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Ozgecmis

Ali Kaya, 1995 yilinda Istanbul Bakirkdy’de dogdu. Ilkdgretim ve lise
yillarim Istanbul’da tamamladiktan sonra Universite egitimi icin 2015 yilinda
Istanbul Esenyurt Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu’na basladi.
2019 yilinda Istanbul Esenyurt Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulu’ndan mezun olduktan sonra aym yil Istanbul Universitesi-
Cerrahpasa Spor Bilimleri Fakiiltesi’nde Spor Yoénetim Bilimleri Anabilim
Dali’nda yiiksek lisans egitimine basladi. 2021 yilinda yiiksek lisans siirecini
tamamladi. Yiiksek lisans tez ¢alismasi ‘Esenyurt Belediyesi Genglik ve Spor
Hizmetleri Miidiirliigli personelinin miikemmeliyeteilik, esenlik ve orgiitsel
yalnizlik diizeylerinin incelenmesi’ isimli tez ¢alismasidir. Bu calisma ile bilim
uzmani olmaya hak kazandi.

2021 yilinda ‘Diinii ve Bugiinii ile Olimpiyat Oyunlart’ isimli kitab1 Gece
Kitaplig1 yaymevinden piyasaya ¢ikt1. 2023 yilinda Prof. Dr. Kubilay CIMEN ile
birlikte yazdiklar1 ‘Sporda Rekor Denemesi Performanslarinda Yonetim ve
Organizasyon: Su Altinda Agirlik Kaldirma Rekoru Ornegi’ kitabi Istanbul
Gelisim Universitesi sponsorlugunda iiniversite yayinlar1 kapsaminda satisa
sunuldu. 2024 yilinda Istanbul Universitesi-Cerrahpasa Spor Yénetim Bilimleri
Anabilim Dali’nda Doktora programini tamamladi. Spor bilimleri alaninda gesitli
yazilari, ulusal ve uluslararasi makale ¢alismalar1 bulunmaktadir. Hali hazirda
Istanbul Gelisim Universitesi’nde spor yoneticiligi boliimiinde akademisyen
olarak galigmaktadir.
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OZET

Yonetim kavrami hayatin her alaninda kendini gostermektedir. Denizde giden bir
gemi nasil rotasiz bir bicimde yol alabilme kabiliyetine erisemiyorsa yonetimden
yoksun bir yapinin da mevcudiyetinden ve gelisiminden s6z edebilmek olanaksizdir.
Giiniimiizde yonetim anlayis1 1900°lii yillardaki klasik yonetim yaklagimindan ¢ok
Oteye geemis, gelismeler gostermis, kendini asmig bir durumdadir.

Klasik yonetim veya Neoklasik yonetimin insana bakis agisi ile glintimiiz yonetim
anlayisinin insana bakis1 arasinda daglar kadar fark bulunmaktadir. Ozellikle 1980°1i
yillardan sonra isletmelerde toplam kalite yonetimin hékim olmasi ve bununla
birlikte insan kaynaklar1 yonetimine gegis siireci ile birlikte insan isletmenin en
degerli unsuru haline gelmis ve gelisimi igin her tiirlii imkanlar olusturulmustur.
Artik bir isletmenin en 6nemli kazanimu sahip oldugu insan faktoriidiir. Donanimh
ve gelisime acik insan profili ise donanimsiz ve egitimsiz bir insan profiline nazaran
daha zor yonetilmektedir. Bundan dolay1 Klasik ve Neoklasik yonetime nazaran hem
sistemin daha gelismis olmas1 hem de sistemin uygulayicilarinin liyakat sahibi
olmalar1 gerekmektedir. Degisim ve teknolojinin hakim oldugu bu yapida ayakta
kalabilmenin yegane formiilii ve anahtar1 ¢aga ayak uyduran dogru bir ydnetim
sistemi ile miimkiindiir.

Sistemin dogru kurgulanmasmim diginda sistemin uygulayicilarnt olan yonetici
pozisyonunda bulunan kisilerin bir takim vasiflara sahip olmalar gerekmektedir. Bu
vasiflarin bazilart dogustan gelebilir, bazilar ise sonradan kazanilabilir. Sonradan
kazanilmasi da gelisime acik olundugunun bir nevi yansimasidir. insanlar koyun siiriisii
degildir. Hangi sistem olursa olsun insan unsuru yonetilmesi kolay, koyun siiriisii
olarak goriiliirse bu sistem bir giin ¢dkmeye mahkiimdur. insan mevcut yapmm en
degerli unsurudur. Hangi pozisyonda olursa olsun degerlidir. Bundan dolay1 insana
yaklasim hiimanist, diiriist, samimi, adaletli olmak mecburiyetindedir. Bu yaklagim
silsilede en Ustte bulunan liderde ve alt kademelerde bulunan yoneticilerde de
bulunmalidir. Bagarili bir yonetim i¢in dogru bir sistem ve dogru bir lider sarttir.

Bu kitapta bir yandan yonetimin fonksiyonlarini énce genel olarak sonra da spor
isletmeleri 6zelinde agiklamaya calistik. Bir yandan da bu fonksiyonlarin basinda
olan liderin sahip olmas1 gereken 6zelliklere deginmeye gayret ettik. Ydnetimin ve
liderligin birlikte ele alinmasinin temel sebebi bu iki kavramin birbirleriyle ayrilamaz
bitiinliigiidiir. Bir yonetim sistemi ne kadar iyi olursa olsun isin basinda bir lider
bulunmuyorsa basaridan s6z edilemez. Bir lider ne derecede yetenekli olursa olsun
tek basma higbir basar1 kazanamaz. Mutlaka nitelikli insan giiciine ve dogru
fonksiyonlandirilmis bir yonetim sistemine ihtiya¢ duymaktadir.

Ali KAYA, Istanbul 2024



BIRINCi BOLUM
SPORDA YONETIM FONKSiYONLARI

Tarih boyunca insanlar birlikte hareket etmiglerdir. Bir deger ortaya koymak
veya is iretmek bir kisinin sifirdan baglayarak en uzak noktaya tasiyabilecegi bir
sey degildir. Gruplar halinde ¢alismak oldukca 6nemlidir. Biitiin medeniyet ve
kiiltiirlerde (Eski Misir, Cin, Roma, Mezopotamya vs.) insanlar birlikte hareket
ederek deger tiretmislerdir. Bu baglamda da ydnetim ve yonetilme ihtiyaci ortaya
cikmustir,

Yonetim, icerisinde birden fazla fonksiyonu bulunan bir semsiye kavramdir.
Bu kavramlar giiniimiizde planlama, orgiitlenme, yoneltme, koordine etme ve
kontrolden miitesekkildir. Yonetim siirecinin basarili bir sekilde idame ettirilmesi
bu bes fonksiyonun i¢inin doldurulup, islevsellik kazandirilmasi ile miimkiin hale
gelir. Herhangi bir fonksiyonda bulunan bir hata, bir tikanma, bir bagarisizlik tiim
sisteme sirayet ederek yapilan isin basarili olmasini engeller.

Yonetim fonksiyonlarini bes ana temel iizerine oturtan ve insanligin karsisina
¢ikaran kisi Henry Fayol’dur. Bu fonksiyonlar her isletmede su veya bu sekilde
bulunur. Fakat yapis1 ve igerigi bakimindan farklilik gdsterir. Kar amaci giiden
isletmelerde ve kar amaci giitmeyen isletmelerde, profesyonel isletmelerde veya
profesyonel olmayan isletmelerde fonksiyonlarin uygulanmasi degisiklik arz
edebilir.

Bir igletmenin amaglarina ulasabilmesi, vaat ettiklerini gerceklestirebilmesi,
deger iiretebilmesi dogru bir yonetim anlayisi ile miimkiin hale gelir. Y6netim
fonksiyonlarini1 dogru bir bicimde uygulayan igletmeler ayakta kalir, rakiplerine
kars1 avantaj yakalar ve basariya giden yolda adindan soz ettirir. Aksi halde
silinip gidebilir. Yonetim fonksiyonlarini uygulamanin biiyiik resimde iki giktist
vardir. Bunlar sistemin dogru kurulmasi ve Insan faktoriidiir. Isletmenin en
degerli faktorii olan insan, isletmeyi bir yere tagiyabilir. Bir igletmenin bugiiniin
diinyasinda en onemli giicii sahip oldugu insan giiciidiir. Bu insan giicii
Entelektiiel sermaye olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yalin bir halde ifade etmek
gerekirse basart icin, isletmede dogru bir yonetim sistemi ortaya koyulmali ve
insan faktoriine deger verildigi hissettirilmelidir.

Yonetim Nedir?

Toplumsal bir varlik olan insan i¢in yonetim konusu 6teden beri var olan bir
durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Genel itibari ile insan bireysel bir hayat
yerine toplumsal bir yasamda bulunmay1 tercih etmistir. Toplumsal bir yasam da
beraberinde yonetimi getirmektedir. Bu acindan bakildiginda insanlar ya
yonetmislerdir, ya yonetilmislerdir. insanlar hayatlariin bir bdliimiinde yoneten,



bir boliimiinde yonetilen bir pozisyonda bulunabilirler. S6z gelim anne ve babalar
evde cocuklarina karsi yonetici pozisyonunda iken caligtiklar1 kurumlarda
yonetilen olabilirler. Toplumsal hayat beraberinde bu durum, i¢ i¢e gecmis olarak
biz insanlarda agiga ¢ikmaktadir. Bagka bir 6rnek vermek gerekirse {iniversitede
ders anlatan bir dgretim iiyesi ders esnasinda yoneten bir noktada iken, dekan ile
olan miinasebetinde yonetilen bir pozisyondadir.

Toplumlarin, orgiitlerin, gruplarin, kisacasi kitlelerin bir takim amaglar
dogrultusunda yonetilmeye ihtiyact vardir (Deliveli, 2010). Yonetimin
temelinde, burada bahsedilen hedef kitlesinin yonetilmesi noktasinda plani kimin
olusturacagi sorusu yer alir. Burada bir karar grubu veya yonetici/lider tarafindan
bir misyon ve vizyon agiga cikartilmasi beklenebilir. Aksi halde herkesin
kafasindan bir ses ¢ikar ve oOrgiitiin hedeflerine ulagsmasi zorlasir. Bu noktada
yonetici veya yoneticiler alacaklar1 ortak Kararlar ile ortak amag, politika ve
ilkelere viicut vererek Orgiitiin hedeflenen istikamette yol almasia olanak
tanirlar. Orgiitiin istenilen noktaya ulasmasi icin sadece hedef belirlemek tabiki
yeterli olmayacaktir. Ayni zamanda basar i¢in ¢alisanlarin is birligi icerisinde,
uyumlu ¢alismaya hevesli olmasi elzemdir. Bu asamada yonetici olusturacagi
birimler ve agiga ¢ikaracagi diizen sayesinde Orgiitiin basarisina etki edebilir.

Yonetim, orgiit icerisinde onceden belirlenmis amaglara ulagsmak gayesi ile
insanlarin bir araya getirilip, esgiidiimlii olarak c¢aligtirilmas1 siirecini
kapsamaktadir (Bagaran, 1989, s.14). Yonetim siirecinden bir kisinin bir bagka
insanin otoritesini kabul etmesi olmazsa olmaz 6nem arz etmektedir. Bu noktada
kisisellik ne kadar devre dis1 birakilirsa ve bu durumun 6rgiitiin yararina olacak
noktada viicut bulmasina miisaade edilirse amacin hasil olmasi o derece
kolaylasir. Orgiitsel agidan amag insan, para, malzeme vs. unsurlarindan sayi
olarak olabildigince az yararlanarak, alinabilecek en yliksek kar durumuna
ulagmaktir. Ayn1 zamanda biiyiiyerek yeni pazarlara agilmak ve bilinirligini
yukariya tagimaktir.

Tanim olarak ydnetim; orgiitiin biinyesinde barindirdigi hammadde ve insan
kaynaklarindan faydalanarak orgiitiin amaglanan noktaya ulagmasi i¢in kararlar
alma ve bu kararlar1 uygulama/uygulatma siireclerinin bilesenidir (Eren, 2011).

Yonetim insanin hayatina her yoniiyle tevariis etmis bir olgudur. Bugiin
Diinya’nin yedi harikas1 incelendiginde bunlarin olusumundaki yOnetim
performansindan, iilkelerin ve insan gruplarinin bir arada gegirdikleri hayatlarina,
spor organizasyonlarinin niteliklerine ve ulastiklari insan sayisina kadar yonetim
insan yasaminda her yoniiyle var olan bir kavramdir.

Giiniimiiz modern isletmelerinde yonetim kavrami genel hatlar1 ile bes
fonksiyonda ele almir. Bu noktada bahsedilen fonksiyonlar isletmenin zorlu is
kosullarinda ayakta kalabilmesini, rakipleri ile miicadele edebilmesini ve var olan



giicinii en etkin bir sekilde acgiga c¢ikarabilmesini saglamak amaciyla
kullanilmaktadir. Bu fonksiyonlar; planlama, orgiitleme, yoneltme, koordine
etme ve kontrol etmedir.

Yonetim Kavraminin Tarihgesi

Yonetim kavrami iizerinde ¢ok fazla diisiiniilen, aragtirma yapilan, sorgulanan
bir yapiya sahiptir. Bir¢ok arastirmaci ve yazar tarafindan ele alinan 6nemli bir
kavramdir. Onceki kaynaklar incelendiginde sevk veya idare olarak
kullanilmakta olan yonetim, kisaca en az gider harcayarak, en fazla verime
ulasabilecek sekilde isbirligi kurmak olarak tanimlanabilir. Kusku gotiirmez bir
bicimde bu siire¢ isletme igindeki bazi kisilerin gorevlendirilmesini gerektirir.
Hal boyle olunca belirli gorevlere sahip donanimli yoneticiler ve bu yoneticilere
uyacak olan personel kavrami hasil olur. Zaten yonetim olgusu da bu noktada
agiga ¢cikmis olur.

Bagkalarinin yardimi ile is yaptirma sanati bigimde algilanan yonetim
kavrami, sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisidir. Bir grup insani belirli
amaglar ekseninde konuglandirmak, kullanmak, sevk ve idare etmek goriindiigii
kadar kolay bir is degildir. Kald1 ki grubun biiyiikliigliniin artmasi, beraberinde
de yonetimsel bir takim zorluklar giindeme getirir. Bunun yaninda insanin robot
olmadigi gibi bir gergek sdz konusudur. Onun duygulari, diisiinceleri, tavirlari,
beklentileri, istekleri, amagclari meseleleri goz oniinde tutulmalidir.

Tarihsel siire¢ incelendiginde bir¢ok yonetim uygulamasi ile karsilagmak
miimkiindiir. Insanlik tarihinde nevi sahsina miinhasir birgok yonetici
bulunmaktadir. Birgok yonetim sistemi yer almaktadir. Yonetilen bir¢ok insan
bulunmaktadir. Bugiin ¢ikip en dogru yonetim siireci su kisinin uyguladigidir
demek kolay bir is degildir. Yonetimin sartlarinin olgunlagmasi, insanlarin hazir
hale gelmesi ve siirece dahil olmaya istek gondermesi de siirecin basarili olmasi
noktasinda dnemlidir.

Yonetim siireci 1900°1ii yillar ncesinde “Yonetim Oncesi Dénem”, 1900-
1930 aras1 “Klasik Doénem”, 1930-1960 arasi ‘“Neo-Klasik Dénem” ve 1960
sonrast da “Modern Dénem” olarak kabul edilebilir. Ozellikle 1980°1i yillardan
sonra da Toplam Kalite Yonetiminin hakim oldugu insanin daha degerli oldugu
donemdir. Bu noktada bahsedilen yillar moda mod bir bigimde degildir. Yani s6z
gelimi 1930 yilindan sonra isletmelerin hepsi Neo-Klasik Doneme bir anda
geemis degildir. Bu siireglere gegilmesi bir onceki siirecin eksikligi ve {iretilen
¢Oziim Onerileri ile birlikte olusturulmustur. Ayrica isletmeler nezdinde tamamen
deneme yanilma dedigimiz siiregler sonucunda olugsmustur.

Yo6netim uygulamalari her ne kadar insanlik tarihi kadar 6nce baslamig olarak
kabul edilse de, yonetimin bir kavram bigiminde M.O. 1300 yilinda ortaya giktig1



genel goriis olarak kabul edilmektedir (Mandell vd., 1981:112). Tarihsel siiregte
Eski Misir, Yunan ve Cin uygarliklarinin uygulamalar1 incelendiginde kamu
yonetiminden s6z edilmekte oldugunu, bu kavrama iliskin birtakim goériis ve
Onerilerin getirildigini, kamu yoneticilerinde “diiriistliik” ve “bencil olmama”
gibi 6zelliklerin bulunmasi gerektigine inandiklarini gérmek miimkiindiir.

Insanlik tarihinde yonetim kavramina egilme ihtiyaci ve isletmeler nezdinde
giindeme gelme durumu 18. yiizyilin sonlarinda Avrupa’ya yayilan Sanayi
Devrimi ile birlikte hasil olmustur. Sanayi Devriminin dogal bir neticesi olarak
her ne kadar yonetsel siire¢ agiga ¢ikmis olsa da bu kavram insanligin ilgi
odaginda tam manasiyla 19. Yiizyilin baglarinda tam olarak konusulur olmustur
(Dogan, 2002:180-181). Bu noktada gecikme olmasinin temel nedeni e dnceleri
isletme sahipligi ve yoneticiligin aym kisi olmasidir. 19. Yiizyilin baglarina
gelindiginde ise isletmelere diger elemanlar dahil edilir olmus ve yoneticiler biraz
daha bu yapidan ayrilmis ve isletme sahipligi misyonu iistlenmislerdir.

Aslina bakacak olursak 1900’1 yillarin 6ncesinde isletmeler bazinda elle
tutulur bir yonetim siirecinden bahsetmek olanaksizdir. 3-5 kiginin ¢aligmakta
oldugu ufak yapilar hakimdir. Ancak 1900°1ii yillardan sonra buharli makinelerin
isletmelerin biinyesine girmesi neticesinde ufak atolyeler ve daha sonra da tiretim
isletmeleri ortaya ¢ikmis oldu.

Klasik yonetim yaklagimi iki ana eksen iizerine oturtulmaktadir. Bunlardan
birincisi Taylor tarafindan gelistirilen rutin islerin goriilmesi evresinde
makinelere ek olarak insan unsurunun nasil daha etkin hale getirilip
konusglandirilacagi, ikincisi ise Fayol ve Weber tarafindan bigimsel orgiit
yapisinin olusturulmasidir. Zaten literatiir incelendiginde klasik yonetim
yaklasimina en fazla katki veren kisilerin de Taylor, Fayol ve Weber oldugu
siklikla ifade edilmistir. Klasik yonetim yaklasimi genel olarak su minvalde
yapilanmistir;

e Orgiitlerde insan unsuru disindaki yapilar1 esas alarak yapisal ve iiretimsel
unsurlara 6nem verilmesi gerektigini ifade etmistir. Insan unsurunun
duygulari, davraniglari, tavirlari, beklentileri, gelisimi goz ardi etmistir.

e Insami pasifize ederek rasyonelligi ve mekanik siirecleri baslangic noktasi
olarak kabul etmistir.

e Orgiit i¢i etkinligin nasil saglanacagma odaklanarak uyulmas sart olan bir
takim etmenler gelistirmigtir. Fakat klasik yonetim yaklasimi, dis ¢evre
sartlarin1 gérmezden genel kapali bir bakis agisina sahiptir.

Orgiitleri verimli galisan bir yap1 biciminde géren klasik ydnetim yaklasimi
hiyerarsik yap1 ve biirokratik orgiitlerin gelisimi ile iliskilendirilebilir. Klasik
yonetim yaklagimini tarihin tozlu sayfalarmda bir yap1 olarak diisiinmek asla



dogru degildir. Bugiin gecerli olan yonetim sistemlerinde dahi klasik yonetim
siirecinin birgok kabuliinden yararlanilmaktadir. Giiniimiizdeki siireglerin
tamaminin olusumuna ciddi manada katki saglamistir.

Klasik yonetim yaklasimini algilayabilmek i¢in bilimsel yonetim yaklagimini
ve onu gelistiren Frederick Winslow Taylor’u dogru tanimak gerekmektedir. Bir
miihendis olan Taylor tim g¢alismalarim1 1911 yilinda yazmis oldugu Bilimsel
Yénetimin lkeleri isimli kitabinda anlatmistir. Yonetim alaminda yazilmus ilk
eser mahiyetinde olan bu kitapta calisan, isletme ve yonetici kavramlarini
ornekleriyle aciklanmistir. Isletmelerin en alt kademelerinden en fiist
kademelerine kadar bircok departmaninda calisan Taylor bir takim tespitler ve
¢Oziim noktalar1 gelistirmistir.

Taylor’a gore isletmede ¢alisan kisiler sistematik bir bigimde kaytarmaktadir.
Insan dogusundan itibaren kaytarmaya egilim gosterdiginden, onun kaytarmasini
engelleyici bir takim arglimanlar gelistirilmelidir. Calisma saatleri, izin siireleri,
yemek molalari net bir bigimde ortaya konmalidir. Ancak bu sayede onun
kaytarmasinin 6niine gegmek miimkiin olabilir.

Taylor bunun yan sira iggilerin bilimsel yontemle c¢alistirilmasi gerektigine
inanmaktaydi. Ona gore isciler igini yaparken bircok gereksiz hareket yaparak
efor sarf etmekteydi. Onlarin harcayacaklar1 enerji hesaplanarak bu enerjinin
tiimilyle islerini icra ederken kullanilmasi gerektigini diisiiniiyordu. Bunun i¢in
hareket ve zaman etiitleri kurguladi. Bir insaat is¢isinin, duvarcinin, amelenin
dahi bilimsel metotlarla ¢alistirilmasi gerektigini savundu.

Isgorenlerin giinliik performanslarinin iizerine ¢ikmasi durumunda ekstra
prim kazanmasi ve bu sekilde motive edilmesi gerektigini savundu.

Taylor’a gore orgiit yapisinda isler mahiyeti itibari ile birbirinden ayrilmalidir
ve isgdrenler bu noktada kendilerini gelistirmelidir. Isgdrenlerin giidiilenme
aracinin para oldugunu savunan Taylor’a gore ¢alisan kisiler performanslarini
yukariya tasidiklarinda ekstra ticret kazanmalidirlar.

Bunun yani sira gelistirmis oldugu 6diil ve ceza yontemi ile ¢alisan kisilerin
oOrgiit yararma is yapmalart sonucunda odiil, orgiit yarar1 diginda is lretmeleri
sonucunda ise ceza ile kars1 karsiya kalacaklarini ifade etmis ve uygulamaya
koymustur. Taylor’un gelistirdigi bu sistemler neticesinde bagli bulundugu
isletme yiiksek karlilik (%400) oranlarina ulagmayi bagardi. Yonetim biliminin
babas1 olarak kabul edilen Taylor gelistirdigi sistemle bu bilime ¢ok biiylik
hizmetler etti.

Klasik yonetim kurami iginde bir diger 6nemli kisi ise Henry Fayol’dur. Fayol
gelistirmis oldugu Yonetim Siireci Yaklasimi ile Taylor’un anlayisina katki
sagladi. Yonetimi bir silire¢ olarak tanimlayarak bugiin dahi kullanilan ve
yararlanilan yonetim fonksiyonlarimi (planlama, orgiitlenme, koordine etme,



yiiriitme, kontrol) olusturdu. Isleri kategorize ederek mali isler, teknik isler,
muhasebe igleri, yonetim isleri seklinde ayirdu.

Fayol 1916 yilinda yazdig: kitabinda yonetimi bir siire¢ olarak degerlendirmis
ve tecriibelerini bu bakis agisiyla anlatmistir. Genel ve Endiistriyel Yonetim
isimli bu kitabinda Fayol, 28 yillik tecriibelerini aktarmis ve iyi bir sistem
kurmanin anahtarlarindan s6z etmistir.

Ayni donemde yasamalarina ragmen Taylor ve Fayol’un odak noktalar
birbirinden farkliydi. Taylor daha cok iscilere odaklanirken ve ortaya koydugu
yenilikleri onlar iizerinde etiit ederken, Fayol ise yoneticilere odaklandi ve
yonetim sistemi tizerinde diistinme yoluna gitti.

Fayol’a gore bir organizasyonda faaliyetler baslica alt1 baslikta toplanabilir.
Bunlar;

e Teknik isler

e Mubhasebe isleri
e Yonetim igleri
e Ticari isler

¢ Finansal isler

e Giivenlik isleri

Fayol’un anlayigina gére yoneticiler insanlari yonetirken bir takim 6zelliklere
sahip olmalidirlar. Bu 6zellikler;

e Fiziksel nitelikler,

e Zihinsel nitelikler,

e Manevi nitelikler,

e Genel egitim,

e Ozel bilgi,

e Tecriibe.

Bununla birlikte yonetimin ilkelerini de ortaya koymustur. Bu ilkeler kurulan
isletme hangi alanda olursa olsun 6nemli olan, giiniimiizde de kullanilan bir
yapiya sahiptir. Fayol’a gore bu ilkelerin her biri her bir sirketin kendi ig
dinamiklerine gore farklilik arz edebilir. Hatta bir takim bagka ilkelerin de bu
baslik altinda yer alabilecegini ifade etmistir. Bu ilkeler;

e Isboliimii ve uzmanlasma ilkesi: is ve islemler esnasinda diizeni
olusturmak gayesi ile gelistirilmistir. Is boliimii sayesinde ¢alisan kisiler
tek bir ise odaklanip, o is hakkinda yeterli derecede uzmanlastiklar1 igin
daha bagaril1 hale gelebilmektedirler. Ciinkii ekstra bir durumda yeni bir



departmana gidip ise alisma siireci gerekli hale gelebilmektedir. Bu durum
da isletmeye ekstra bir yiik olarak gortiliir.

Otorite: Yonetme hakki olarak, giice sahip olarak, kendine itaat etme
olarak algilanmaktadir. Otoriteye sahip olan yoneticiler giicii
yonetmeliklerden ve yasalardan almaktadir. Sorumluluk bilincine
sahiplerdir. Yetki ve giicle isletme yararina deger tiretmek igin ¢abalarlar.
Disiplin: Fayol disiplin kavramini ¢cok nemsemektedir. Ona gore basarili
bir yonetimde itaat, saygi, davramglarda diizen kavramlarn oldukga
onemlidir. Fayol’a gore isletmede otoritenin saglanabilmesi i¢in disipline
kars1 ¢ikan insanlarin adil bir bicimde cezalandirilmasi gerekmektedir.
Komuta birligi: Calisan kisinin sadece iist amiri pozisyonundaki kisiden
emir almasi ifade etmektedir. Sayet calisan kisiler islerini yapma
evresinde iki veya daha fazla kisiden emir alirlarsa orgiitler zayiflamaya
baslarlar ve bu durum da isletmelere zarar verir.

Hedef tekligi: Isletmenin basarili olmasi i¢in amaglarm tek olmasi
gerekmektedir. Isletmenin ¢ikarlarina ve menfaatlerine uygun olarak
tasarlanan bu amaglara ulasma gayesiyle ¢alisiimalidir.

Genel amaglarin bireysel amaclara iistiinliigii: Herkesin bir takim
beklentileri ve istekleri olabilir. Ancak bu amaglarla isletme amaglar1 karsi
karsiya geldigi zaman isletme amaglarinin dncelenmesi gerekmektedir.
Ucret: Calisan Kkisilerin vermis oldugu emege karsi hak edislerinin
zamaninda ve esitlik ilkesine gore 6denmesi gerekmektedir. Ayni isi yapan
insanlarin farkli oranlarda {icret almasi igletmeye zarar verir.
Merkezilesme: Olgiiyii  yakalamak icin  gerekli  koordinasyon
saglanmalidir. Bu koordinasyonu da tek bir merkez etrafinda saglamak
sarttir. Bir sirketin yerleskeleri farkli yerlerde olabilir. Bunlarin her bir
tanesinin kendine 6zgii idari mekanizmalar1 olusturulabilir. Fakat emir tek
bir merkezden alinmalidir.

Sabit zincir: Bir isletmede bulunan en {istten en alta kadar uzanan emir
komuta sistemidir. Isletmede islerin hizli yapilmast, yapilan isler hakkinda
geri bildirim alinmasi, dogrulugunun kontrol edilmesi dogru olusturulan
bir emir komuta sistemine baglidir. Aksi halde kimse yapilanlardan emin
olamaz.

Diizen: ki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Maddi diizen ve manevi diizen.
Maddi diizen isletmedeki tiim ekipmanlarin saglanmasi ve bir diizen i¢inde
sunulmasidir. Sosyal diizen olarak da algilanabilen manevi diizen ise
diizenin insani yoniiyle alakalidir. “Dogru yerde dogru insanla ¢aligsmak”
mantig1 da bu noktada agiga ¢ikar. Sosyal diizenin saglanamadig1 bir



isletmede cikar ¢atigmalart olur, insanlar birbirlerinin hakkina girmeye
calisir, adama gore kadro ¢ikarmalar ¢cogalir. Diizen bozulur.

e Calisanlarda Istikrar: Kurum agisindan cahisanlarin ve yoneticilerin
istikrarli olmasi olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii bir kisinin isini diizgiin
yapabilmesi i¢in bir zaman gereklidir. Modern anlamda sirketlerde
kullanilan oryantasyon siiresi 4-6 ay aralifindadir. Cok sik insan degisimi
yasayan bir sirket sorunlar yasar ve bir noktadan sonra islerini yapamaz
hale gelir.

e Hakkaniyet: Fayol bu ilke i¢in 6zellikle adalet kelimesini kullanmamustir.
Cilinkii adalet seklinde tabir edilen kavram daha 6nce verilmis kararlarin
isleme konulmasidir. Ancak bu kararlar uygulanirken her seyin
diisiiniilmesi olabilecek bir sey degildir. Her is¢inin isinde giiven ve huzur
icinde ¢alismas1 gerekmektedir. Iste bu noktada devreye giren hakkaniyet
bu giiven ortaminin ve adil davranislarin garantisini sunmaktadir.

e Girigsim Birlikleri: Isletme icin gelecege iliskin deger iiretmek, fikir
gelistirmek, teklifler ve uygulamalar her zaman i¢in fayda saglayacaktir.
Girigimin Oniinlin agilmasi ve elemanlarin ve yoneticilerin girisimci ruhu
isletme yararina kullanilmalidir.

o Takim ruhu: Bir isletmede bulunan takim ruhu ve is birligi o isletmeye her
daim gii¢c katmaktadir. Birlikten kuvvet dogar. Bu ilkede belirtilen takim
ruhu ve kenetlenme basari i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Fayol’un ortaya koymus oldugu 14 ilke bir igletmenin basariya ulasmasi igin
olduk¢a onemlidir. Tekerlegin dislileri olarak kabul edilen bu ilkelerin her bir
tanesi isletmede giiclii ve koordineli bir bigimde olusturulmalidir. ilkelerin
uygulanmasi ise yonetici pozisyonundaki kisilere diisen bir sorumluluktur.

Kimi yazarlara gére Modern Yonetim Anlayisinin fikir babasi olarak kabul
edilen Henry Fayol yonetimin ogretilebilir bir kimlige sahip oldugunu
savunmustur. Bu bakis acisindan dolay1 giiniimiizde dahi okullarda yonetim bazl
Ogretilerin en tepesinde Fayol ve ortaya koydugu sistematik yer almaktadir.
Kendinden sonra genel bir¢ok yOnetim uzmanina ilham olmustur. Kendinden
sonra gelen Mintzberg, Maslow ve daha birgok kiginin ¢aligmalarmin Fayol’un
ortaya koymus oldugu prensiplere eklemeler oldugu ve Fayol’un galismalarini
gelistirmis olduklar1 goriilecektir (Karaboga ve Zehir, 2020).

Taylor’un riizgar1 ve hedef kitlesi karsisinda baskilanmustir. Isletmeler ve
yoneticiler igin ¢ok degerli olan fikirleri yeteri kadar algilanmamus, istenilen
mahiyette su yiiziine ¢ikamamustir. Bir bagka ifade ile yasadig1 devirdeki cagdasi
Taylor’un golgesine kalmistir. Ancak ortaya koydugu nitelikler daha sonra



anlasilmistir. Bunun yaninda kitabinin Ingilizceye gevirisi 1949 yilinda yapildigi
icin ancak bu tarihten sonra genis ¢apli bilinir olmustur.

Taylor ve Fayol’un yani sira Klasik Yonetim Yaklagimina fikirleriyle katki
veren bir diger yonetici Max Weber’dir. Toplumsal yapiy1 inceleyen Weber, tiim
zamanlarin en biiyiik sosyologlarindan bir tanesidir. Ekonomi, hukuk, tarih ve
felsefe alanlarda egitim almis ve Emile Durkheim ile birlikte sosyolojinin en
biiyiiklerinden olmay1 basarmistir. Fikirlerini ve Onerilerini gelistirmis oldugu
Biirokrasi Yaklasimi’nin i¢inde sunmustur. Ona gore biirokrasi ve hiyerarsi
isletmeler agisindan olmazsa olmaz bir 6neme sahiptir. Olusturulacak biirokrasi
ne derece ciddi kurgulanirsa isletmelerin piyasadaki varligr o derece saglam
olmaktadir.

Weber’in Biirokrasi Teorisi’ne gore isletmelerdeki is¢iler biirokrasinin kalin
duvarlar1 arasinda c¢alistirillmalidir. Mesai  saatleri  iginde tartismanin
olmamasindan tutun da kisisel iliskilere dahi miisaade edilmemektedir.

Is bolimii ve uzmanlasmanin saglam temeller altinda olusmasma ve
ylikselmesine ciddi hizmetler etmistir.

Biirokratik bir yapinin hayatin olmazsa olmazi oldugunu savunarak Alman
kamu kurumlarinda resmi biirolarin yapilanmasi ve sekillenmesine destek
saglamistir.

Weber otorite kavramii iige (geleneksel, karizmatik ve yasal-rasyonel)
ayirmigtir. Geleneksel otorite giiciinii kalitsal bir yapidan almakta ve otorite
sahibinin ne istedigi herkesge bilinmektedir. Bu sekliyle gegmisten gelmekte olan
kurallarin ve kaidelerin ekseninde bir yonetim metodu s6z konusudur. Weber’in
kuraminda karizmatik otoritede giiclii ve karizmatik bir lider vardir. Insanlar
liderin karizmatik durumundan etkilenir ve onun yaninda yer alirlar. Ancak tek
bir kisiye ve onun karizmasina olan bagimlilik ne derece dogrudur konusu
tartismaya agiktir. Weber Avrupa’da yasal-rasyonel biirokrasinin ortaya
cikmasinda ve gelismesinde, Protestan ahlaki bakis agisinin 6nemli derecede etki
sahibi oldugunu 6ne siirmektedir. Hayatta kazanci dnceleyen kapitalist diizen ile
¢ok calisip, ¢ok tasarruf etmeyi amaglayan Protestan diinya goriisii birbiri ile
iliski i¢indedir (Akgakaya, 2016, ss.278-279). Weber’e gore biirokrasi yasal
otoriteyi yiiriitmenin gergek¢i amacidir. Bundan dolayr resmi rasyonellik
istenilen hedefe ulasmak igin gergek¢i bir zemin yaratmasi ve mantigin
kullanilmasidir (Cockerham, 2015, s.124).

Is birligi ve yaraticih@m geri planda tutularak risk alma veya esneklikten
mahrum bir yonetim sistemi kurma gayesinde olan Weber, ise alim siireglerinde
0 ise en uygun kisiyi dahil etme ¢abasiyla hareket etmistir. Calisan kisilerin
kalifiye olduklar1 pozisyonda galistirmanin isletme yararina olacagini ifade
ederek caligmalarini stirdirmiistiir.



Weber’in biirokrasi yaklasimi kavraminda 6n plana ¢ikan etmenler;
e Uzmanlagsmaya uzanan is bolimii

e Hiyerarsik bir yap1

e Islerin yapilisina iliskin ayrintili icerik

e Isletme iginde gayrisahsi iliskiler ve iletisim

e Personel seciminde yetenek kavraminin 6n plana ¢ikmast

e Yetki ve sorumluluklarin yasalarla giivence altina alinmasi

Klasik yonetim kuraminin hangi versiyonuna bakarsak bakalim insan diigiince
yapisinin, fikirlerinin, beklentilerinin, duygu ve diisiincelerinin goéz ardi
edildigini gormekteyiz. Mimkiin oldugu kadar fazla iiretim yapabilmek igin
insan kaynag1 bir adim geride tutulmustur. Insanin isletmenin en 6nemli unsuru
oldugu ancak 1980°li yillardan sonra anlasilacaktir.

Klasik yonetim yaklagimmin akabinde Neoklasik yonetim yaklagimi
gelistirilmistir. Neoklasik yaklasimda iiretimin daha fazla olmasi i¢in bir takim
arastirmalar yapilmig ve bu arastirmalar neticesinde insanin 6nemi fark edilmistir.

1930’lu yillara gelindiginde klasik yonetim yaklasimi isletme beklenti ve
isteklerine cevap veremez hale gelmistir. Ozellikle 1929 yilinda Amerika’da
ortaya ¢ikan ve sonrasinda hemen hemen tiim {ilkelere yayilan ekonomik kriz ve
bunun neticesinde aciga ¢ikan siyasi etmenler Neoklasik yaklagimin getirilmesini
zorunlu kilmigtir. Kriz neticesinde bir gecede binlerce sirket ve banka iflas
etmistir. Borsa dibe vurmustur. Para ve tiretimde %30’lara varan bir gerileme hali
olusmus ve her dort kisiden biri isiz kalmustir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin insancil davranis ilkesine dayanan Neoklasik
yaklagimda insanin davranislari, duygulari, isletmedeki mutlulugu incelenmistir.
Bu arastirmalarin sonunda ise her insanin bir digerinden farkli yapida oldugu
algilanmistir.

Klasik yonetim kurami igindeki arastirmalar ve sorgulamalar neticesinde
ortaya ¢ikmis olan Neoklasik yaklagimin ortaya ¢ikmasinda 6zellikle Elton Mayo
ve arkadaslarinin deneyleri oldukga etkili olmustur.

Neoklasik yaklagimin ana fikri 6rgiit icinde ¢alisan insan1 dogru tanimak ve
onun becerilerinden maksimal diizeyde yararlanmaktir.

Neoklasik yaklasim Chicago’daki Western Elektrik Sirketi’nin Hawthorne
fabrikalarinda 1924’te baglayan ve 1930’larin ortalarma kadar devam eden
aragtirmalar ile saglam temellere oturtulmustur. Bu arastirmalar;

e [siklandirma deneyleri

e [. Role montaj odasi deneyi

e II. Role montaj odas1 deneyi
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e Mika yarma test odas1 deneyi
e Miilakat programi
e Seri baglama gozlem odasi deneyi

Ozellikle 1s1klandirma deneyinde ¢alisanlar iki gruba ayrilmustir. Bir grup
yiiksek 1gikta calisirken diger grup diisiik orandaki sikta calismistir. Yani
aragtirmalar istenilen sonucu vermemistir. Fakat bir baska diigiince ortaya
cikmistir. Bu sonug klasik yonetimin bakis acisindan farkli bir sonugtur.

Soyle ki klasik ydnetimde insan bir makine gibidir ve gilidiilenme araci
paradir. Fakat Neoklasik yonetimde ise Insan makine pargalar1 gibi diisiiniilemez,
her insan bir digerinden farkhidir. I¢inde bulundugu duruma gére hareket
etmektedir. Bu da insanin iiretimdeki degerini ortaya koymaktadir.

Hawthorne arastirmalarinin bir diger sonucu ise isletmelerin sosyal birer
sistem oldugu, bu sistemin ise en énemli unsurunun insan oldugudur. Verimlilik
icin insana sunulan sartlar iyi olmalidir. Onun dinlenme ortami, mutlu iligkiler
kuracag1 diger insanlar, iyi bir ¢alisma ortamina sahip olmasi1 gerekmektedir.
Elton Mayo ile birlikte Douglas McGregor, Abraham Maslow gibi pek ¢ok isim
Neoklasik yaklasim bakis agisina katki sunmuslardir.

Douglas McGregor gelistirmis oldugu teori ile Neoklasik yOnetim
yaklagimina hizmet etti. Bunlar X ve Y teorisi adin1 almaktaydi. Calisanlarin
motivasyonuna odaklanan Douglas McGregor 1960 yilinda yazdigi ‘Girisimin
Insan Tarafi’ adli kitabinda goriislerini temellendirdi.

Teori X; Calisan kiginin motivasyonunu ve davranisini kétiileyen bir yapiya
sahiptir. Teori X, ¢alisanlarin isten hoslanmadigini, hirsh, samimi, iretken,
sorumluluk sahibi olmadiklarini ifade etmistir.

Bu varsayimlara sahip yoneticiler ¢calisan kisilere miimkiin oldugu kadar fazla
para vererek onlart motive etmeye ¢aligirlar. Bu anlayisa sahip yoneticiler, ¢alisan
kisileri daha fazla kontrol altinda tutmaya calisirlar. Calisanlar gelir ve giivenlik
i¢in temel ihtiyaclariin karsilanacagini disiindiikleri takdirde isletmeye yarar
saglarlar.

Teori Y; Calisan kisilerin hem davraniglar1 hem de c¢alismaya istekleri
agisindan iyimserdir. Teori Y ¢aliganlarin istekli, 6zverili, hedefleri olan kimseler
oldugunu ifade ederken onlarin sorumluluk sahibi bireyler olduklarmi ortaya
koyar.

Bu varsayimlara sahip yoneticiler ¢alisan kisilere maddi ihtiya¢larinin diginda
benlik saygis1 verirler ve daha fazla insancil davranigla yaklasirlar. Calisan
kisilerin iist diizey motivasyon vermek ve sirket yararma ¢aligmalarini saglamak
icin daha fazla imkén verirler. Calisanlara yetki vermenin, fikirlerini sormanin,
karar almada s6z sahibi olmalarini saglamanin onlari motive edecegine inanirlar.

1"



McGregor’un Teorisi X ve Teorisi Y iki farkli ¢alisan motive olma seklini
ifade etmektedir. X Teorisi, ¢alisan kisilerin motivasyonunu ve davranigini
kotiimserken, Y Teorisi ise motivasyonu ve davranig konusunda iyimser bir bakis
agisina sahiptir. McGregor’a gore, Teori Y calisan motivasyonunun saglanmasi
konusunda daha etkili yaklagimdir. Fakat iyi bir yOnetici yOnetecegi insan
kalibresini incelemeli ve ona gore bir yonetim yaklagimi ortaya koymalidir.
Herkese Teori Y ile yaklasilamaz. S6z gelimi yaraticilik ve inisiyatif almay1
gerektiren islerde Teori Y kullanmak miimkiinken, zamana bagli iiretimin
yapildigi tesislerde ise Teori X tercihi daha dogru olabilir.

Neoklasik yonetim yaklasimiin 6nde gelen isimlerinden biri de Abraham
Maslow’dur. Bir psikolog olan Abraham Maslow, klinik arastirmalari sonucunda
1943 yilinda Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini literatiire kazandirmistir. insan
ihtiyaclarin1 bes ana baslik altinda siniflayan Maslow, ihtiyaglari bir piramit
seklinde kurgulamistir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde bir insan
ihtiyaglarini hiyerarsik siray1 izleyerek tamamlamaktadir. Bu ihtiyaglar asagida
sunulmustur;

o Fizyolojik ihtiyaglar (A¢lik, Susuzluk, Barmma)

e Giivenlik ihtiyaclar (Giivende olma, Tehlikeye karsi korunma)

e Sosyal Ihtiyaclar (Sevgi, Sefkat gdérmek, Arkadaslik kurmak)

o Saygnlik Ihtiyaci (Basarili olmak, Taninmak, Sohret, Prestij sahibi

olmak)

o Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci (Yaraticilik, Kendini gerceklestirmek ve

Amaglarin ulagsmak)

Soézgelimi aclik ihtiyacini tam manasiyla yerine getirmemis olan bir birey
sevgi ihtiyacin1 karsilayamaz. Insanlarin tamami bu siray1 izlemektedir.
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ne gore ¢ok az insan piramidin en
sonuna ulasarak Sayginlik Ihtiyacina ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyacina
erisebilir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi orgiitsel teorilerle alakalidir. Clinkii insanin
neye ihtiyacinin oldugu dogru diizgiin bilinirse o yonde bir gilidillenme
yapilabilir. Bu durum da etkili bir yonetimin bir parcasidir. Insanlarin bazilari
para kazanmak i¢in ¢alisirlar ancak bazilar1 sayginlik kazanmak igin ¢aligirlar.
Onlar icin para 6nemli bir parametre degildir. Bu durum ne derece bilinir ve
uygulanir hale gelirse o denli iyi bir yonetim hasil olabilir.

Klasik ve Neoklasik Yonetimn akabinde isletmelerde Modern Yonetimin
varlig goriilmektedir. Ozellikle 1950°li yillardan sonra gorilen Modern
Yonetim’de Sistem Yaklagimi ve Durumsallik Yaklagimi kavrami 6n plana
cikmustir.
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Sistem yaklasimina gore isletmelerde yer alan girdi, ¢ikti, siire¢ ve geri
besleme 6geler bulunmaktadir. Bu 6gelerin hem birbiri ile iliskisi hem de basarisi
dis etmenlerden etkilenir. Disiplinler arasi bir yapiya sahip olan sitem yaklagima,
siirece dahil olan tiim etmenlerin bir arada ve uyum iginde ¢aligmasi ile miimkiin
hale gelir.

Sistem yaklasimina verilebilecek en gilizel Ornek viicudumuzdur.
Viicudumuzda dolasim sistemi, solunum sistemi, kas sistemi, sinir sistemi ve
duyu sistemi bulunmaktadir. Bu sistemlerden herhangi bir tanesi hastalanirsa ve
islevselligini kaybederse insan viicudundaki tiim sistemler ¢aligamaz hale gelir.
Iste isletmelerde de durumlar ii¢ asag1 bes yukar1 boyledir. Uretim, pazarlama,
satig, muhasebe birimlerindeki herhangi bir problem tiim isletmeyi bash basina
etkilemektedir.

Sistem i¢indeki dgeler birbirleri ile uyum i¢inde olmak durumundadirlar. Eger
bu saglanmazsa canlilik olusmaz, iletisim kopuk olur ve isletme gelecege
yiliriyemez. Mevcudiyetini siirdiiremez. Sistem islevselligini yitirir. Ayrica
sistemdeki amag¢ sistemi basariya ulastirmaktir. Alt kiimelerin bireysel amaglari
genel amagclarla catismamalidir. Genel amaca hizmet eder onu ileriye tasir bir rol
iistlenmelidir (Topaloglu ve Kog, 2010: 38).

Isletmedeki hiyerarsik yapida da en altta bulunan bir kisinin yaptig1 hata en
iistteki yoneticiyi etkilemektedir. Aym1 mantikla yapilan bir arti deger de
isletmede patron dahil herkesi etkilemektedir.

Kendi kendine yetebilen ve ¢evresinden kendisini soyutlamig yapilara kapali
sistem, ¢evresi ile enerji, bilgi ve materyel iletisimi i¢inde olan yapilara agik
sistem denir.

Isletmedeki karmasik islerin ve degisik yapilanmalarin merkezi ydnetimi bash
basina etkiledigi tezine dayanan sistem yaklagimina gore isletmeler ¢evreden
aldiklarini igleyerek c¢evreye iade etmektedir. Bunu basarili bir bigimde dongi
haline getirebilen isletmeler basarty1 yakalamaktadir.

Sistem yaklasimimin akabinde modern yonetim yaklasimi basligi altinda
durumsallik yaklagimi bulunmaktadir. Durumsallik yaklagimina gére yonetimde
belirlenmis ve kesin durumlar bulunmamakta ve her an her sey
degisebilmektedir. Tyi bir yoneticinin temel gorevi bu degisim ve gelisim arasinda
dogru bir bigimde pozisyon alabilmektedir.

Durumsallik yaklagimi g¢evre ile dogrudan dogruya baglanti i¢indedir. Bu
sebepten otiirli cevrenin varligin1 gdrmezden gelerek bir isin yapilamayacagini
ifade etmektedir. Ayrica dinamik olan ¢evre kosullar1 karsisinda statik bir
yapilanma ile basariin yakalanmasinin olduk¢a zor oldugunu savunmaktadir.
Durumsallik yaklagiminda orgiitler cevresel degisiklik karsisinda degisime
ugramaz fakat ilkelerinde bir takim esnemeler veya degismeler olabilir.
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Durumsallik yaklasim terimi olarak 1960°l1 yillardan sonra isletmelerde
goriilmeye baslanmigtir. Paul Lawrence ve Jaylorsch yaklasimin ilk temsilcileri
arasinda sayilabilir. Diinyadaki icatlarin ve kabullerin ¢ok hizli bir bigimde
degisime ugradigi bir ortamda isletmelerin degismeden Oteden beri gelen
kabullerle yonetilmesi diisiiniilebilecek bir sey degildir. Diinyadaki degisimlere
bagh olarak isletmeler de degismekte ve gelismektedir. Bu gelismelere ayak
uyduramayan isletmelerin ayakta kalmasi oldukga giigtiir.

Isletmeler ve yoneticiler planlar yapmaktadirlar. Bu planlar kisa, orta ve uzun
vadeli planlardir. Kisa vadeli planlar 1-3 yil, orta vadeli planlar 3-5 yil, uzun
vadeli planlar ise 5-10 yil araligin1 kapsamaktadir. Plan yapilmasi ve gergek bir
zemine oturtulmasi elbette kiymetlidir. Ancak bu planlarin kesin bir bigimde,
degismez bir sekilde uygulanmasi cok olas1 degildir. illaki gerek cevresel
faktorlerden dolay1 gerekse de isletme i¢i farkliliktan dolay1 planlardan sapmalar
yasanabilir. Bu sapmalar hos goriilmeli ve duruma gore hizlica aksiyon
alimmalidir. Bunu yapabilen yoneticiler basarili addedilmektedir.

Durumsallik yaklasiminda tek bir yontem, tek bir dogru yoktur. Bunlar
kosullara gore degisime ugrayabilir. Yonetimde de uygulamalar evrensel
kimlikte degildir. Hal ve gidisata gore degisime ugrayabilirler. Organizasyon
yapilari, teknoloji ve ¢evre kosullar1 durumsallik yaklagimi iizerinde bir etkiye
sahiptir. Bilimsel olan bu kavram ¢evik olmaya dayanmaktadir.

Giliniimiizde ise isletmelerde toplam kalite yonetimi kavrami etki sahibidir.
Kisaca TKY olarak bilinen yontem insan, is, iiriin ve/veya hizmet kalitelerinin
sistematik bir yaklasim kullanmak sureti ile tiim ¢alisanlarin katkilar ile gelisen
bir sistemdir. Insan1 merkeze alan TKY’de tiim ¢alisanlarin fikir ve hedefleri
stirece dahil edilip onlardan maksimum diizeyde yaralanmak esas alinir.

W. Edwards Deming tarafindan isletmelere kazandirilan bu 1980 yilindan
itibaren sirketler nezdinde uygulanmaya baglandi. Bu sisteme goére miisteri
memnuniyeti kardan daha once gelmektedir. Kaliteli iirlin iiretmek, iirettikten
sonra bakimlarini yapmak, miisteri memnuniyetinin 6niine gegmek toplam kalite
yonetiminin esasidir (Demirci ve ark., 2022).

Isletmelerin bir takim sermayeleri vardir. Uretim, yonetim, emek (insan),
makineler, para vs. Fakat Insan kaynagi isletmelerde diger sermayelerle
kiyaslanmayacak kadar degerli bir sermayedir. Ciinkii diger isletme
kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasi insan ile alakalidir. Miisteri ile birebir
diyalog da insan ile alakalidir. Bundan dolayi toplam kalite yonetimine gore insan
bir isletmenin en 6nemli degeridir. Insam merkeze alan isletmeler basarili
olmaktadir. Basarili insanlari biinyesinde barindiran isletmeler giigliidiir. Bu
onlarin entelektiiel sermayesidir.
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Piyasada rekabetin arttig1 ve firmalarin ¢ogaldigi bir ortamda satis sonrasi
hizmet de olduk¢a Onemli hale gelmistir. S6z gelimi aliman bir ¢amagir
makinesinin 6 ayda bir bakiminin yapilmast TKY nin bir yansimasidir. 3 yil
garantisinin olmas1 TKY nin bir yansimasidir. Bir magazadan alinan kazagin
ayni ay i¢inde degistirilmesi icin iiriin degisim kartinin verilmesi TKY nin bir
yansimasidir. TKY miisteri beklentilerinin de 6tesine ge¢gmeyi hedeflemistir.

Gilinliimiizde igletmeler ayakta kalip deger iiretebilmek icin stirekli gelisim
icinde olmak ve miisteri odakli bir program gelistirmek mecburiyetindedirler.
Basarinin anahtar1 giivenilir olmak ve karliliktan 6nce miisteriyi kazanmaktan
gecmektedir.

Zaman tasarrufu yapmanin en iyi yollarindan biri énceden diisiinmek ve
plan yapmaktir. Bes dakikalik bir diisiinme sonucunda,

genellikle bir saatlik is tasarrufu saglanir.

Charles Gibbons

Planlama

Planlama yonetimin ilk fonksiyonudur. Isletmeler gelecekte kendilerini
gormek istedikleri noktayi1 belirlemek ve bu noktaya ulasabilmek amaciyla
planlama yaparlar. Planlama fonksiyonu hedefleri (neyin yapilacagini) ve
vasitalar1 ( ne ile/nasil yapilacagini) blinyesinde bulundurur. Her yonetici plan
yapar. Ancak dogru plan yoneticiye ve isletmeye maksimum diizeyde fayda
saglayacaktir. Planlama safthasinda tutarsiz fikirler ve imkansiza yakin amaglar
belirlendigi takdirde basarisizlik kagimlmaz olacaktir. Isin sonunda da zarar
gdren isletme olacaktir. Uzerinde diisiiniilmiis, tutarli ve realist plan yoneticiyi
basariya gotiirecektir. Yonetici pozisyonunda bulunanlar, bir takim sebeplerle
planlama yapmaktadirlar. Bu sebepler planlamanin yol gostermesi,
degisikliklerin sirkete olumsuz etkilerinin azalmasi, israfin 6niine gegmesi ve igin
dogru yapilip yapilmadiginin kontrol edilmesi gibi sebepleri icermektedir.

Planlama, isletme igindeki karmasikliklarin ve belirsizliklerin &niine geger. Is
akig1 ve izlenilecek yol belli olduktan sonra galismak yonetici ve ¢alisan kisiler
icin verimin ve moralin artmasma sebep olacaktir. Isletme 6niinii rahat
gorebildigi 6l¢ilide siirpriz yasama ihtimalini diistirecektir.

Planlama sayesinde isletmeler belirledikleri hedeflerine ulasabilmek igin
calisirlar. Ancak isler her daim yolunda gitmeyebilir. Bdyle bir durumda
isletmeler durum degerlendirmesinde bulunarak hangi noktada sapmalar
yasadiklarini incelerler ve aksaklik gosteren durum igin tekrar planlama yoluna
giderler. Planlama yapilmadigi takdirde mevcut olan aksilik goriilmeyebilir.
Aksilik  goriilmedigi zaman da ¢Oziim iiretme konusunda bir c¢aba
iiretilmeyecektir ve bu durum da isletmeye zarar verecektir.
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Orgiitler planlamalarini kisa, orta ve uzun vadeli olarak hazirlayabilirler. Kisa
siireli planlamalar bir y1l ya da daha az bir donemi kapsar. Isletmeler acisindan
kisa vadeli planlar sonucunda agiga ¢ikanlar hizli bir sekilde uygulamaya
koyulur. Orta vadeli planlarda ise genel itibari ile siire 1-5 yil arasim
kapsamaktadir. Uzun vadeli planlamalar ise; isletmelerin uzun vadeli
hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in gerekli kaynaklarin
tedarik edilip kullanilmasini kapsar. Bu planlamalar bes sene ve daha fazlasinm
ifade etmektedir. Ozellikle uzun vadeli planlamalar esnasinda y&neticilere 5nemli
gorevler diismektedir. Is yasaminda bes sene uzun bir siire oldugu i¢in mutlaka
aksakliklar, tikanmalar, i¢ ve dis tehditler, problemler agiga ¢ikacaktir. Bu
durumda yonetici pozisyonunda bulunan kisiler, igletme fazla hirpalanmadan kisa
vadeli planlamalar ile durumu kotarabilirler. Boylelikle sirketin hedefledigi
istikamette yoluna devam etmesini saglayabilirler.

Planlamanin Yararlar

e Planlama yoneticinin gelecek icin diisiinmesini, fikir iiretmesini, hazirlik
yapmasii ve sirket i¢cin belirlenen amaglara uygun olarak is akist
yiiriitmesini saglar.

e Planlama zaman, emek, mali kaynaklar gibi kaynaklarin daha etkin,
gercekei ve ekonomik agidan kullanilmasini saglar.

e Planlama, igletme faaliyetlerinin birbiri ile uyum i¢inde ¢aligmasini saglar.

¢ Planlama, ani degisikliklere kars1 hazirlikli olmay1 saglar.

e Planlama, etkili bir denetim i¢in gerekli 6n sartlari saglar.

e Planlama, yetki ve sorumluluklarin belirlenip, gérev dagilimi yapilmasini
kolaylastirir.

Planlama esnasinda agiga ¢ikarilan planda, Ne yapilacaktir? Kim yapacaktir?
Ne zaman yapacaktir? Nasil yapilacaktir? Hangi kaynaklar kullanilacaktir? Nigin
yapilacaktir? Sorularina cevap aranir.

Plan Yapmanin Nedenleri

Basim ve Argan, (2009)’a gore plan yapmanin nedenleri bes ana madde olarak

belirtilebilir (Akt. Duman,2020).

1- Orgiite Yon Vermek: Planlar orgiitiin ileride gelmek istedigi noktay1 ifade
eder. Hazirlanacak olan iyi bir plan sayesinde hem orgiitiin yonii ve gidisati
belli olur hem galisanlarin bu noktadaki farkindaligi uyandirilir. Orgiitiin
yol haritas1 konusunda bilingli olan galigsanlar ise kendilerini bu dogrultuda
is yapmaya odaklayabilirler.
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2- Kontrol Igin Gereken Standartlar: Belirlemek: Hazirlanan plan sayesinde
planlama agamasinin son safhasi olan kontrol i¢in gereklilikler belirlenir.

3- Orgiitii Degisime Hazirlamak: Sirketlerin ve 6rgiitlerin mevcudiyetlerini
gelecege tagima noktasinda degisime agik olmalari elzemdir. Ciinkii ¢evre
kosullar1, miisteri beklentileri ve rekabet her gecen giin yenilenmektedir.
Bu ortamda sirketler/orgiitler degisime uyum saglayabildigi derecede
ayakta kalabilirler.

4- Orgiit Icinde Catismayr Azaltmak: Calisanlar ve ydneticiler tarafindan
sirketin ortak amaclar1 ve bu noktada kendilerinden beklenenler bilinirse
sirket i¢i ¢atisma ortami azalacaktir. Gorev, sorumluluk ve ortak amag
dogrultulusunda herkes kendisinden bekleneni gerceklestirecektir. Bu
noktada calisanlarin yapacagi islerin ve sorumlu olduklar1 birimlerin
ayarlanmasi/uyarlanmasi net c¢izgilerle belli oldugu olgiide catigsma
minimize edilecektir.

5- Kaynak Dagitimini Diizenleme: Orgiit igerisinde amag olabildigince
minimum kaynak kullanarak miimkiin mertebe maksimum derecede deger
iretmektir. Bu noktada kaynaklarin tiim is birimlerine esit ve adil bir
sekilde pay edilmesi gerekmektedir. Bu asamada hazirlanacak plan
dogrultusunda kaynaklarin dagitimindaki adaleti saglamak yoneticinin
gorevidir.

Harekette birlik olmaz ise fikirdeki birlik faydasizdwr
Muhammed Ikbal

Orgiitlenme

Planlama ilkesinin ardindan orgiitlenme ilkesi gelir. Aslinda bir organize etme
niteligindedir. Planlama ilkesinde agiga ¢ikarilan planlarin hayata gegirilmesi igin
isletme yapisin1 kurmaya yonelik faaliyet gerceklestirir.

Orgiitlenme fonksiyonu, islerin énceden belirlenen amaglar dogrultusunda
gruplandirilmasi,  bélimlerin  olusturulmasi, emir-komuta, yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi yolu ile uygun isletme yapisinin agiga ¢ikarilmasi
olarak anlamlandirilabilir. Orgiitlenme aslinda planlanan islerin pargalara
ayrilarak bir is bolimii yoluna gidilmesi ve isletmenin amaca uygun
konuslandirilmast anlamini igerir. Bir bagka tanima gore orgiitlenme, 6nceden
belirlenmis olan plan ya da planlari uygulamak i¢in bir takim yonetim kademeleri
olugturmak ve bu yonetim kademelerinde bulunan c¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarini belirleme yoluna gitmek ve aralarindaki iligkileri diizenlemedir
(Eryilmaz, 2013).
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Isleri organize etme olarak da bilinen orgiitlenme fonksiyonu sirkette

basarinin gelmesi i¢in olduk¢a dnemlidir. Orgiitlenme siireci asagidaki noktalari
kapsamaktadir (Can, 1999).

Hedeflerin belirlenmesi

Islevlerin ag1ga ¢ikarilmasi

Sirket blinyesinde bulunan insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
Fiziki kosullarin degerlendirilmesi

Sorumluluk ve yetki alanlarinin belirlenmesi

Hesap verme siirecinin belirlenmesi

Orgiitlenme Ilkeleri
Orgiitlenme fonksiyonunda basarrya ulasmak igin takip edilmesi gereken bir
takim ilkeler bulunmaktadir. Bu ilkelerden baslica olanlar1 asagida sunulmustur;

Amag Birligi Ilkesi: Orgiitiin, icinde bulunan calisanlarin ve &rgiitteki
boliimlerin ayn1 amag¢ ugruna ¢alismasini konu alir. Her ne kadar orgiitte
bulunan her kisinin gérev ve sorumlulugu farkli olsa da o6rgiitiin basariya
ulagmast i¢in tiim birimler koordineli galismalidir. Bu koordinasyonu
saglayacak olan kisi yoneticidir.

Kumanda Birligi Ilkesi: Orgiitler kendi biinyesinde hiyerarsik bir yapi
bulundurur. Bu hiyerarsik yapi i¢erisinde kumanda birligi ilkesi, orgilitteki
calisanlarin bir Ustteki yetkiliden emir almasi gerektigini vurgular.
Calisanin birden fazla iistten emir almasi durumunda etkinligi ve
verimliligi azalabilir. ilk olarak hangi isi yapmaya baslamas1 gerektigi ve
nereden baslamasi gerektigi konusunda sorun yasayabilir. Bu durumun
oniine gegmek i¢in her ¢aliganin sadece bir iistten emir almasi ve ona karsi
sorumlu olmasi gerektigi vurgulanmustir.

Yeterlilik Ilkesi: Yeterlilik bir gorevi yerine getirebilme giiciinii ve
becerisini ifade etmek igin kullanilir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise
orgiit icinde bir isi yapmaya yeterli olan kisinin secilmesidir. Isletmelerde
amag en az maliyetle maksimum diizeyde fayda saglayabilmektir. Fakat
maliyetler asir1 derecede asagiya cekildigi takdirde de isletmeler
fonksiyonlarini yerine getiremeyecek duruma gelebilir. Yeterlilik ilkesinin
temel amaci igletmelerin maliyet diislirme yoluna giderken faaliyetlerini de
yerine getirmelerini saglayabilmektir.

e [y Boliimii ve Uzmanlasma Ilkesi: Is boliimii kavram islerin boliinerek

parcalara ayrilmis duruma getirilmesi ve personele dagitilmasidir.
Boylelikle her bir personelin yapacagi is de agiga ¢ikmis olacaktir. Sadece
kendi isi ile ilgilenen personel bu alanda kendini yetistirecek ve zamanla
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uzmanlasma imkanma kavusacaktir. Is béliimii sayesinde uzmanlasan
personel oOrgiite daha fazla kar saglayacak duruma gelebilmektedir.
Uzmanlagma oldugu takdirde hem islerin siiresinin kisalmasi hem de
niteliginde kalite artis1 beklenebilir.

Gorevlerin tamimi ilkesi: Kendisine gorev verilen kisinin gorevlerinin
onceden belirli kurallar dahilinde ortaya koyulmasi ve acik/net bir sekilde
o kigiye teblig edilmesi gerekmektedir. Bunun yani sira is vakitleri,
kendisinden beklentiler, parasal/maddi konular, sirketin ve kendisinin
¢ikarlarinin net bir bi¢cimde belirlenmesi karisikliklar1 ve belirsizlikleri
giderecektir. Gorevlerin tanimi ilkesi, isletme iginde gorevlerin nasil
yapilacagini ve farkli gorevlerle iliskilerin bir zemin iizerine oturtulmasini
konu edinir (Akdag, 2007).

Basamaklar Sirasi (Hiyerarsi) Ilkesi: Sirket icinde var olan en iistten en
alta dogru hiyerarsik sira dikkate alimmalidir. Orgiit hiyerarsik bir sira ile
birbirine baglidir. Emir verilirken {istten alta dogru sira izlenmelidir. Sirket
i¢ci durum bildirimi ise iistten alta dogru olabildigi gibi alttan iiste dogru da
olabilir. Basamaklar siras1 ilkesinde dikkat edilmesi gereken nokta
kademeli bir bigimde ilerlemesidir. Basamaklar sirasi ilkesi sayesinde alt
sirada bulunan personel kendisine en yakin {istten baglayacak bigimde
sirketteki iist diizey yoneticiler ile iletisim kurabilmektedir (Akdag, 2007).
Yetki ve Sorumluluk Denkligi Ilkesi: Orgiit icinde ¢alisan bireylere isgal
ettikleri pozisyon geregi yetkiler ve sorumluluklar verilmelidir. S6z gelimi
miidiir pozisyonunda bulunan bir kisiye bir durumun yerine getirilmesi ile
ilgili bir sorumluluk yiiklenmis ise o kisiye ayni derecede yetki de
verilmesi gerekmektedir. Orgiit icinde bulunan herhangi bir kisiye verilen
yetkinin sorumluluktan fazla veya az olmamasina dikkat edilmelidir. Aksi
halde karisikliklar ve diizensizlik ¢ikmasi kuvvetle muhtemeldir.

Yénetim Birligi Ilkesi: Aym amaca ulasmak adina yiiriitiilen faaliyetlerin
tek bir yonetici tarafindan kumanda edilmesine dayanir. Bdylece
karisikliklarin 6niine gecilmis olur. Not: Yénetim Birligi {lkesi bir orgiitiin
diizene sokulmasi ile Kumanda Birligi Ilkesi ise faaliyetlerin yiiriitiilmesi
ile ilgilidir. Orgiitlenme ilkelerinde bu ikisi birbirine benzedigi igin
karigabilmektedir.

Merkezilesme Derecesi: Sirketin aldigr kararlarin kademeler arasindaki
dagilimu ile ilgilidir. Yetkilerin alt kademelere dogru toplanmis olmasi
sirketin merkeziyet¢i bir yapisinin olmadigi, yetkilerin list kademelere
dogru toplanmasi ise kurumun merkezi bir kimlige sahip oldugunun
gostergesidir (Palamutguoglu, 2015).
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e Esneklik Ilkesi: 1s Diinyas1 siirekli olarak biiyiik bir hizla degismekte ve
gelismektedir. Bu ortamda sirketlerin varliklarini devam ettirmeleri igin
yenilige ayak uydurmalart elzemdir. Gerekli g¢evre kosullarmma ayak
uydurma ve adapte olma konusunda yetersiz kalan sirketlerin varliklarin
slirdiirmeleri zorlagmaktadir. Bu nedenle sirketin gerektigi zaman esneklik
ilkesine uygun hareket etmesi gerekmektedir.

e Liderligi Kolaylastirma Ilkesi: Orgiit yapisi igerisinde faaliyetlerin diizenli
ve kurallara uygun bir sekilde uygulanabilir olmasi lider pozisyonunda
bulunan kisinin isini kolaylastiracaktir. Orgiit icinde en {ist karar mercii
olan lider orgiitiin isleyisinden sorumlu kisidir.

Orgiitlenmenin Asamalar

Orgiitlenme siirecinde amag gerekli is giiciinii bir araya getirerek faaliyetlerin
sonuca ulastirilmasidir. Faaliyetler bir takim asamalardan gegerek kademeli
olarak tamamlanir. Bu asamalar agagida sunulmustur (Basim ve Argan 2009);

Yiiriitiilecek Islerin Gruplandirilmasi: Orgiitte yiiriitillecek isler planlama
siireci ile beraber belirlenir. A¢iga c¢ikan planlarin somut hale getirilmesi
orgiitlenme asamalarim sathasinda gergeklestirilir. Isler béliimlere ayrilarak her
bir grubun/kisinin sorumluluguna uygun olan kisim aktarilir.

Personelin belirlenmesi: En basit sekli ile uygun ise uygun personel
bulunmasini ihtiva eder. Yapilmasi beklenen isin niteligi ve orgiite getirileri
hesaplanir. Daha sonra o isi kotarabilecek niteliklere sahip personel bulunur ve
sorumluluk verilir.

Yetki ve Sorumluluklarin Tespiti: Ise uygun personelin belirlenmesinin
ardindan kendisinin yetki ve sorumluluklar1 hi¢bir bogluk birakmayacak sekilde
aciklanir. Yetki ve sorumluluklarin tam olarak belirlenememis olmasi halinde
kargasa cikabilir.

Fiziki Kosullarin Belirlenmesi: Orgiitlenme ilkesi sadece insanlarin
orgiitlenmesi ile ilgili degildir. Ayn1 zamanda fiziksel ortamin da diizenlenmesini
icerir. Fiziksel ortamin diizene sokulmasi halinde is gérenlerin motivasyonunun
artmasi da kaginilmazdir.

Tek basina hi¢bir insan, yeterince akilli degildir
Maccius Plautus

Yoneltme

Y onetimdeki bes unsurdan tigiinciisii yoneltme islevidir. Planlama fonksiyonu
ile baglayan ve orgiitlenme fonksiyonu ile giiclendirilen yonetim fonksiyonlar
yoneltme ile siirdiiriiliir. Planlama iglevi ile isletmeler gelecekte yapmay1
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planladig islerini diizenleyip, kimin hangi isi nerede, ne zaman ve ne sekilde
yapacag1 ortaya koymus daha sonra orgiitlenme islevi ile o isi yapacak kisiler
belirlenerek, yetki ve sorumluluk diizenlenmesi yapilmisti. Bu noktada
yOneticinin gdrevinin bittigi izlenimine kapinilmasi olasidir. Halbuki en 6nemli
kisimlardan biri simdi baslamaktadir. Yoneltme fonksiyonu ile isletme
bilinyesinde calisan kisilere verilen gorevler acgiklanir ve en dogru bir bicimde
yerine getirilmesi i¢in ¢aba harcanir. Yoneltme aslinda bir yonlendirme islevidir.
Fonksiyonun tam manasiyla uygulanabilmesi sirket i¢i emir verme ve o emirlerin
uygulanmasi ile ilgilidir.

Yoneltme, sirketin daha evvelden belirlenmis amaclarina ulasabilmesi i¢in
orgiitlenmis cabalar1 hayata gegiren bir iglevdir. Fayol’a gore yoneltme “emir
verme ve verilen emirleri uygulatma”, Koontz ve O’Donnel’e gore “orgiit icinde
astlara liderlik yaparak onlarin ¢abalarini harekete gegirme” durumudur (Akt.
Simsek ve Celik, 2018).

Yoneltme ilkelerinin temelinde birey ve orgiit arasi birlik saglanmasi ve ortak
amaglar dogrultusunda sirketin yararina g¢alisilmasi yatmaktadir. Bu yonii ile
yoneltme kavraminin igerisine insan ve onun davranislari da girmektedir. Bu
durum fonksiyonun dinamikligini agiga ¢ikarir. Asagida yoneltme islevinin belli
basli ilkeleri siralanmaigtir.

Yoneltme Islevinin Temel ilkeleri
e Amag Birligi ilkesi

e Kumanda Birligi Ilkesi

e Ise Alistirma Ilkesi

Amag Birligi Ilkesi

Isletme icerisinde calisan bireylerin amag, beklenti ve tutumlar ile sirketin
amag, beklenti ve kurallar1 arasinda kurulan paralellik amag birligi ilkesini agiga
¢ikarir. Personelin amag, beklenti ve tutumlariin daha siibjektif ve duygu yiiklii
oldugu, buna mukabil sirketin amag, beklenti ve kurallarinin ise daha genel ve
kapsayici oldugu gériilecektir. Genel itibari ile amag uyum igerisinde ¢caligmaktir
ancak tahmin edilecegi {izere her daim uyum imkéansiza yakin bir durumdur.
Yonetim/yonetici sirket amaclart ve personel ¢ikarlarii miimkiin mertebe
gozetmeye caligmalidir.

Ust yonetim birimlerinden gelen emir ve talimatlarin uygulanmasi ve
sOylenildigi sekli ile dogru zamanda yerine getirilmesi sirket basarisi igin
elzemdir. Bu durum saglanabildigi dlgiide sirketin istikametinin amag birligi
ilkesi dogrultusunda olduguna hiikmedilebilir. Amag¢ birligi ilkesinin bir
sirketteki mevcudiyetinden bahsedebilmek i¢in ast {ist uyumu, Ozverili bir

21



caligsma ortami, aidiyet duygusu, disiplin, uygulanmakta olan kurallarin varligi
Onem arz etmektedir.

Bireyin bazi zamanlarda 6zel istek ve beklentileri ile sirket ortak beklentileri
iist {iste gelebilir. Calisan kisinin burada dnceliklerini belirlemesi gerekebilir. Iyi
ve basaril1 bir yonetimde bu tiir ikilikler minimize edilerek ¢6ziime gidilerek bu
gibi olas1 sorunlar minimize edilir.

Kumanda Birligi Ilkesi

En basit anlatimla kumanda birligi ilkesi sirket igerisinde ¢alisan kimsenin tek
bir iiste bagli olmasi ve ondan talimat almasin1 konu edinmektedir. Bir is yerinde
tek bir merkezden talimat almasi ile birey icin karisikliklarin 6niine gegilmis
olunur. Kumanda birligi ilkesi orgiitlenme fonksiyonlarinin igerisinde bulunup
Oonem arz etmesi kadar yoneltme fonksiyonlari i¢cin de 6nemli bir ilke olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Astlarin tek bir listten emir almalar1 ve ona bagli olmalari
halinde is yerindeki verimin artacagi ve karigikliklarin oniine gegilecegi gesitli
arastirmalar ile agi8a ¢ikarilmistir.

Kumanda birligi ilkesinin bozulmasi ise sirketteki otoritenin kaybu, disiplin ve
diizen acisindan hiisran anlammna gelmektedir. Boyle bir ortamda
profesyonellikten bahsetmek olanaksizdir. Isletmeler i¢in kumanda birligi ilkesi
dogru yoéneticiler ile basar1 getirecektir. isinde usta olan ve adaletli ydneticiler
astlarima kumanda edebilirler. Bu yonii ile kumanda birligi ilkesi adalet
mekanizmasi ile birlikte etkin kilinmalidir.

Ise Alistirma Ilkesi

Is ortamina yeni dahil olan birey igin ise alismak igin bir siire gereklidir. Bu
noktada ona yardimei olmak ona isi sevdirmek, giiler yiizlii davranmak 6nem arz
etmektedir. Iyi bir yonetici bu siireci takip eden kisi olmalidir.

Ise uyum bulunulan isin amacini, yetki ve sorumluluklarin kimde oldugunu,
teknik kosullari, ast iist dengesini, is arkadaslarini, kendisinden beklenenleri
bilme/6grenme asamasidir. Ogrenme kendisine sdylenenler ve kisinin yaptig
gozlemleri kapsamaktadir. Is ortamindaki insanlarn kiiltiirlerini, zevklerini,
hobilerini, tavir ve davraniglarin1 6grenme noktasina gelen birey i¢in ise alisma
siirecine gecildigi bir isaret olarak kabul edilebilir.

Oryantasyon ¢ok dnemli bir faaliyettir. Fakat oryantasyon bir defaya mahsus
olmamalidir. Sirketler sik sik oryantasyon programina bagvurarak personelin
kafasindaki sorular1 cevaplandirip onlarin igletme hakkindaki bilgilerini tazeleme
yoluna gidebilirler. Yenilikler ve degisimler olduk¢a oryantasyona ihtiyag
gereklidir.
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Yoneltme ilkesinde en temel konu insandir. insanlarin beklentileri, istekleri,
ihtiyaglar, yetenekleri birbirinden farklilik gdstermektedir. Bu asamada dogru
insan1 dogru bicimde kullanmak son derece dnemlidir. Potansiyeli olan insani
dogru noktaya getirmek, onunla is siirecini idame ettirmek iyi bir yoneticinin
verecegi kararlar sonucunda agiga ¢ikmaktadir. Kendisine is ve sorumluluk
vermek ve sonrasinda uyumlu bir sekilde sirket menfaatlerine gore is gdrmek
ciddi bir meseledir. Bu neden ile insan unsuru yoneltme fonksiyonu i¢in hareket
noktasini olusturmaktadir.

Yoneltme fonksiyonu var olan insan unsurunu sirketin ortak menfaatleri
dogrultusunda harekete gecirme gayesi ile emir verme ile yakindan iliskilidir.
Yonetici pozisyonunu isgal edenler astlarina sirket icerisinde ve sirket ortak
cikarlari dogrultusunda emir vermektedirler. Bu neden ile yoOneltme
fonksiyonunda emir verme ile verimliligin artmasi ayni paralelliktedir. Bundan
dolay1 yoneticilerin emir verme konusunda bilgili olmalari ve kavramin
mahiyetine vakif olmalar1 gerekmektedir (Imamoglu ve Ekenci, 2014).

Iyi Bir Emrin Ozellikleri

Yonetim siirecinin en mithim unsurlarindan biri emir verme islemidir. Emir
bir eylemi baslatan, devam etmekte olan eylemin mahiyetini degistiren veya
durduran direktifleri igermektedir. Orgiit icinde gorevler emirler yolu ile yerine
getirilir. Bir sirkette emrin hizli bir sekilde yerine getirilmesi otoritenin varligina
ve profesyonel yonetime isaret olarak kabul edilebilir.

Sirket i¢inde yonetici pozisyonunda bulunan kisi verdigi direktifler uygulanan
kisidir. Ancak bu noktada yonetici verdigi emrin icerigini, kapsamini, nasil ve ne
sekilde yerine getirilecegini, sinirliliklarini ve dogurabilecegi sonuglari iyi
hesaplamalidir. Herhangi bir yasa ile gelismeyen etik ihlaline yol agmayacak
emirler vermelidir. Aksi halde kendisini ve sirketi tehlikeye sokabilir.

Emirler yazili veya so6zlii olarak teblig edilebilir. Bu noktada verilecek emrin
basit olmasi halinde genellikle s6zIii emirler tercih edilirken, karmagsik veya bir
siire zarfinda yapilmasi gereken islemlerde genellikle yazili emirlere bagvurulur.
Ister yazili olsun ister sozlii bir emrin hizli yerine getirilmesi i¢in en 6nemli
parametrelerden bir tanesi Orgiit i¢i ¢alisanlarin motivasyonlarinin iist diizeyde
olmasi gerekmektedir. Iyi motive olmus bir personel emri hizli yerine getirir ve
emri hizli yerine getiren birey de sirketin basarisini artirir.

Motivasyon

Sirket icindeki bireyin davranisina yon veren onu giidiileyen, harekete
geciren, harekete devam etmesini saglayan en onemli unsurlardan bir tanesi
motivasyondur. Sirket icerisinde istediginiz kadar nitelikli personele sahip olun
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onlar yeteri kadar motive edemezseniz basarili olma ihtimaliniz azalacaktir.
Yoneticinin 6nemli gorevlerinden bir tanesi drgiitteki motivasyonu artirmaktir.

Motive eksikligi verilen emirlerin yerine getirilmemesini, yerine getirilse bile
tam yapilmamasini, isteksiz yerine getirilmesini saglayabilir. Emirlerin yapilmasi
personelin algilamasi ve uygulamasi ile iliskilidir. Motivasyon sahip oldugu giic
ile ¢alisan kisiye emri anlama, igsellestirme ve eksik yerleri de Ogrenip isi
eksiksiz yapma istegi katmaktadir. Bu nedenle son derece 6nemlidir.

Sirket i¢i anahtar faktorlerden olan motivasyon icin bir c¢ok teori
gelistirilmistir. Motivasyonun yakalanmasi ve uzun siireli olarak calisanin
zihninde yer etmesi i¢in ¢aligmalar gerceklestirilmistir. Gelistirilen ¢aligmalarin
bazilar1 motivasyon igin igsel faktorlere agirlik verirken bazilari ise digsal
faktorleri odak noktasma koyma yoluna gitmiglerdir. Igsel faktdrlerin daha
onemli oldugunu savunanlar bireyin duygusal yapilarinm (istek, beklenti, arzu,
yetenek, gelisim vb.) konu edinmislerdir. Bireyi anlamaya ve daha sonra eksikleri
giderme yoluna giderek motivasyonu artirma amaci giitmiigledir.

Sirket i¢inde motivasyonun artirilmasi icin olumlu tesviklerin yani sira
olumsuz bir takim durumlara da basvurulur. Bu noktada basvurulan olumlu
nitelikler para, takdir, maas artinnmi, giizel bir s6z, rekabet ortaminin
olusturulmasi ve sonuglarin agiklanmasi girerken olumsuz yol kapsamina ise
uyar1, maag kesintisi, ise son verme gibi 6zellikler 6rnek olarak verilebilir.

Ekonomik motivasyon kaynaklar1 deyince akla ilk gelen paradir. Sirkette
calisan kisi i¢in ise giris asamasinda kazanacagi para ciddi bir 6neme sahipken
igse girdikten sonra “zaten maasimi aliyorum” diigiincesi ile motivasyon artirici
bir etki olmaktan uzaklasir. Bu noktada sirketler daha fazla verim elde etmek igin
prim, ayin elemani se¢cme gibi yollara bagvurarak motivasyonu artirmayi
planlarlar.

Motivasyon konusunda yapilan bir¢ok arastirma sonucunda agiga cikarilan
teorilerden bazilarina g6z atmakta yarar gormekteyiz.

Intiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

"Bir insanin yapabilecegi en iyi sey kendine karsi biitliniiyle diiriist olmaya
¢alismasidir."”

Hiimanist yaklagimin en 6nemli savunucularindan olan Abraham Maslow
(1908-1970) tarafindan agiga ¢ikarilmistir. Maslow 1954 yilinda “Giidiilenme ve
Kisilik” (Motivation and Personality) adli eserinde kurami ortaya ¢ikarmustir.
Yaptig1 klinik gézlemlere dayanarak insanin temel ihtiyaglarini siralayan Maslow
bilim diinyasinda ¢ok &nemli bir ¢igir agmistir. Maslow insanin temel
ihtiyaglarini su sekilde siralamistir.

e Temel fizyolojik ihtiyaglar (yemek, su, 1stnma, uyku vb.)
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e Giivenlik ihtiyaclar1 (saglik, diizen istegi, fiziksel ve psikolojik her tiirlii
zarardan korunma ihtiyaci)

e Aitolma- Sevme- Sevilme ihtiyaglari (sosyal statii kazanma, kabul edilme,
sevgi, sefkat, 6zdeslesme vb.)

e Benlik ihtiyaglar (takdir edilme, taninma, statii vb.)

e Ust diizey ihtiyaglar (yapmak istediklerini yapma, kisisel memnuniyet,
yaraticilik)

Bu anlayisa gore kisi ilk Oncelikle birinci kademedeki gereksinimlerini
gidermeye calisacak ve basarili oldukga da diger ihtiyaglarini yerine getirmeye
yonelecektir. Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi genel bir model olarak kabul
edilebilir. Her insanda su ve ya bu oranda agiga ¢ikabilir. Maslow’a gore ortalama
birey fizyolojik ihtiyaclarmin %70’ini, sosyal ihtiyaclariin %50’sini, benlik
ihtiyaglarinin %40’ ve kendini gerceklestirme ihtiyacinin %10 unu karsilama
imkan1 yakalayabilir (Basim ve Argan, 2009).

Motive Edici ve Durum Koruyucu Etmenler Teorisi

“Ihtiyaglar temel motivasyon faktoriidiir. Bazi faktorler direkt motive etmez
fakat motivasyonun varligi i¢in 6nemlidir”

Motivasyon kuraminin en 6nemli temsilcilerinden birisi Frederick Herzberg
olarak kabul gormektedir. Herzberg de Maslow ile paralel diisiincelere sahip
olarak motivasyonun temeline gereksinimleri yerlestirmistir.

Gergeklestirilen aragtirmalar sonucunda birtakim ¢aligma kosullarinin yeterli
olmamasi1 halinde insanlarin doyumsuzluga yoneldigi ancak bunlarin var
olmasinin da insanda motivasyon kavraminin agiga ¢ikmasina yetmedigi ortaya
koyulmustur. Bu noktada hijyen ve saglik etmenlerinin 6nemine deginilmistir.
Bu kavramlarin mantikli bir doyum diizeyi icin gerekliliginden s6z edilerek
insanlar arasi iligkiler, astlar ile yonetenler arasindaki iligkiler, fiziki kosullar,
kurumun izleyecegi politika ve degerleri acisindan son derece 6nemli oldugu
belirtilmistir.

Durum koruyucu etmenler insalar1 direk motive etmeden ziyade belirli bir
gorevin siirdiiriilmesi agisindan 6nemlidir. Isletme icerisinde bu etmenlerin
varlig1 olusabilecek hosnutsuzluk, tatmin olmama hali ve diizenden kaynakli
sorunlarin  Oniine gegebilir. Motivasyon i¢in motive edici durumlar
olusturulmalidir (Basim ve Argan, 2009).

Motive edici faktdrler ve durum koruyucu faktorler beraberinde diizen
ortamina katki saglayabilirler. Diizen ortaminin ise basariyr olumlu yo6nde
etkilemesi ve isletmeye katma deger saglamasi beklenebilir.
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Beklenti Teorisi

Motivasyon teorisine katki saglayan en énemli fikir insanlarindan bir tanesi
Viktor Vroom’dur. Vroom 1964 yilinda teorilerini Calisma ve Motivasyon
(Work and Motivation) adli kitabinda agiga ¢ikarmistir. Vroom’a gore insanlarin
calisma ortamindaki basarilar1 bir takim odiillere baglanmis davraniglar
sonucunda ag¢1ga ¢ikmaktadir (Vroom, 1964).

Kavramin temelinde 6diillendirme mekanizmasi bulunmaktadir. Birey istemli
yonde bir eylemi gerceklestirirken zihninin arkasinda elde edecegi fayda
diisiincesi bulunmaktadir. Bu diisiince ile birey alternatifler arasindan en
dogrusuna yonelir.

Birey sozii edilen motivasyona su parametreler ile ulasabilmektedir.

e Kisiler i¢in 6nemli olan 6diil belirlenmelidir.

e Performans ile 6diil arasinda baglanti kurulmalidir.

e Basart igin kurumda bagariy1 etkileme olasiligt olan faktorler

kaldirilmalidur.

e Giiven duygusu asilanmalidir.

e Bireyler i¢in 6diil sistemi getirilmelidir.

e (diil sisteminde adalet mekanizmasi isletilmelidir.

Teoriye gore birey icin davranist olusturmada kendisine saglayacagini
disiindigl fayda durumu beklentisi 6nemlidir. Bir bagka ifade ile birey igin
davranisi gergeklestirme ihtimali onun ¢ekiciligi ile paralellik gostermektedir.

Bir araya gelmek bir baslangictir, beraberligi siirdiirmek bir ilerlemedir,
beraber ¢alismak ise basaridir (Henry Ford)

Koordine Etme (Koordinasyon)

Koordinasyon orgiitiin belirlemis oldugu amaglara ulasabilmesi i¢in ortak
hareket etmesidir. Orgiitiin faaliyetlerini devamli ve siirekli bir bigimde
gerceklestirmesi amaclar, faaliyetler, organlar ve bireyler arasinda saglanabilecek
uyum ile miimkiin olabilir (Efil, 2013). Koordinasyon ilkesi yapilan planlar
cercevesinde sekillenmektedir.

Isletme igerisinde koordinasyon ilkesinin varhgi, diger islevlerin yerine
getirilip getirilmedigini denetleyen bir kontrol mekanizmasidir. Koordinasyon
ilkesinin bagarisim1 Orgiitteki bireylerin birbirleri ile uyumlu caligmasit ve
yoneticilerin Orgiitteki is ve isleyisi denetleyen, degerlendiren, sorgulayan,
yonlendiren bir yapi igerisinde olmalar1 etkilemektedir.
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Koordinasyon ilkesinde unutulmamasi geren nokta her bir bireyin farkli
ozelliklere sahip oldugu, farkl kiiltiirler igerisinden geldigi ve farkli verimlilik
kabiliyetine hasil olduklaridir. Yonetici pozisyonunda bulunan insanlarin
yonetilenlerin  dzelliklerinden maksimum diizeyde fayda saglamasi bu
ozelliklerin bilinmesine baghdir. Koordinasyonda psikolojik, karakteristik ve
fizyolojik 6zellikler bilinir is planlamasi buna gore yapilirsa verimlilik artacaktir.

Aynm noktadan hareketle dogru kisiye dogru isi vermek, herkesin
potansiyeline gore is dagilimi yapmak ve insanlarin yaptiklari islerde bir
yapbozun pargalar1 gibi birbirlerini tamamlamalarini saglamak gerekmektedir.

Koordinasyon ilkesi orgiit iginde ¢alisan insanlarin uyum ve ahenk icerisinde
calismasini hedef edinmektedir. Koordine olmak birimlerin birbirleri ile olan
iligkisini ve farkindaligini artirmakta ve degismekte olan kosullara uyumu
saglamaktadir. Koordinasyonun saglanamadigi durumlarda iletisim kopuklugu,
is adaptasyon sikintisi, sorumluluktan kaginma, orgiit ¢cikarlar 6telenerek kisisel
cikarlar1 6n plana ¢ikarma durumlari agiga ¢ikabilir. Bu gibi durumlar ile
karsilasmamak ve oOrgiit i¢i birlik beraberligin saglanmasi iyi bir koordinasyon
yonetimi ile agiga ¢ikmaktadir.

Koordinasyon fonksiyonu yiiriitiiliirken yoneticilerin etkin kilmasi gereken bir
takim ilkeler vardir (Dinger ve Fidan, 1996).

e Sorumlu ve ilgili kisiler ile gorisiilerek dogrudan iletisime gegilmeli

e Planlamadan baglayan zaman baz alinarak koordinasyon temin edilmelidir

e Bir fikir veya konu hakkindaki tiim paydaslarin bir araya getirilerek

koordinasyon saglanmalidir

e Koordinasyon siirekli hale getirilmelidir

Koordine Olmanin Yararlan

e Yeni fikirlerin agiga ¢ikmasina olanak saglar,

e Koordine olma oOrgiitte meydana gelen sorunlarin ¢dziimii agamasinda
maddi ve manevi anlagmazliklarin ¢éziimiine katki saglar,

e Kangikliklarin 6niine gegilip gereksiz tekrarlar 6nlenir,

e Var olan plan, izlenilecek yol ve prensipler tam manasi ile belirlenir ve yol
haritasi sekillenir,

e Islerin diizene sokulmast ile ¢alisanlarin sevki yukariya taginr,

e Planlar daha basarili uygulanir (Ertiirk, 2000).

Orgiit iginde iletisimin kopuk olmas, birlik beraberligin eksikligi, ¢aliganlarin

birbirleri ile arasindaki duvarlar koordinasyonun oniindeki engellerdendir.
Ayrica planlarin yeterince iyi olusturulmamis olmasi, bosluklarin varligi ve is ve
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yonetim konusundaki belirsizlikler koordinasyonun saglanamamasina yol
agabilir.

Yonetimde koordinasyonun saglanmasi agisindan asagidaki maddeler 6nem
arz etmekte olup yoneticilerin gorevleri olarak belirtilmektedir. Yonetimde bagar1
icin asagidaki kriterler elzemdir (Imamoglu ve Ekenci, 2014).

1.  Basite Indirgenmis Bir Orgiit Yapistnin Olusturulmast

Orgiitte isler ve isleri gergeklestirecek birimler olusturulurken koordinasyona
dikkat edilmelidir. Islerin gok fazla dagilmasi ve benzer islerin farkli yoneticiler
tarafindan idame ettirilmesi karisikliga neden olabilir. Koordinasyonda daha
etkili bir faaliyet akiginin saglanmasi icin birbirleri ile alakali/baglantili islerin
miimkiin mertebe bir yonetici tarafindan idame ettirilmesi daha etkin sonug
verebilir. Bunun yani sira yetki ve sorumluluklarin tam bir bicimde ayrilmasi,
kimin hangi pozisyonda yer alacagini ve tam olarak ne is yapacagini anlamasi,
olusabilecek karmagikligin oniine gecebilir.

2.  Uyumlagtirilmis Program ve Politikalar

Orgiit ici koordinasyonun saglanmasi icin planlar ve faaliyetler arasinda
tutarlilik saglanmalidir. Faaliyetlerin zamaninin ve ulasilmasi bakimindan 6nemli
olan hedeflerin gidigatina gore bir zeminde agiga ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Ozellikle farkln kisilerin yiiriitiiciiliigiinii yaptig1 programlarda ortak amag
saglanmali ve ortak amacgtan sapmalari Onlemek igin silirekli bir bigimde
denetlenmelidir. Ornek vermek gerekirse bir futbol takiminda a takim ile alt yapi
programlarinda uyum gozetilmelidir. Barcelona futbol takiminda A takim hangi
sistem ile miicadele ediyorsa alt yapida da o sitem hakim kilinmigtir. A takimin
oynadig1 futbol tarz1 alt yapilarda da uygulanmaya calisilmaktadir. S6z gelimi
Barcelona U-16 takiminda oynayan bir sporcu a takimina yiikseldiginde sistemsel
bir uyum sorunu yasamamaktadir. Bu sayede geng¢ sporcu kendi mevkiinde
oynayan a takim sporcusunu izleyecek, kendi eksiklerini gidermeye cabalayacak,
o kisiyi kendisine rol model edinecek ve vakti geldiginde a takimda o sistemin
gerekliliklerini yerine getirme imkan1 yakalayacaktir.

3. lyi Diizenlenmis Haberlesme Metotlart

Isletme i¢i haberlesme sistemi orgiitii basartya ulastiran en Onemli
parametrelerdendir. Bazi isletmelerde “Kimin hangi isi yaptigi belirsiz. Kimsenin
kimseden haberi yok” tarzinda sdylemlere rastlamak miimkiindiir. Boyle
durumlar iletisimin ve koordinasyonun yetersiz oldugunun bir gdstergesi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isletme ici haberlesme sisteminin hizli ve sorunsuz olmasi
en ¢ok acil durumlarda 6nem kazanmaktadir. Acil bir durumda veya bir
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organizasyon sirasinda meydana gelen ani degisimlerde ilgili kisilerin en hizl
sekilde haberdar edilmesi olusabilecek krizlerin 6niine gececektir.

Gilinlimiiz teknoloji caginda Orgiit iginde koordinasyon iletisim araclar ile
saglanabilir. Mail yolu ile veya Whatsapp yolu ile iletisim kurma yoluna
gidilebilir. Hatta mobil cihazlara indirilebilen bir takim uygulamalar araciligi ile
koordine ve is takibi saglanabilir. Belirli donemlerde ilgili kisilerin katildig:
toplantilar aracilign ile orgiitteki iletisim giiglendirilebilir.

Haberlesme sathasinda aciliyeti olan isler i¢in daha hizli sonu¢ bulmak gayesi
ile Whatsapp, yapilmasi 2-3 giin veya 1 hafta olan isler i¢in mail kullanmak daha
dogru olabilir. Ancak bu soylediklerimiz tabu olarak goriilmemelidir. Her orgiit
calisanlarinin durumlarina gére uygun iletisim kanalini olusturabilir.

4.  Goniillit Koordinasyona Yardimct Olma Yollar

Koordinasyonu saglamanin en etkili yollarindan biri de personelin
kendiliginden birbirleri ile is gérmeyi 6grenmesi ve bunun igin bir refleks ortaya
koymasidir. Ayni birimde veya farkli birimde c¢alisan kisilerin sirkette
birbirlerinin yaptig1 isler hakkinda bilgi sahibi olmalari, isi yapan arkadasina
yardimcei olma egiliminde olmalar sirket i¢i koordinasyona dalalettir. Boyle bir
koordinasyonun olmasi hem yoneticilerin hem de isgilerin 6zverisi ile agiga
¢ikmaktadir.

Bir takim sporunda herhangi bir sporcu kotii oynayabilir. O giin giiniinde
olmayabilir. Boyle bir durumda takim arkadaglarinin ona destek olmasi, agigini
kapatmasi takimdaslik olustuguna isarettir. S6z gelimi kotli oynaya sporcu sag
bek ise Oniinde oynayan agik oyuncusu daha fazla geriye destege gelir ise, orta
sahada oynayan arkadagsi bekin eksikligini kapatmak i¢in daha fazla kosar ise,
diger takim arkadaslar1 ona moral olarak destek verir ise takim ruhu olugmus olur.

Orgiit i¢i iletisimin iist diizeye ¢ikarilmasi igin davetler, yemekler, kiiciik ¢aplh
organizasyonlar, ortakli projeler ile hakim kilabilir. Bu noktada dengenin iyi
kurulmas: gerekmektedir. Is dis1 aktivitelere cok fazla yonelme durumunda da is
ortamindaki verim olumsuz etkilenebilir, hatta ise yorgun gelme durumlari
olugabilir. Burada bahsettigimiz sey her seyin bir 6l¢iisii oldugunu unutmamak
olacaktir.

5.  Rehberlik Etme Yolu Ile Koordinasyon

Yukarida bahsettigimiz is ve islemlerin viicut bulmasi son derece Oonemli
olmakla birlikte yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin rehberlik pozisyonunda
bulunmasi olduk¢a &nemlidir. Rehberlik pozisyonundaki ydnetici hem islerin
gidisatin1 denetler hem de olusabilecek aksakliklart miimkiin mertebe erken fark
edip islerin yolunda gitmesini saglar. Olusabilecek yanlis anlamalar1 bertaraf
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etmek ve Oniine ge¢cmek icin personel ile yakin temas ve yapilan islerin
ayrmtilarmin ydnetici tarafindan bilinmesi gerekmektedir (Imamoglu ve Ekenci,
2014).

6. Iyi Bir Odiillendirme Sisteminin Mevcudiyeti

Odiil sistemi de koordinasyon icin énemli bir parametredir. Calisan1 takdir
etme ve ddiillendirme yoluna gitme onun daha fazla motive olmasi, sirkete ait
hissetmesi ve olusan koordinasyonun bir pargasi olmaya meyletmesini saglar.

Calisanlarin olumlu davraniglarindan veya katkilarindan sonra takdir edilmesi
hatta takdir ile yetinmeyip prim, hediye, plaket yolu ile onure edilmesi, hatta bu
zamanlarda sirket calisanlarinin bir araya getirilmesi koordinasyonu artiran
etmenlerdendir.

Ornegin futbolcularda 6nemli maglar &ncesi prim agiklanarak daha fazla
motivasyon ve koordinasyon hedeflenir. Agiklanan prim birlik beraberligi su
sekilde pekistirebilir. Yedek olan bir sporcu takima kiismeyerek takim igi
koordinasyona katki saglar, saha i¢indeki arkadasina su getirir, terini siler. Zaten
bu sekilde davranmasi gerekir ancak kazanacagi prim ayrica motivasyon
saglamaktadir.

7. Uygun Personel Secimi

Orgiitlerde personelin uyumlu olmasi koordinasyonu artiracaktir. Uygun isi
uygun personelin gerc¢eklestirmesi daha fazla uyum ve koordinasyon anlamina
gelmektedir. Ters agidan bakacak olursak uygun personelin olmamasi halinde
sadece koordinasyon etkilenmekte kalmayacak ayrica orgiit etkinliklerinde de
azalma ve gerileme goriilecektir.

Kontrol edemediginiz bir diinyada, kontrol edebildiginiz seyler birer ilagtir
Ustiin Dékmen

Kontrol

Yonetim fonksiyonlarinin sonuncusu olarak kabul edilen kontrol akla
gelebilecek en basit sekli ile bir seyin planlandig sekilde ilerleyip ilerlemediginin
incelenmesidir. Kontrol kendinden dnceki dort yonetim fonksiyonunun nasil bir
yol haritast olusturdugunu ve olusturulmus olan yol haritasina bagh kalinip
kalinmadigimmin agiga ¢ikaran sistemdir. Bir baska ifade ile oOrgiitte alinan
kararlarin ne derece ve ne diizeyde uygulanip uygulanmadiginin saptanmasi i¢in
bagvurulan yoldur.
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Bir orgiitiin diizen iginde isleyip islemediginin en Onemli arastirma
mekanizmalarindan olan kontrol planlama, uygulama, yiiriitme ve koordine etme
fonksiyonlarinin hangi derecede basarili oldugunu incelemektedir.

Yonetimin son fonksiyonu olan kontrol mekanizmasi is ve isleyisin planlanan
bir sekilde ilerleyip ilerlemedigini incelerken, (varsa) sapmalarin hangi
asamalarda gerceklestigini arastirarak, iiretilecek ¢oziim Onerilerine zemin
hazirlamaktadir.

Kontroliin Amaclari

Alanyazin incelendiginde kontroliin birgok amaci oldugunu goérmek
miimkiindiir. Ancak cevresel degisime uyum saglama, oOrgiitteki hatalarin
artmasini engellemek, oOrgiitsel karmagsikligin Oniine gecme ve maliyetleri
minimize etmek olarak sayilabilir (Griffin, 2005).

1. Cevresel degisime uyum saglama

Orgiitler icin dis gevreye gore hareket etmek son derece onemlidir. Bugiin
gelinen noktada rekabet artmis ve mal ve hizmetleri tiiketicinin beklenti ve
taleplerine gore dizayn etmek elzem hale gelmistir. Planin hazirlandig1 zaman
dilimi ile uygulama esnasinda uzun zamanlar gegebilir. Bu nedenle hazirlanan
planlar bir takim degisimlere ugrayabilir. Siireci iyi takip edip var olan
gelismelere gore yol kat etmek olduk¢a 6nemlidir.

S6z gelimi en biiyiik spor organizasyonlarindan biri olan Olimpiyat Oyunlart
bir sehre 7 yil dncesinden verilir. Sehirler gerekli planlamalari yapip bir biitge
hazirlarlar. Planlama agamasinda hazirlanan biitce ve yapilacaklar listesi ile ise
girisilir. Ancak sehirler 7 sene dnce hazirlamis oldugu planlamalarda bir takim
degisimler yapmak durumunda kalirlar. Ciinkii ¢evre sartlar1 ¢ok hizli bir sekilde
degismektedir ve bu duruma ayak uydurmak lazimdir. Ornegin 2020 Tokyo
Olimpiyat Oyunlart COVID-19 sebebi ile bir sene ertelendi. Bu nedenle
programini 2020 yilina gore yapan Japonlar i¢in ekstra maliyetler ile birlikte yeni
bir plan olusturmak gerekli oldu.

Bazen degisen cevresel sartlara acil bir gekilde énlem almak veya degisen
duruma aninda adapte olmak ve gereklilikleri yapmak igin ¢aba harcamak
gerekir. Bir baska 6rnek vermek gerekirse Galatasaray ile Juventus arasinda 2013
yilinda Istanbul’da Tiirk Telekom Arena’da oynanan sampiyonlar ligi
miisabakasi yogun kar yagisi nedeniyle yarida kesildi. Miisabakanin bir giin sonra
31. dakikadan itibaren oynanmasi kararlastirildi. Bu durum 6ngdrmesi son derece
gii¢ olan bir durumdu. Galatasaray Onceki tiim planlarin1 geride birakarak ve
UEFA’nin vermis oldugu bu karara saygi gostererek bir giin sonraki miisabakaya
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olabildigince iyi hazirlanmaya ¢abaladi. Nitekim magin son dakikalarina dogru
buldugu gol ile Juventus takimini eleyip bir iist tura yiikselmeyi basard.

2. Orgiitteki Hatalarin Artmasini Engellemek

Orgiitte var olan kiigiik problemler ilk basta énemsiz gibi goriinse de zaman
icerisinde can sikict olmaya baslayabilir. Sinek de kiigiiktiir ancak mide
bulandirir diye bir s6z vardir. Sirkette yonetici pozisyonunda bulunan kisi bu
hatalar1 miimkiin mertebe erken fark edip gerekli 6nlemleri almalidir. Yonetici
kontrol fonksiyonu ile kisisel veya kurumsal hatalarin 6niine gegebilir.

Bu hatalar bazen uzun yillar devam eden hatalar olabilir. Hatalar gegmisi olan
ve uzun yillardir sektdrde olan kisiler tarafindan uygulanabilir. Orgiitte yonetici
bazen hatalar1 gorse de temas etmeyi disiinmeyebilir. Bu noktada ydnetici
kendisini ‘bir yanligin iizerinden ¢ok uzun yillar gegmesi onun dogru oldugunu
ispatlamaz ve bir yanlisa ¢cok uzun yillar inanilmasi da onu dogru yapmaz’
seklinde motive ederse dogru karari verebilir.

Babhsi gecen hatalar kisiler arasinda agiga cikabilir. Hitap ve tislup agisindan
sorunlar meydana gelebilir. Kiigiik isler ile ilgili anlasmazliklar bulunabilir.
Yapilmasi gereken her ne olursa olsun gerek toplantilar aracilif1 ile gerekse de
yapilacak bire bir goriigmeler ile hatalar1 6nlemeye ¢abalamak olacaktir.

3. Orgiitsel Karmagikligin Oniine Ge¢me

Orgiitlerden bazilar1 sadece tek bir birimden olusur ve is ve isleyis icerisindeki
tiim personel ayn1 birimde bulunur. Dolayisi ile herkes ne is yapildigini, kimin ne
is yaptigin1 ve lretim safhalarmi bilmektedir. Ancak farkli birimlerde ve
yapilarda olan oOrgiitlerde karmagiklik ¢ikmasi ¢ok olasidir. Tedarikgiler,
calisanlar, miisteriler, ham maddeler, liretim departmani, satis departmani, insan
kaynaklari, muhasebe vs. dersken sarmal bir yap1 gérmek miimkiindiir. Bu tiir
isletmelerde ¢ok olasi olan karmasiklik ¢ikmasini engellemek/0niine gegmek i¢in
dogru bir kontrol mekanizmasina ihtiyag¢ vardir.

Meseleyi basit bir futbol takimindan da disiinebiliriz. Antrendr mag
oncesinde korner kullananlari, takim kaptanini, orta sahada topu kullanacak olan
kisileri, penalti atacak olan kisiyi belirler ve bunlar ile alakali sinirlar1 agiga
¢ikarirsa saha iginde en azindan bu meselelerde ¢ikabilecek karmagikligi oniine
gecmis olacaktir.

Spor igletmelerinde her personelin belirli gérevleri bulunmaktadir. Kimisi
antrenorlilk yaparken, kimisi tesis amiri, kimisi giivenlik gorevlisi, kimisi
temizlik gorevlisi vs. pozisyonda bulunabilir. Bu en yetkili kisi olan tesis amiri
antrendriin gorevlerini, glivenlik personelinin gorevlerini, malzemeden sorumlu
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kisilerin gorevlerini belirleyip ilgili kisilere teblig ederse ¢ikabilecek olan
karmagiklarin da oniine gegebilir.

4. Maliyetleri Minimize Etmek

Isletmelerde amag olabildigince en ucuza iiretim yaparak en fazla kar elde
ederek satis yapmaktir. Dolayisi ile kar elde etmektir. Orgiitteki girdi ile ¢ikt1
arasindaki dengeyi karsilagtiran ve verimlilik durumlarini kontrol eden isletmeler
bir adim 6nde olacaklardir. Hangi durumlarda kar edildigini diisiiniip, daha az
karlilik saglayan eylemleri degerlendiren, kar elde etme yollarin1 arayan
yoneticiler basariya ulasmak i¢in bir adim 6ne atabilirler.

S6z gelimi bir igletmede calisanlara 6gle yemegi veriliyorsa ve bu yemek
ekstra bir maliyet olarak orgiitte agiga ¢ikiyorsa baska durumlar diisiiniilebilir.
Bir yemek sirketi ile anlasip calisanalar i¢in yemek tedariki saglanabilir. Boylece
sirket yemek ile ugragsmayip asil yapmasi gereken iiretime daha fazla
yogunlagabilir. Ancak burada memnuniyetin ve karliligin dismemesi
hesaplanmalidir. Yoneticiler yaptiklar1 kontrol ve alan arastirmasi neticesinde
maksimum diizeyde fayda saglayacak ve ¢alisgan memnuniyetini diisiirmeyecek
sekilde fikir iiretebilirler (Basim ve Argan 2009).

Kontroliin Asamalari

Kontroliin sekline ve seviyesine bagli olmadan gozetilmesi gereken bir takim
asamalar mevcuttur. Burada bahsi gegen asamalar standartlarmn olusturulmast,
performansin Olciilmesi ve gerceklesen faaliyet sonuglarmin daha evvelden
belirlenen standartlar ile karsilastiriimasi olarak belirtilebilir (Basim ve Argan 2009).

1. Standartlarin Olusturulmasi

Standart TDK’ya gore ‘belirli bir yasaya, 6l¢liye uygun olan veya 6rnek veya
temel olarak alinabilen, 6l¢iin’ anlaminda kullanilmaktadir. Isletmenin amaglari,
planlar1 ve politikalar1 dogrultusunda bir yol haritas1 belirlenmesi ve bu yol
haritasina ne kadar uyuldugunun belirlenmesi i¢in bagvurulan bir yontemdir.
Ornegin araba {iretimi yapan bir firma haftalik 150 araba iiretmistir. Bu rakam
yeterli midir? Burada 6l¢ii neye gore almacaktir? Tabiki planlar dogrultusunda
orgiitiin politikasina gore alinacaktir.

Aslinda standartlar 6rgiitiin degisik birimlerinde ¢aligmakta olan yoneticiler,
birim amirleri ve ¢alisanlarin performansi ile agiga c¢ikan beklentilerdir.
Standartlarin belirlenmesinde ii¢ durum son derece énemlidir.

A- Standart kaynaklarin belirlenmesi

B- Stratejik denetim noktalarinin belirlenmesi

C- Standart tiirlerinin belirlenmesi
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Standartlar isletme icinden veya disindan bir takim birikimler ile elde
edilebilir. Isletme iginden elde edilen standartlara planlar (biitge, program),
organizasyon el kitapgiklari ve emirleri 6rnek olarak verilebilir. isletme disindan
ise standart olusturma amaci ile kurulan TSE standartlar1 6rnek olarak verilebilir.

Yoneticiler tarafindan standartlar olusturulurken 6rgiitiin amaglar1 ve ilk bagta
aciga cikarilan planlar kesinlikle unutulmamalidir. Standartlarin planlar ile
uyumlu olmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Aksi takdirde standartlarin bir 6nemi
kalmayacaktir. Sonugta belirlenen hedef ile sonug arasinda bir baglanti olmalidir.
Bunun yam sira standartlar Olgiilebilir, goézlenebilir kesin kaidelere
dayandirilmalidir.

Stratejik kontrol noktalarinin zamanli, ekonomik, kapsayici ve dengeli olmast
gerekmektedir Newman (1979) bunlar1 asagidaki gibi izah etmistir;

1. Kontrol noktalart dogru zamanda yapilmalidir

2. Gozlemleme ve raporlama faaliyetlerinin miimkiin mertebe ekonomik
olmasina dikkat edilmelidir.

3. Kontrol noktalari, 6zellikle tist diizey yoneticilerde dikkat edilmek tizere,
birden fazla islem sonucunu bir araya getirecek sekilde kapsayict olmalidir.

4. Kontrol isleminde hi¢ kimse makamina ve mevkisine bakilmayacak
sekilde dengeli bir sekilde ikame edilmelidir (Akt. Iimamoglu ve Ekenci, 2014).

2. Performansin Olgiilmesi

Kontrol siirecinin ikinci ayagi performansin 6l¢iilmesidir. Bir basgka ifade ile
belirlenen sonucun Sl¢iimiidiir. Yonetici tarafindan standartlarin tam manasi ile
ortaya cikarilmasinin ardindan belirli zaman araliklar ile 6lglim ve dlgiimden
elde edilen sonuglara ihtiyag duyulur. Olgiimler 6rgiitim amagclarma
uygunlugunun tespiti i¢in dnemli parametreler agiga ¢ikarir.

Bu noktada bahsi gecen dlgiim niceliksel veya niteliksel olabilir. Orgiit
haftalik olarak belirlemis oldugu iiretim miktarina ulagti mi1? Veya hedeflenen
aylik karlilik gergeklesti mi? Sorular1 dl¢iimden sonra yanitlanabilir. Yapilacak
Ol¢tim ile eksiklik olup olmadigr kontrol edilir ve eksiklik var ise ufak tedbirler
ile sirketin hedeflenen istikamette yoluna devam etmesi saglanir.

Spordan 6rnek vermek gerekirse bir orta saha oyuncusunun 90 dakikalik bir
miisabakada 10.000 km mesafenin iizerinde ve %85 pas orani ile oynamasi
beklenebilir. Ancak yapilan kontroller sonucunda sporcu bu parametrelerin
altinda kalabilir. Boyle bir noktada sporcunun istenilen mesafeyi kat edememesi
ve pas oranina ulagamamasinin nedenleri arastirilabilir. Hafta icinde
antrenmanlart faydali gegmemis veya 0zel hayatinda bir takim olumsuzluklar
yasamis olabilir. Veya baska bir agidan bakmam gerekirse takim arkadaslarindan
bekledigi destegi almamis ve gerekli yardimi gérmemis olabilir. Tlgili kuliip
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yOneticisi veya antrendr tarafindan bunlarin nedenleri sorgulanip yapilacaklarin
hayata gegirilmesi ve uygulanmasi bir sonraki magta sporcunun performansini
iist diizeye cikarabilir.

Sporda bizim iilkemizde Ozellikle biiyiikk takimlara bakmak gerekirse
performans ol¢timii yapildigi goriilmektedir. Bu durum tabiki sevindiricidir.
Ancak yapilan performans Ol¢iimii sonunda (Cogu yerde) bir yaptirim
yapilmamaktadir. Sporcular profesyonel kisilerdir. Mesleklerini icra ederken 6zel
hayatlarinda yasadiklar1 olumsuzluklar1 yansitmamalari, kendilerini siirekli bir
bigimde zinde tutmalari, kendilerine gelen forma sansini en iyi sekilde
degerlendirmek durumundadirlar. Sporcularin ne kadar profesyonel yasadigini
ise performans Ol¢limii yaparak, yapilan performans ol¢iimii sonucunda da
yaptirim uygulayarak diizeltebiliriz. S6z gelimi bir sporcunun sezon basinda 78
kilo oldugunu varsayalim. Sporcudan en iyi verim alinabilecek kilo araliginin ise
72-73 kilo civarlan diisiinelim. Sporcu kisisel kontratinda bulunan madde ile bu
kilo araligina inmeye zorunlu tutulabilir. S6z edilen kilo araligna inerse
kendisine su kadar prim 6denecegi, inmezse su kadar ceza 6deyecegi kontrata
eklenebilir. Boylece sporcu ile olan miinasebet profesyonel bir zemine
oturtulabilir. Kilo vermesi gerekli olan sporcu da takimina daha fazla katki
saglayabilecektir.

Kuliipler tarafindan sezon oncesi, sezon sonu ve sezonun belirli boliimlerinde
performans oOlgiimleri ile yapilan antrenmanlarin ve miisabakalarin sporcular
iizerinde ne kadar etkili oldugu, gelisimlerine ne diizeyde katki sagladig
belirlenebilir. Belirli donemlerde profesyonel ekiplerden yardim alarak bu
testlerin yapilmast islerin profesyonellik diizeyini artiracaktir. Gelisim
gbstermeyen sporcular tespit edilip, nigin istenilen diizeyde gelisimin agiga
cikmadigl, ne gibi onlemler alinmasi gerektigi belirlenip, belki bir yasam kogu
tahsis edilebilir. Belki ilgili sporcunun/sporcularin programlarina antrenman
sonrast ekstra antrenman eklenebilir. Belki bir beslenme uzmanindan destek
almarak gida takviyesi yapilabilir. Bu gibi yontemlere basvurabilmek igin
mutlaka performans testlerinden yararlanmak gerekmektedir.

3. Faaliyet Sonuclarimin Standartlar Ile Karsilastirdmast

Kontrol eyleminin {igiincii asamasi agiga ¢ikan sonuglarin standartlar ile
karsilastirilmas1 ve varsa sapmalarin ortaya dokiilerek yapilacaklar iizerinde
disiiniilmesini gerektirir. Sapmalarin tespit edilmesi kadar yorumlanmasi ve
dogru hamlelerin yapilmasi da énemlidir. Aksi takdirde standart belirlemenin ve
performans 6l¢menin hi¢bir 6nemi kalmayacaktir. Performans 6l¢iimii sonunda
elde edilen veriler 1s18inda standartlardan ciddi bi¢cimde sapmalarin oldugu
goriilebilir. Yonetici bu noktada sogukkanli ve metanetli olmali ve yapilacaklar
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hayata gecirme noktasinda kararlilik gostermek durumda olmalidir. Tdlere
edilebilir sapmalar ile tolere edilemez sapmalarin ayrimi iyi yapilmalidir. Kisisel
veya Orgiitsel eksiklikler dogru bir sekilde belirlenmelidir.

Yapilan incelemeler sonucunda standartlar ile performans oOrtiisebilir. Bu
durumda varilacak sonu¢ sudur. Hedeflenen basar1 yakalanmistir. Yeni donem
icin daha iyi hedefler ve daha yiiksek beklentiler belirlenmelidir.

4. Gerekli onlemlerin Alinmas

Kontroliin asamalarinin dordiincii ve en 6nemli ayagini gerekli dnlemlerin
alimmas1 olusturur. Yoneticinin yapilan incelemeler sonucunda dogru bir karar
vermesi, siireci performans sonuglarina gore yonetmesi gerekmektedir. Eksiklik
varsa standartlar ve performanslar arasindaki makasi kapatmak ve orgiit igin
yahut sporcu i¢in istenilen kriterler i¢in gerekli onlemler alinmalidir. Gerekli
Onlemlerin alinmasi asamasinda samimi olmak, karsilikli anlasarak ve uzlasarak
bir takim Onlemleri almak sizi daha dogru bir noktaya tasiyacaktir.

‘Seriatin kestigi parmak acimaz’ anlayisi ile hareket ederek, rasyonel bir
sekilde ¢oziim iiretmek ve dogrular lizerinde karar kilmak gerekmektedir.
Herhangi bir otorite bosluguna yer vermeksizin hareket etmek adaletli bir durus
geregidir.

Kontrol Tiirleri

Isletmelerde gercgeklestirilen kontroller ii¢ tiirlii olarak karsimiza ¢cikmaktadur.
Bunlar 6n kontrol, es zamanli kontrol ve son kontrol bigimindedir (Akat-Budak-
Budak, 1999). Burada sozii edilen kontrollerde amag organizasyon oncesi, sirasi
ve sonrasindaki aksakliklar1 fark edip ¢6ziim liretmek {izerine bina edilmistir.

On Kontrol

Is ve islemler baslamadan 6nce yapilan kontrol asamasinin ilk safhasidir.
fleride aciga ¢ikmas1 muhtemel sorunlar iizerinde diisiiniilerek ve drgiitiin genel
politikasini ortaya koyma gayesi ile olusturulur. On kontroliin saglam temellere
oturtularak olusmasi ve bir takim standartlar, politikalar, kurallara viicut
verilmesi orgiitiin disiplinini ve kaidelere gére hareket ettigini gosterir. On
kontrolii kisinin hastalanmadan gerekli dnlemleri almasi olarak diigiinebiliriz.
Uygun ise uygun kisilerin sec¢ilmesinden, orgiite giren hammaddelere kadar, isi
ilk basta siki tutmay1 gerektiren kontrollerdir.

Es Zamanl Kontrol

Isleyis esnasinda yapilan kontrollere es zamanli kontroller denir. Es zamanl
kontrol orgiit iginde bulunan insanlarin bazilarinin gorevlendirildigi bir
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mekanizma seklinde de olabilir orgilit disindan profesyonel destek alinarak
yapilan bir sistem de olabilir. Caliganlarin 6rgiit icindeki calisma sartlarina ve ise
olan uygunluguna yo6nelik yapilabilecegi gibi, makinalar, diizen, bina ve tesislerin
durumu i¢in de yapilabilir.

Ornegin bir basketbol miisabakasinda sahanin siirekli olarak temiz tutulmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in de sahadan sorumlu kisinin ceyrekler arasinda ve
alian molalarda siirekli olarak sahay1 temizlemesi veya temiz olup olmadigini
kontrol etmesi gerekmektedir.

Bir bagka 6rnek vermek gerekirse Olimpiyat Oyunlar iki hafta siiren ¢ok
uluslu organizasyonlardir. Bu siirece ulasmadan 6nce sehirlerin yedi yillik bir
hazirlik evreleri vardir. Ancak tiim bu hazirliklara ragmen iki hafta siiren
miisabakalar esnasinda aksakliklar ¢ikabilir. Oyunlardan sorumlu kisilerin an be
an bu siireci izleyip takip etmesi gerekir. Yayinlarin tiim iilkelere ulagmasindan,
sporculara kadar, sahanin ve hava sartlarinin durumundan, oyunlar1 stadyumdan
takip eden seyircilere kadar, basin mensuplarina, giivenlik ekiplerine, saglik
ekiplerine kadar tiim siire¢ organizasyon esnasinda kontrol edilmelidir.
Cikabilecek aksakliklarin sonuglart ¢ok agir olabilir. Organizasyonun herhangi
bir zamaninda olusabilecek bir giivenlik eksikligi ylizlerce insanin hayatini
tehlikeye atabilir. Elektrik kesintisi oyunlar1 sekteye ugratabilir. Bir miisabaka
esnasinda yagmur yapmasi bile ¢ekim yapan kameramandan, seyircilere,
sporculara kadar herkesi olumsuz etkileyebilir. Bunun i¢in es zamanli kontrol ve
sonrasinda ¢oziime hizli gitmek iyi bir yonetimin ve yoneticinin gorevidir.

Es zamanli kontrolde bazen ¢ok hizli bir sekilde ¢oziime gitmek gerekebilir.
Kontrolii yapacak olan kisinin iletisim becerilerinin iyi olmasi ve drgiitiin tim
kademelerindeki bireyler ile kontak kurmasi iglemleri hizlandiracaktir. Ayrica
stire¢ tikandiginda yeni 6nerilere agik olmak gerekmektedir. Bir spor salonundaki
makinenin ¢aligmiyor oldugunu ve hicbir sekilde tamir edilmedigini
diisiinebiliriz. Boyle bir durumda yenisini almak gerekebilir. Daha &nceden
arastirma yapmig olmasi ve dogru kisilere ulasip ¢6ziim iiretmek yoneticinin
maharetini ortaya koyabilir.

Son Kontrol

Orgiitlerde mal veya hizmetlerin miisteri ile bulusturulmasindan 6nce yapilan
kontroldiir. Bir tiir geri bildirimdir. Son kontrol mekanizmasinin varligi ¢ok
onemlidir. Ciinkii mal veya hizmet burada yapilan kontrol asamasindan sonra
miisteri ile bulusturulacaktir. Geri déniis olmayacaktir. Orgiitlerde genel itibari
ile kalite kontrol servislerinde yapilmakta olan son kontrol titizlikle yiriitilmesi
gereken bir iglemdir.
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Mal veya hizmet iiretimi yapan sektorlerde 6n kontrol ve es zamanli kontrol
tolere edilebilir. Uriinler miisteriye ulastirilmadan once geri c¢ekilebilir veya
degistirilebilir. Ancak son kontrol mamuliin miisteri ile bulusturulmasindan
hemen 6nce gergeklesecegi icin eksikliginde firmaya ve tiriine kargi olumsuz geri
doniigler alinabilir (Akyel, 2009).

Spor Orgiitleri Agisindan Yénetim Fonksiyonlar

Giintimiizde spor hakkinda aragtirma yapilan, sorgulanan, fikir iretilen bir
bilim dali haline gelmistir. Bilim dallarinin tiimiiniin biitlinliigii saglayan kollar
mevcuttur. Sporda da bu kollarin etkili verimli ve islevsel olmasinin yolu spor
yonetiminden ge¢mektedir. Spor yonetiminde basar1 yonetimin fonksiyonlarini
bir araya getirerek saglanabilir (Devecioglu 2002).

Spor orgiitiinde yonetimi saglayacak olan kisi planlama, uygulama, yliriitme,
koordine etme ve kontrol fonksiyonlarimi bir araya getirerek orgiitiin daha iyi
noktalara ulasmasini saglamak gayesi ile profesyonel bir yaklagim sergileyen ve
diger insanlarin orglit yararina ¢alismasini saglayan, gerekli ham madde ve insan
giiclinil bir araya getiren kisidir.

Diinyada teknolojik olarak son elli yilda ve ozellikle son yirmi yilda ¢ok
onemli gelismeler meydana gelmistir. Bu geligsmeler sporda profesyonellesmeyi
elzem hale getirmistir. Gliniimiiz diinyasinda profesyonel bir yonetim ve dogru
antrenman programlari olmaksizin {ist diizey basar1 beklemek olanaksizdir.

Spor yoneticisi, sporun yonetim asamasinda asagidaki fonksiyonlara uymak
sureti ile isletmenin sevk ve idaresini saglamaktadir;

Planlama, Spor alanindaki yasal diizenlemelerin, mali uygulamalarin ve
tiikketici davranislarindaki degisimlerin iyi analiz edilmesi ve bununla birlikte
sunulmakta olan mal ve hizmetin duruma uygun hale getirilmesi gerekmektedir.
Planlamalar uzun, orta ve kisa vadeli olarak olusturulup gereklilikler agiga
cikarilmalidir. Planlama spor igletmelerinin tiim yol haritasini kapsayacak sekilde
yapilmalidir. lgili birimler ve kisiler durumdan haberdar edilmeli, gerekiyorsa
goriisleri alinmalidir. Hazirlanan planlarin izleyenler, performans gosterenler,
yonetenler bazinda kayda deger bulunmas1 gerekmektedir.

S6z gelimi herhangi bir belediyeye bagli spor tesisi yoneticisi oldugunu ve
tesiste temizlik personeli, antrendrler, danisma personelleri ve giivenlik
personelleri oldugunu diisiinelim. Bu tesis bir kamu kurumu olan belediyeye ait
oldugu i¢in de amag kar elde etmek degil, vatandasa spor hizmeti sunabilmektir.
Spor tesisi yoneticisi planlamalar1 yaparken vatandasin ihtiyag ve beklentileri
dogrultusunda hareket etmeli ve spor tesisini miimkiin mertebe fazla kisi ile
bulusturmaya 6zen gostermelidir.
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Spor tesisine antrenmana gelen kisilerin okul saatlerini, 6grencilerin ilgili
brans egitimini haftanin hangi giinii talep ettigini, uzaktan gelecek 6grenciler i¢in
servis imkanlarini, antrendrlerin uygunluk durumlarini iyi analiz etmeli ve
planlamalar1 bu dogrultuda gerceklestirmelidir. Dersler arka arkaya yapilacaksa
mutlaka bir bosluk yaratilip tesisin temizlenmesine, diizenlenmesine ve sporcu
saglig1 diislintilerek sahaya paspas yapilmasina 6zen gosterilmelidir. Antrenmana
gelecek kisilerin antrenman Oncesinde ve sonrasinda soyunma odalarim
kullanmalar1, odalarda bulunacak dus imkanlarinin olusturulmasi, antrenman
esnasinda velilerin ¢ocuklarini izleyecekleri bir kafeterya bulunmasi spor
yoneticisinin planlamasi gereken is ve islemlerdir.

Spor tesisinde antrenmanlar esnasinda tam tesekkiillii bir saglik personeli
hatta ambulans bulunmasi olusabilecek sakatliklar neticesinde aninda miidahale
etmenize olanak tamimaktadir. Hastaneler ile anlasma imzalanarak maruz
kalinabilecek olumsuzluklar igin destek alinabilir. Anlagma yapilacak hastanenin
yakinda olmasi gerekmektedir.

Sporcular sezon boyunca hangi bransta egitim goreceklerse o brans ile ilgili
ekipmanlarin tam ve eksiksiz bulunmasi, gerekiyorsa sezon i¢i donemlerde bakim
ve onarim islemlerinin yapilmasi mithimdir.

Biiyiik spor organizasyonlarinda planlama ise ¢ok daha ayrintili ve ekipler ile
yiriitiilmesi gereken bir islemdir. Diinya Kupalari, Avrupa Sampiyonalari,
Olimpiyat Oyunlar1 gibi organizasyonlar kapsamli bir bi¢cimde planlanmasi
gereken organizasyonlaridir. S6z gelimi Olimpiyat Oyunlari bir sehre yedi yil
once verilir. Ilgili sehrin oteller, biiyiik spor tesisleri, Olimpiyat Stadyumu,
sporcu kdyleri vs. agiga ¢ikarmasi igin siire taninir. Yedi senelik siire zarfinda
sehirler lizerlerindeki mali ylki bir sekilde hafifletmek i¢in sponsorlar ile
anlasma yoluna gidebilirler. Uzun yillar boyunca gergeklestirilen Olimpiyat
Oyunlar1 bize sunu gostermistir ki, organizator sehirler islerini sponsorlara
devretmeyi basardiklar 6l¢iide organizasyon basariya ulagmistir.

Orgiitlenme, Spor isletmelerinde basarili bir ydnetimin yolu dogru bir orgiit
yapisinin olugturulmasi ile miimkiindiir. Diger alanlarda gecerli olan rgiit yapisi
spor Orgiitlerinin kendi iclerinde bulundurdugu parametreler sebebi ile gecerli
olmamaktadir. Sporun kendi biinyesinde barmndirdigi ozellikler diisiiniilerek
orgiit kimligi olusturulmalidir. Isletme icindeki galisma sekilleri, kisisel iliskiler,
sporcular veya tiyeler ile diyalogun yapisallig1 diistiniilerek var edilmesi gereken
orgiit yapisi orgiitlenme konu basligi altinda degerlendirilir.

Spor isletmelerinde de orgiitlenme kaynaklarin tedarik edilmesi, bir diizene
koyulmasi, yetki ve sorumluluklarin tespiti ve degerlendirilmesi gibi konular
etrafinda sekillense de bu bagliklarin diizenlenmesi sporun kendi biinyesinde
barmdirdig1 parametreler diisiiniilerek doldurulmalidir.
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Tiirkiye’de Genglik Spor Genel Miidiirliigli’niin gorevleri arasinda genglere
yonelik istismar ve siddetin engellenmesi, bu hususta tedbirler alip Oneriler
geligtirmek, konu ile alakali yurt i¢inde ve yurt diginda toplantilar seminerler vs.
diizenlemek ve diizenlenecek seminerlere katilim saglayip desteklemek,
genclerin spor yapabilecegi alanlar agiga cikararak spor yolu ile dogruyu ve
giizeli kazandirmak amaglari arasinda sayilabilir.

Gorildigii tizere bu kadar kapsamli ve ayrintili bir program anca genis bir
taban olusturarak ve Orgiitlenme fonksiyonunu etkin hale getirerek
olusturulabilir. Genglik Spor Genel Miudiirliigii il ve ilge Spor Miidiirliikleri ve
koordineli bir sekilde ¢alismaktadir.
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Genglik Spor Genel Miidiirligii sorumlulugunda olan Kitleye hizmet
edebilmek i¢in bu sekilde bir tegkilat yapilanmast igerisine gitmistir. Bu noktada
hiyerarsiye ve orgiitlenmeye 6nem verilmesi gerekmektedir. Birimler arasinda
var olabilecek kopukluklar tiim isleyisin sikintiya ugramasimna ve sunulan
hizmetin yetersizligine sebebiyet verebilir.

Biiyiik spor organizasyonlarinda da orgiitlenme yapisinin iyi olusturulmasi
gerekmektedir. Organizasyon sahibi iilkeler veya sehirler yapmis olduklari
planlarim1 orgiitlenme fonksiyonunu etkin kullanarak basariyla taglandirabilme
imkanimi yakalayabilirler. Organizasyon esnasinda 6diil tdrenleri, miisabakalar,
yarigmalar, agilis ve kapanig torenleri, akla gelebilecek tiim birimler bir zincir
halkas1 misali birbirine ayni mesafede olup ayni ama¢ dogrultusunda islerini
idame ettirmek durumundadirlar. Bu da orgiitlenme ile miimkiin olabilir.

Yoneltme, haberlesme, motive olma ve liderlik yapma konular1 ile yakin
temast bulunan yoneltmenin hakim kilinmas1 i¢in spor orgiitiinde alt kademeden
en {list kademeye kadar dogru bilgi akisi ve haberlesme aginin kurulmasi
gerekmektedir. YoOnetici pozisyonundaki kisilerin astlarini bilmesi, haberdar
olmasi ve yakin temas halinde bulunmasi ile etkin kilinabilir. Ayrica hizli bir
haberlesme sistemi ile hizli igleyen silsile olasi problemleri bertaraf edebilir.
Personelin motivasyonu ve sirkete aidiyetinin saglanmasi sistemin iyi islemesini
destekleyecektir (Imamoglu ve Ekenci, 2014).

Spor isletmelerinde kurulacak olan tek yapili (yukaridan asagi) haberlesme
aginin yerine astlarin da s6z soyleyebildigi, talepleri ve orgiitiin isleyisi hakkinda
fikir tiretebildigi ve gordiigii bir aksaklig1 aninda yukartya iletebildigi bir sistemin
getirilmesi yoneltmenin etkin gerceklesmesine katki saglayacaktir.

Spor hizmet alaninda yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin astlart ile
konusmasi, yeri geldiginde ayni takim igerisinde bir organizasyona dahil olmasi
calisanlar1 motive eden durumlardir. Hali saha maglar1 gibi organizasyonlarin,
astlarin yoneticileri ile yeri ve zaman geldiginde dertlerini ve problemlerini
paylagmalari i¢in cesaret sahibi olmalarina olanak saglamak gibi artilar1 vardir.
Yoneticiler agisindan ise orgiitiin tiim kademelerinde ¢alisan bireyler hakkinda
fikir sahibi olmalarina ve ulagsmalarina imkéan saglar. Yonetici bir hali saha
miisabakasinda takimin bir tiyesini takim ruhuna katkis1 sebebi ile daha iist diizey
bir pozisyonda degerlendirebilir.

Bir spor tesisi yoneticisinin tesisteki yonetimi miimkiin mertebe hatasiz bir
sekilde gergeklestirmesi gerekmektedir. Bunun igin tesiste bulunan kisilere
gorevlerinin, yetki ve sorumluluklarmin acik bir sekilde teblig edilmesi
gerekmektedir. Tiim bunlarin akabinde olagan toplantilar ile var olan sorunlara
¢Oziim tretilmelidir. Ydnetici personelin sorumlulugundaki isleri yazili bir sekle
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getirip ona sunmalidir. Bu sekilde yapmasi hem karigikligin 6niine gececektir
hem de yonetimi kolaylastiracaktir.

Spor tesisi yoneticisinin motive edici unsurlar1 bulmasi ve astlarina sunmasi
onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayabilir. Fikirlerini dinlemesi ve
emir verme esnasinda yapici ve dogru bir dil kullanmasi emrin yerine getirilirken
istekli yapilmasini saglayacaktir. Yapici bir dille verilen emir yoneticiye olan
sevgiyi ve saygiy1 artirip kuruma bagliligi destekleyecektir.

Koordinasyon, spor isletmelerinde uyumlu ve diizenli bir isleyis i¢in
koordinasyon olmazsa olmaz neme sahiptir. Isletmelerde bulunan farkli birimler
birbirinden ayr1 amaglarla degil ortak bir program dahilinde birlikte hareket
etmelidirler. Bir spor merkezinde farki branslar olabilir. Farkli hocalar ve farkli
sahalarda antrenmanlar gergeklestirilebilir. Ancak bir merkeze baglilik soz
konusu ise koordine olma ve takim ruhuna ulagsmak gerekmektedir. Takim ruhu
herkesin ayni olmasi degil, farkliliklarini ortaya koyarak ortak giic olugturmasi
demektir.

Biiyiik spor organizasyonlarinda olusturulan taban ¢ok genistir. Sagliktan
ulagima kadar, gelen kisilerin ve sporcularin agirlanmasindan yeme igmeye kadar
organizatorlerin etkin olmasini gerektirir. Gelen sporcular otobiisle mi gelecek
yoksa ugakla m1? Kim karsilayacak? Hangi otellere yerlesecekler? Otel ile
miisabakalarin yapilacagi yer ne kadar mesafeli? Otelde giivenlik durumu nasil?
Otelde antrenman yapacaklar1 alanlar mevcut mu? Kag giin kalinacak? Otelde
olusabilecek bir problemde nasil ¢6ziim iiretilecek? Gibi sorular planlama
safhasinda sorulur. Planlama agamasinda bu sorularin dogru belirlenmesi ve her
bir isleyis icin dogru kisinin sevk edilmesi koordinasyonu kolaylastirir. Bu
noktada belki de en 6nemli gérev genis tabanli spor organizasyonlarinin hayata
gecirilmesi evresinde biraz 6nce saydigimiz yapilan birbirinden bagimsiz hareket
etmemelerini saglamaktir. Koordinasyonu saglamak igin birimlerin birbirinden
haberdar olmalar1 ve alt kademe yoneticinin var olabilecek bir olumsuzlukta
orgiitiin basindaki kisiye olabildigince hizli ulagmasidir. Koordinasyonun dogru
uygulanmasi eger planlarmiz da dogruysa organizasyonu basar1 ile
tamamlamanizda anahtar olabilir.

Biiyiikk  spor organizasyonlarinda islerin bir kismi  sponsorlara
devredilmektedir. Hal boyle olsa bile sponsorlar da organizasyonun amaglarina
uygun hareket etmekle miikelleftirler. Bu bilingle hareket etmeleri saglanmali ve
diger birimler gibi onlarin yaptigi is ve islemler de denetime tabii tutulmalidir.
Ciinkii ~ sponsor  firmanin orada bulunma amaci  organizasyonu
desteklemektir/giliglendirmektir. Giiglii bir organizasyon ile de kendi isimlerini
daha fazla insana ulastirma imkan1 olacaktir.
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Spor tesisi isletmelerinde de koordinasyon son derece 6nemlidir. Bir spor
tesisinde hali saha, yiizme havuzu, jimnastik salonu, mutfak ve giivenlik
biriminin oldugunu diisiinelim. Buradaki en yetkili kisi olan tesis sorumlusu
mutfaktan sorumlulugu temizlik personeline, giivenlikten sorumlulugu giivenlik
elemanina, hali saha sorumlulugunu da futbol antrendriine verebilir. Ancak onlar
tesis amirine baglhidirlar ve tesisin genel amaglarint uygulamakla gorevlidirler.
Tesis amiri gorevi geregi onlar1 denetleyebilmeli, birlikte is yapar vaziyette
konuslandirabilmeli, kisacas1 koordine edebilmelidir.

Tesis sorumlusunun isletme i¢i koordinasyonu saglayabilmesi i¢in bilgili
olmasi gerekmektedir. Elbette her isin uzmani farklidir. Bir futbol antrendrii
kadar futbolu, bir tenis antrendrii kadar tenisi bilmesi beklenemez. Ancak genel
hatlar1 ile konuya hakim olmasi hem yonetim fonksiyonlarini uygulamasinda
fayda saglayacaktir hem kimin ne kadar isini yaptigini kontrol edecektir bir
durum olustugunda dogru miidahale yapabilme imkani yakalayacaktir.

Kontrol, yonetimin son fonksiyonu olarak kargsimiza ¢gikan kontrol planlama,
orgiitlenme, yiiriitme ve koordine etme islevlerinin dogru yapilip yapilmadigini
denetleyen bir mekanizmadir. Sporda sezon basi, sezon ortasi ve sezon sonu
donemlerde gergeklestirilebilir. Sporda eldeki imkanlar ve mevcut durum masaya
yatirilarak var olan durumdan sapmalarin olup olmadigi, varsa hangi nedenlerden
kaynaklandigini incelemektedir. Kontrolii ele alan bir
yonetici/organizasyon/organizatdr sehir olusabilecek bir¢ok durumun Oniine
gegilebilir.

Kontrol sadece ig sonunda yapilan bir durum olarak goriilmemektedir. Siireg
devam ederken yapilan kontrol ve varilan tespitler hatalar1 minimize etmeyi
saglamaktadir. S6z gelimi bir spor tesisi yoneticisi planlanan {iye sayisina ulasilip
ulasilmadigmi belirli araliklarda kontrol edebilir. Istenilen iiye sayisina
ulagilmadiysa nedenleri aragtirilabilir. Beklenen iiye sayisinin iizerine ¢ikildiysa
antrendr/egitmen sayisi artirilabilir. Kontrol hangi noktada oldugunuzu gérme
noktasinda size degerli bilgiler sunar.

Yonetici tarafindan gergeklestirilen kontrolde gevresel etkileri ve gelismeleri
takip etmek de son derece dnemlidir. Benzer spor hizmeti sunan bir kurumdaki
Ozellikler, tcretlendirmeler, artilar ve eksiler incelenebilir. Burada var olan
geligsmeler incelenip hangi noktada nicin geri kalindig1 irdelenebilir. Artilar ve
eksiler yan yana getirilebilir. Belki bir kismi mevcut sirkete entegre edilebilir.

Bir spor organizasyonu gerceklesecekse organizasyon Oncesi hava sartlari
kontrol edilebilir. Hava sartlar1 olumsuz ise organizasyon giin veya saati
degistirilebilir. Boyle bir imkan bulunmuyorsa ve tarih haftalar 6ncesinde belli
olduysa gerekli Onlemler alinip hava sartlarindan miimkiin oldugunda az
etkilenmek i¢in ¢oziim {iretme yoluna gidilebilir.
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Yonetici

En basit tabir ile yonetici yonetim siirecinin baginda bulunan kisidir. Bir bagka
sekilde bakacak olursak; yonetici, onceden belirlenen amagclara ulagmak i¢in
hedef kitlesini, birbirleri ile uyum igerisinde ve ekip ruhu duygusu ile orgiitiin
yararina yonelik is yapmaya yonlendiren kisidir (Eren, 2011). Tanima bir ek
yapmak gerekirse yonetici gerekli insan giiciinii orgiit yararina ¢alistirirken ayn
zamanda gerekli hammadde ve tiretim faktorlerini de saglama gibi bir goreve
sahip olan kisidir.

Orgiit veya organizasyonun igerisindeki yonetim siirecinin saglam temellere
oturtulup, profesyonel bir sekilde uygulanir olmasi 6rgiitiin basarisi i¢in olmazsa
olmazdir. Buradaki basar1 i¢in birden fazla noktaya dokunmak gereklidir. Bu
noktada yéneticiler Snemli sorumluluklara sahiptir. Ornegin calisanlar islerini ve
is ortamindaki arkadaslarii ne kadar benimserlerse orgiite o denli faydal
olacaklardir. Yonetici, ¢alisanlarin Orgiit i¢i aidiyet duygusunu artirmak igin
belirli araliklarla yemek, sosyal etkinlik vb. organizasyonlar diizenleyebilir.
Boylelikle birbirleri ile yardimlagmaktan keyif alan ve islerine severek gelen bir
personel grubuna sahip olunabilir. Her ne kadar belirli donemlerdeki etkinlikler
ve olusturulan sosyal ortam ile samimi is ortami saglamak miimkiin olsa da
etkinliklerin bir diizen igerisinde olmamasi sonucu da orgiitteki isleyiste
aksamalar olabilir. Insanlarin arkadaslik ortami olusturmasi giizeldir ancak orada
bulunmalarinin asil nedeninin sirketi bir adim ileri tasimak oldugu
unutulmamalidir. Bu nokta yonetici tarafindan takip edilmelidir. Yoneticinin
calisanlar ile uzak olmamasi, onlarin istek ve goriislerine yer vermesi iki yonlii
Ooneme sahiptir. Bunlardan birincisi c¢aliganlarin farkli bir bakis acisi ile
sunduklar1 oneri sirkete yarar saglayabilir. Yonetici bu degerli fikri ¢alisanlar
vasttasi ile yakalayabilir. Ikincisi goriis ve isteklerinin deger gordiigiinii hisseden
personel mutlu olur ve kendine giiven duyar. Bu da onun orgiitle arasindaki bagi
kuvvetlendirir.

Orgiitte bulunan is gérenlerin kisisel gelisimlerini saglamak, onlar1 bir adim
yukari tagimak da yoneticinin gorevidir. Bu sayede orgiit de basar1 basamaklarini
tirmanma imkanini yakalayacaktir. Bir orgiitiin en 6nemli giiciiniin, biinyesinde
bulundurdugu insan giicii oldugu unutulmamalidir. Mutlaka bir plan déhilinde ve
ekip ruhu ile kigisel geligim, iletisim, yabanci dil vb. seminer ve kurslar ile
mevcut galisan yeterliligi artirilmaya gabalanmalidir. Insanlik tarihinde geriye
dogru baktigimizda 6nemli girisimciler ve yoneticilerin varligin1 gérmek
miimkiindiir. Bu insanlardan birkagina birlikte bakalim.

Andrew Carnegie, (1835-1919) Amerika’da yasayan 6nemli bir sanayicidir.
19. Yiizy1l Amerika’sinda ¢elik endiistrisinin gelisiminde kayda deger bir katki
saglamistir. Tarihin en basarili ve zengin is adamlarindan bir tanesidir. Carnegie,
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mezar tagina “Burada kendisinden daha akilli kisileri ¢aligtiran birisi yatiyor”
yazdirmak isteyerek yonetimde basariya ulagmak i¢in insan faktdriiniin 6nemini
ortaya koymustur. Carnegie’nin insanliga miras biraktigi baz1 6giit ve sozleri
asagida verilmistir;

“Bir kimse tirmanmaya istekli degilse, onu merdivenden yukari dogru
itemezsiniz”

“Yasamlarinda ¢ok fazla basariya asla ulasmayacak olan iki tip kisi vardir.
Birisi, kendisine sOylenenleri yapmayacak kisi; bir digeri ise kendisine
sOylenenden daha fazlasini yapmayan kisidir.”

“Kiigiik kahkahalarin oldugu yerde biiyiik basar1 vardir”

“Bagkalarinin hayatlarina giines saganlar, kendi yasamlarini da nurlandirirlar”

“Bir kurulusun sahip oldugu yeri doldurulamaz tek sermaye insanlarin bilgi
ve yetenegidir”

Henry Ford, (1863-1947) Ford Motor Company’nin kurucusudur. Diinya’nin
en Oonemli markalarindan biri olan Ford Motor Company’nin kurucusu olan
Henry Ford’un basarili olmasiin en biiyiik etmenlerinden biri hi¢ siiphesiz
calisanlarina verdigi degerde gizlidir. 1914 yilindan itibaren Ford Motor
Company’nin iscilerinin giinliik {icretleri diger fabrikalarda calisan is¢ilerin
ticretlerinin iki katina denk geliyordu. Ayrica Ford, onlarin satistan pay almalarini
da sagliyordu. Boylelikle calisanlarina verdigi deger ile yiikselerek 1927 yilina
gelindiginde 15 milyonunca arabasini satmayi basardi. Doneminin en basarili
yoneticilerinden biri olan Ford, yonetici ve yonetici adaylarina ¢ok Onemli
nasihatlerde bulunmustur.

“Kalite, kimse bakmadiginda dogru olan1 yapmaktir”

“Her sey ters gidiyorsa unutma: Ucak, riizgarn karsisina alarak yiikselir,
arkasina alarak degil.”

“Kendi odununuzu kendiniz kesin. Boylece iki kez 1sinmig olursunuz.”

“Paradan bagka bir sey getirmeyen bir sirket, zavall bir sirkettir.”

“Hig bir sey zor degildir, yalniz onu ufak parcalara bolmesini bilelim.”

Robert Owen (1771-1858) is¢i sinifinin aydinlanip 6rgiitlenmesinde 6nemli
bir pratik ortaya koymustur. Owen modern anlamda sosyalizm ve sosyalist
toplum fikrinden bahseden ilk insandir (Akalin, 2006). Owen goriislerini New
Lanark’ta uygulayarak binlerce kisiye farkli bir iitopya yaratmistir. Owen ise ilk
asamada New Lanark’taki fabrikalarda c¢alisan iscilerin yol sorununu ortadan
kaldirmak icin lojmanlar insa ettirerek baslamustir. iscilerin aileleri ile beraber
burada yagamalarini saglamistir. Onlarin eslerine okuma yazma kurslar acip,
¢ocuklart i¢in kresler olusturmustur. Bunun akabinde onlarin rgiitlenmelerinin
oniinii agmak i¢in dernekler kurdurmustur. Hayat1 boyunca esitligi ve adaleti
savunarak kapitalist diizeni elestirmistir. Fikirlerini ve gorislerini kapt kap1
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dolasarak milletvekillerine, servet sahibi insanlara ve devlet biiyiiklerine anlatip
bekledigi destegi bulamayinca, kollar1 sivayip isgileri ile beraber bu biiyiik
projesini uygulamaya koyulmustur. Ozel miilkiyetin olmadigi, herkesin esit
oldugu ve higbir ayrimciligin yapilmadigi {itopyasinda Owen insanliga 6nemli bir
mesaj vererek fakli bir yoneticilik 6rnegi sergilemistir.

Carnegie, Ford ve Owen insanlik tarihinde basarili olmus yoneticilerden
sadece bazilaridir. Yonetimde basarinin ortak 6zellikleri ise sabir, diirtistliik,
astlarina verilen 6nem, insana verilen deger, seffaflik, adalet gibi insanligin ortak
degerlerinde saklidir. Basarili olan yoneticiler incelendiginde bahsedilen insanlik
degerlerini uygulamadaki hassasiyetleri fark edilecektir.

Sporda Stratejik Yonetim

Strateji en basit anlami ile kurum ve kuruluslarin amaglarina nasil ve ne
sekilde ulasacagimi gosteren, sonug iizerine yogunlagmig, gelecege yonelik
planlara sahip olan, canli kararlarin bir biitiinii olarak tanimlanabilir (Tokgo6z ve
ark. 2012).

Strateji kavraminin mensei iinlii Yunan komutan Strategos’dan gelmektedir.
Strategos savaglar esnasinda bilgi ve akilla birlikte islettigi taktiklerle savaslarda
basar1 yakalamayr basarmistir. Insanligin yetistirmis oldugu en basarili
askerlerden bir tanesi olarak kabul edilmektedir. ‘Sevk etme, yoOneltme,
yonlendirme, gétiirme, glitme’ anlamlarinda kullanilan strateji, 6nceleri sadece
askeri alanlarda kullanilan bir kavramken daha sonralari yonetim alaninda da
kullanilir olmustur. Bu sekliyle isletmenin c¢evresi ile is ve islemlerini
diizenleyen, rekabet {istlinliglinii saglayabilmek icin kaynaklarin kullanilip
harekete gecirilmesini saglayan bir hal almistir (Kii¢iik, 2009).

Stratejik yonetim konusu Peter Drucker, Philip Selznick, Alfred Chandler,
Igor Ansoff ve Bruce Henderson gibi aragtirmacilar tarafindan eve alinmis,
incelenmistir. Bir yonetim disiplini olarak 1950 ve 1960’11 yillarda agiga ¢ikan
stratejik yonetimden, 1960’11 yillarin ortalarina dogru gelindiginde pek ¢ok sirket
yararlanmustir.

Stratejik yOnetim stratejik diislinme ve stratejik planlama gibi siirecleri
igermektedir. Bu noktada s6zii edilen stratejik planlama dogasi geregi analitik bir
bigimde diisiinmeyi ve analizlerin stratejik diisiinme i¢in girdi olarak iiretilmesi
icin resmi prosediirlere atifta bulunan bir yapiya sahiptir. Ayn1 zamanda stratejik
planlama amagclarin ortaya konmasinin ardindan stratejiyi uygulamak igin
kullanilmakta olan kontrol mekanizmalarim1 da ifade etmektedir. Baska bir
bicimde ifade etmek gerekirse strateji olusturma faaliyeti esnasinda stratejik
planlama ortaya ¢ikmaktadir (Stettinius ve dig. 2005).
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Stratejik yonetim ise sistematik ve isin her boliimiiniin gili¢lii ve zayif yonleri
bakimindan incelenmesi ve degerlendirilmesi anlamin tagimaktadir. Dolayis1 ile
stratejik yonetim Orgiitiin uzun vadede mevcudiyetini siirdiirebilmesi, rakipleri
ile miicadele edecek bir giice sahip olmasi ve karlilik orammi yukariya
tastyabilmesi i¢in sahip oldugu iiretim ara¢larinin ve dogal kaynaklarin amacina
uygun bir verimlilikte kullanilmas olarak anlasilabilir (Ulgen, 2004).

Stratejik yonetim uzun vadede basari ve rekabet edebilme kabiliyetini
icermektedir. Fakat bu noktada sozii edilen uzun vade kavrami yapidan yapiya
gore farklilagabilir. S6z gelimi bir futbol miisabakasinda 90 dakika, Tiirkiye’de
oynanan bir basketbol miisabakasinda 40 dakika, ABD’de oynanan bir
miisabakada ise 48 dakika, Japon sumo giiresinde ise yaklasik 30 saniye olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla mindere ¢ikan bir sumo giiresgisi igin
stratejisini gelistirmek ve uygulamak i¢in 30 saniye gibi bir siire vardir. Bu
nedenle bilinmesi gereken en énemli mesele her sahanin kendi i¢ dinamiklerine
gore hareket etmek ve strateji gelistirmek oldugudur.

Stratejik yonetimin daha iyi algilanabilmesi i¢in ilk 6ncelikle strateji ile ilgili
temel kavramlara bir goz atmanin dnemli oldugu diigiincesindeyiz. Bu kavramlar
asagida aciklanmustir.

Vizyon

Isletme icerisinde gorev alan bir ydneticinin ge¢miste ve giiniimiizde hali
hazirda diisiiniilmemis veya agiga c¢ikarilmamis olan, gelecekte yapilmasi
ongoriilen kisinin kendisine ait diistinceleri igerir (Eren, 2005).

Kavrama daha genis bir bakis agisi ile yaklasacak olursak isletmenin vizyonu
gelecekteki pozisyonunun tanimi olarak ifade edilebilir. isletme vizyonunda
hayali ve gercege uzak hedefler belirlenmemelidir. Vizyon belirleme asamasinda
herhangi bir zaman kisitlamasi bulunmamaktadir. Vizyon igeriginde motivasyon,
tanimlama, kontrol ve koordine etme seklindeki yoOnetim fonksiyonlarinm
igermektedir.

S6z gelimi futbol kuliipleri vizyonlarint mevcut pozisyonlarini hesaba katarak
belirleme yoluna gidebilirler. Bir futbol kuliibiiniin vizyonu ligde kalmak
olabilecegi gibi sampiyonlar ligine katilmak i¢in ligi ilk iki sirada bitirmek de
olabilir. Bu tamamen kuliibiin mali, teknik yapisi, oyuncu grubu ve kuliibiin
mevcut pozisyonu ile ilgilidir.

Misyon

Isletmenin stratejisi baglaminda tanimlanmis bir kavram olan misyon,
orgiitlerin varlik nedenlerinin izahi ve isletmelerin kendilerini ne tiir bir igletme
olarak gérmek istedikleri hususuna verilen addir (Eren, 2005).

47



Isletmenin misyonu onun var olus nedenini agikladig1 gibi strateji olusturma
evresinde onemli bir hareket noktasini olusturmaktadir. Isletmenin misyonu ile
kurulus ve var olma nedeninin izah1 yapilabilecegi gibi iiretim yapacagi tirtinleri
nerede ve nasil tedarik edecegi, kimlere sunacagi, bu noktada nasil bir yol haritasi
izleyecegi, hangi degerler cercevesinde hareket edecegi ve rakiplerinden
farkliliklart ne olacagi agiga ¢ikmaktadir

Bunun yam sira igletmelerin vizyonu ancak misyon beyanatlar1 sayesinde
aciga cikabilir. Misyon beyanatlart ise belirli yapilar ve dogmatik kurallar
icermemektedir. Asagida misyon beyanatlarina 6rnekler verilmistir;

e Var olmamizin temel nedeni nedir? Temelde amacimiz nedir?

e Isletmemizi digerlerinden ayiran 6zellik ve nitelikler nelerdir?

e Gelecek 3-5 yil araligindaki siiregte yapacagimiz muhtemel degisiklikler

ve iyilestirmeler nelerdir?

e Bugiinkii ve gelecekteki temel mal ve hizmetlerimiz nelerdir?

e Temel ekonomik endiselerimiz nelerdir? Neler olmalidir?

e Isletmemizin temel inanglari, hareket noktasi, yol haritasi, istekleri ve

felsefi agidan beklentileri nelerdir?

Bir basketbol takimiin misyonuna ornek vermek gerekirse Tirk sporuna
ahlakli, nitelikli ve her bakimdan donanimli sporcular yetistirmek, milli takim
seviyesine oynayabilecek, iilkemizi temsil noktasinda her yoOniiyle Ornek
olusturabilecek bireyler yetistirmek. Ayrica kuliip olarak katildigi her
organizasyonda is birakabilecek gerek sporcularin performansi, gerek birlikte
hareket etme ve takim olabilme yolunda koordineli hareket edebilen bir ekip ruhu
olusturmak olabilir.

Amacg

Amag bir igletmenin gelecekte bulunmak istedigi durumu gdstermektedir.
Isletmedeki mevcut kaynaklarin, gelecekte ulasilmak istenen duruma erismek
icin, strateji temeli olugturmaktadir. Amaglarin uygulanmasi noktasinda misyon
ve vizyon bir ara¢ konumunda degerlendirilmektedir. Amaclar aslinda
isletmelerin ulagsmay1 arzuladigi uzun vadeli genel sonuclar olarak tanimlanabilir.
Amaglar kisa ve uzun vadeli olmak tizere iki bicimde incelenebilir. Kisa vadeli
amaglar 1-2 yillik, uzun vadeli amaglar ise 3-5 yillik donemleri igermektedir.
Aradaki en biiyiik fark kisa vadeli amaglarin daha fazla ayrint1 icermesi ve isletme
politikasinin kim tarafindan, ne sekilde ve hangi detaylarla yapilmasinin belli
oldugudur.
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Isletmelerde yonetim kadrolar1 tarafindan belirlenen amagclarin basariya
ulagmast ve uygulanabilmesi i¢in bazi dengelerin olusturulmas: elzemdir.
Amagclarin acik, anlasilir, gergeke¢i, uygulanabilir, esnek, Sl¢iimlenebilir ve
calisanlar tarafindan motivasyon kaynagi niteliginde olmasi gerekmektedir.
Bunun yani sira kisa ve uzun vadeli amaglarin birbirinden ayrilmasi ve her birinin
kendi mecrasinda degerlendirilmesi gerekmektedir.

Amaglar icin genel itibari ile sunlar soylenebilir (Akdemir ve Kiigiikaltan,
2012);

e Amaglar belirli bir siire igerisinde gerceklestirilmesi arzu edilen veya

ulasilmak istenen sonuglardir

e Amaglar isletmelerin belirledikleri yol haritasi neticesinde ulasmak

istedikleri sonuglarin kavramsal ifadeleridir

e Amagclar Orgiitlerin agiga c¢ikarmis oldugu hizmetlerine yonelik

politikalarin uygulanmasi ile elde edilecek sonuglari ifade etmektedir

e Amaglar vizyon ve misyon ile uyumlu olmalidir

e Amaglar iddial1 ama realist bir bigimde agiklanmalidir

e Sonug odakli olmalidir

e Amaglar ¢alisanlar1 motive edici olmalidir

Hedef

Amagclar dogrultusunda hareket edilmesini gerektiren hedefler, isletmenin
ulagmak istedigi noktalar1 belirler. Hedefler sayisal veriler sunmaktadir. Bu
ozelligi ile uygulama igerisindeki gelismeleri takip etmeye ve degerlendirmeye
olanak saglar. Ornegin bir isletmenin hedefi karliligini artirmak ise 10 yil siire ile
her y1l %10 oraninda karlilik artisin1 hedef olarak belirleyebilir. Eldeki sonuglara
bakarak ne derece basarili oldugunu ve hedeflerini hayata gecirdigini de inceleme
imkan1 yakalayabilir (Erden, 2004).

Amaglar igletmenin ulagsmay1 arzu ettigi uzun vadeli ve genel politikalarini
ifade ederken, hedefler ise amaclara ulagsmak icin gerekli olan kisa donemli asama
durumlarini ifade ederler. Hedefler matematiksel sonuglar sunmasindan otiirii
ayni zamanda agik ve dlgiimlenebilir bir kimlik tagimaktadir.

Bu noktadan hareketle bir futbol kuliibiiniin amaci sezon sonunda
sampiyonluk olabilir. Bu kuliip sampiyon olabilmek i¢in hedef olarak en az 75
puan toplamay1 belirleyebilir. Bu sayede hedef ile amag arasindaki paralellige
ulagmis olur. Bir bagka kuliibiin amaci ligde kalmak olabilir. Bu kuliip stiper ligde
gerceklestirecegi maclar neticesinde en az 10 galibiyet almay1 kendine hedef
olarak belirleyebilir. Boylelikle hedefini gergeklestirdigi 6lgiide amacina ulasmis
olur ve ligde kalir (I¢oz, 2015).
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Strateji

En basit tabir ile strateji rakiplerin is ve islemlerini inceleyerek, bir takim
amaglara ulasabilmek i¢in sonu¢ odakli, uzun vadeli, dinamik kararlar toplulugu
olarak ifade edilebilir.

Strateji igletmelerin vizyon ve misyonu dogrultusunda i¢ ve dis cevrede
meydana gelebilecek degisikleri inceleme, degerlendirme, bir takim analizler
yapma, uzun vadeli ve dinamik kararlar toplulugunu ifade etmek i¢in kullanilir
(Ulgen ve Mirze, 2006). Isletmenin amag ve hedef arasindaki uyumlulugu
saglamasi i¢in kaynaklarini etkin ve verimli kullanmasi, esit dagitmasi siireclerini
icermektedir.

Bir spor kuliibiiniin amagclar1 sinirl kit kaynaklar kullanarak miimkiin mertebe
basarili olmak, miicadele etmekte oldugu mecralarda basariy1 yakalamak, taraftar
sayisint artirmak, transfer gelirlerini artirmaktir, yayimn gelirlerini artirmak
olabilir. Bu dogrultuda i¢ ve dis cevresi ile strateji belirleme yokuna gidilerek
istenilen noktalarda gelisimi yakalamak icin strateji belirlenir. Yonetim
kadrolarinda bulunan kisilerin belirleyecegi strateji c¢ercevesinde kuliibiin
popiilaritesini ve saha i¢i basarilarini yukariya tasiyabilir.

Politika

Politika calisanlara is ve islemlerin nasil yapilacagina iligkin bir nevi rehber
niteligindedir. Politika yol gdsteren bir bilgiler dizini olmasi sebebiyle tekrara
sahip ve siirekli bir bicimde degisiklik gostermeyen yonetim uygulamalari olarak
hazirlanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2006).

Politika isletme agisindan bir ilkeler dizisini ve kurallar biitiiniinii
olusturmaktadir. Ilke ve yoruma olanak vermedigi i¢in her kosu ve sartta ve
isletmedeki her bireye belirli sorumluluklar yiikleyen kurallar dizinidir. Bundan
dolay1 politikalar taktiklere benzer ve cogunlukla karigtirilir,

Bir spor kuliibii ligin ilk devresi sirasinda kendini sampiyonluga yakin
goriiyorsa devre arasinda eksiklerini giderme noktasinda ¢alisabilir. Yapacagi 1-
2 transferle sampiyonluk amacini giidebilir. Bu durum takimin politikasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yine bir baska 6rnek vermek gerekirse ekonomik olarak
zorluk igerisindeki bir kullip o sene ¢ok fazla transfer yapmayarak alt yapiya
yonelebilir. Bazi alt yap1 oyuncularii A takiminda degerlendirebilir ve boylelikle
transfer giderlerini minimize edebilir.

Taktik
Stratejilerin uygulanmasi noktasinda karsilagilan rekabet ve degisen kosullara
bagli olmak kaidesi ile dinamik ve kisa donemleri kapsayan, genel itibari ile direk
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sonu¢ odakli olmayip, rakiplerin davraniglarini dikkate alan faaliyet ve kararlarin
bir biitliniidiir.

En anlagilir bicimde ifade etmek gerekirse taktik bir hareket planidir. Eldeki
olanaklarin ve kaynaklarin harekete gecirilmesi ve hedeflere ulasim yollarinin
belirlenmesi ile ilgili 6ncelikleri tanimlamaktadir. Uygulama agirliklidir. Olaylar
ve durumlar akis evresindeyken mevcutta olusabilecek durumlart 6nceden
gorerek uygulama segeneklerinin ve ayrintilarinin ortaya getirilmesidir. Strateji
diisiinsel ve tasarimla alakali bir olgu iken, taktik harekete gegme ve uygulama
boyutunun ayrintili diizeni ile alakalidir. Taktikler stratejinin ger¢eklesmesine
zemin hazirlayan ayrintilardir. Stratejiler taktiklerin dogru ve tutarl hazirlandig:
Olciide basariya ulagirlar.

Taktikler nitelik olarak kisa siireli ve sonu¢ odakli degillerdir. Bu anlamiyla
taktik daha 6zel ve kisa stireli olarak olusmaktadir.

Bir futbol kuliibii i¢in sezon basinda hedef olarak ligi ilk dort sirada bitirip
Avrupa ligine katilmak hedef olarak belirlenmis olabilir. Fakat uzun bir maraton
olan ligde istenilenler yapilamamis ve ilk dort hedefinden uzaklagilmis olabilir.
Bu noktada hizl1 bir taktik belirleme yoluna gidilerek lig kupasinda sampiyonluk
hedeflenir ve boylelikle Avrupa kupalarinda miicadele etme yolu acilabilir.
Burada yonetici ve liderin ortaya koyacagi taktige kenetlenme, benimseme,
herkesin ortak bir amag ¢ergevesinde miicadele azmi gostermesi, istenilenlerin
yapilmasi adina 6nem arz etmektedir.

Stratejik Yonetimin Onemi ve Faydalar

Stratejik yonetimde esas olan isletmenin kendisini yenileme faaliyetleri,
rakipleri ile kendisini mukayese ederek eksiklerini giderme ¢abalari, eksi
yonlerini artrya ¢evirmek i¢in bir takim onlemler ve yapilan iyilestirmelerdir.
Bunun yan sira nitelik ve nicelik yoniinden bilgi iiretip, belirsizlik durumunda
etkili ve verimli kararlar alma gerekliliginden yonetici pozisyonunda olanlara bu
imkanlarin taninmasi gerekmektedir. Ayrica stratejik yonetim yasanilan ¢evreyi
tanimaya ve gelecege daha emin adimlar atarak yonelmeye olanak saglar. Biitiin
bunlarin 6rgiitiin olas1 problemler ve aksakliklar karsisinda hazir olmasina ve
karsisina ¢ikan firsatlar1 degerlendirmeye yatkin olmasina yardimer olmaktadir
(Akgemci, 2015).

Stratejik yonetimin onemi ve yararlari su sekilde siralanabilir;

o Fursatlarin tammlanmasini ve degerlendirilmesini saglar

e Isletmede var olan sorunlarin ¢éoziimiine analitik ¢oziim onerileri getirir

e Orgiitiin koordine olmasini sagladigi icin denetimi daha kolay ve
uygulanabilir hale getirir

51



o Orgiitin degisim siirecinde yasayacagi olumsuzluklarin minimize
edilmesini saglar

o Alinan kararlarin ve gsirket hedeflerinin ayni paralellikte seyretmesini
saglar

o Kaynaklarin verimli ve etkin kullaniimasin saglar

e Orgiitsel sorunlarin ve bireysel sorunlarin daha kolay ve sistematik bir
bicimde ¢oziime kavusturulmasim saglar

o Gorev ve sorumluluklarin acitk ve net bir bicimde belirlenmesi ve
uygulanmasini saglar,

o Sorumluluklarin agikca belirtilmesine olanak saglar

e Ileriye yonelik fikir iiretme noktasinda insanlari tesvik eder

o Sorunlarin ¢oziimii noktasinda igbirlikei bir yol izlenmesine destek verir

o Degisime olanak  saglayan  yaklasimlarin  diistiniilmesine  ve
gelistivilmesine imkan tanr

o Kurumsal yonetime sekilsel disiplin ile katki saglar (Tokgoz ve ark. 2012).

Stratejik Yonetim Siirecinin Adimlari

Stratejik yoOnetim siiregleri ile isletmeler; elde etmek istedikleri faydalar
belirleyebilmek, yeni firsatlar ve pazarlar yakalayabilmek, iletisim ve
koordinasyon saglayabilmek, giiclii bir motivasyon olusturmak amacini giiderler
(Hussey, 1998). Fakat isletme stratejisinin belirlenip uygulanma evresinde
stratejik  yonetim siirecleri ile basart elde edileceginin bir garantisi
bulunmamaktadir. Isletmenin yonetim siireglerinde basar1 yakalansa dahi
degisimi dngdrebilme ve tepki verme yetenegi yeterli gelismislige sahip degilse
siire¢ basarisizlikla sonuglanabilir. Agiga c¢ikan beklenmedik sorunlarin
iistesinden gelme noktasinda stratejist ve isletmedeki yonetim kadrolarinda gorev
yapan kisilerin sorumluluklar1 bulunmaktadir. Stratejik yonetim siirecinde
basarinin yakalanmasi; dngoriiler disinda kalan ve beklenmedik dis faktorlerin
acgiga ¢ikma halinde dahi performansi saglamakla miikellef isletmenin kendisine
esnek ve hizli bir alan olusturmasi ile ilgilidir (Chaneta, 2015).

Stratejik yonetim siirecinde su yiiziine ¢ikan ilk adim yonetici ve isletmenin
sahip olmasi gereken stratejik biling kavramidir. Stratejik yoOnetim siireci
tamamiyla {ist kademenin yetki ve sorumlulugundadir. Ilk etapta siireci
yonetmekle gorevli bir stratejist secilir. Daha sonrasinda ise stratejinin hayata
gegmesi i¢in bes adima ihtiya¢ duyulur. Bu bes adim stratejik analiz, yonlendirme
ve olusturma, uygulama ve kontroldiir (Aytar ve Selamet, 2021).
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Stratejik Bilin¢

Stratejik yonetim siireci stratejik bilince sahip olmakla baglar. Bu nedenle
stratejik yoOnetimin ilk adimi stratejik bilingtir cilinkii gelecek ve isletme
arasindaki bagi kurmak stratejik biling ile miimkiin olur (Aricioglu ve Yigitol,
2018).

Biling kisinin kendi sahip oldugu donanimi ve c¢evresini bilme, tanima
yetenegi olarak kullanilmaktadir. Bu yetenege sahip olan kisiler kendilerini
tanimakta ve c¢evrelerini ve insanlar1 izleme ve yorumlama kabiliyetine
sahiptirler. Isletme igerisinde stratejik bilince sahip olan ydnetici ise stratejik
karar verme, yetkilendirme, uygulama ve stratejik yonetim siireclerini uzun siireli
olarak olusturma ve yonetme kabiliyetine sahip kisidir. Stratejik biling dinamik
ve karmagik cevrenin igerisindeki degisimi yonetmek igin kiside bulunmasi
gereken bir Ozelliktir. Strateji biling sayesinde isletme bir biitiin olarak
degerlendirilip, algilanabilir. Bulunulan ¢evreyi izleme, rakipleri takip ve analiz
etme, siirdiiriilebilirligi yakalama, gelecegin sistematik olarak degerlendirilmesi
ve tiim bunlarin ¢iktis1 olarak stratejinin agiga ¢ikmasi ancak stratejik biling ile
miimkiin olabilmektedir (Aricioglu ve Yigitol, 2018).

Stratejik biling ile hareket etme gayesinde olan isletmeler, mevcut durumu
degerlendirerek gelecekte olusabilecek sorunlar iizerine diistinebilir, fikir
uretebilir ve bu sorunlart ¢éziime kavusturmak i¢in  galigmalar
gerceklestirebilirler. Stratejik biling ile ¢evreyi tanimaya calisan yoneticiler ise
mevcut rekabet {istiinligiinii korumanin yami sira gelecekte karsilasabilecek
sorunlart diisliniip bu gibi durumlarda hizli ve esnek karar verme egiliminde
olabilirler (Karagelik, 2021).

Stratejik biling performansin nasil ve ne sekilde dlgiiliip degerlendirilecegi,
kararlarin alinip dogru bir bigimde nasil uygulanacagini belirleme noktasina
isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir. Stratejik biling sayesinde yoneticiler, kaygiy1
degil gelecegi yonetir ve siirdiiriilebilir bir politikaya viicut verir (Aricioglu ve
Yigitol, 2019).

Stratejik biling aslinda {ist diizey yoneticilerin ve ¢alisanlarin gelecekle ilgili
karamsarliga kapildiklarinda onlara yardimci olacak bir el feneri olarak
degerlendirilebilir. Ciinkii yonetici pozisyonundaki kisi stratejik biling sayesinde
isletmenin mevcuttaki avantajlarinin farkina varip gézlem yetenegi sayesinde dis
cevrenin igletme tizerindeki etkisini gozlemleyebilir. Bu gozlem sayesinde ise
isletmenin gelecegi yonetmesini, kaos ve karmagiklik durumlarinda ise ¢oziim
tiretme imkanina sahip olur (Davis ve dig, 2012).
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Stratejik Yonetimde Analiz

Stratejik yonetim siirecinde etkin olarak yer alacak ve bu siireci yonetecek
olan kisinin yapmas1 gereken ilk is isletmenin i¢ ve dis ¢evre kosullarinin
incelenmesi ve degerlendirilmesi olacaktir. Bu degerlendirme analizler vasitasi
ile yapilmalidir. Isletme yapilan bilimsel analizler sayesinde hem kendini hem de
cevredeki konumunu tanima imkanini yakalar. Siirekli degisen ve giin be giin
teknolojik geligsmeler ile birlikte yeniliklerin olustugu is sektoriinde isletmeler,
her tiirlii gelisim siirecinden haberdar olmali ve bu siireci yoOnetmelidir.
Isletmenin degisimleri dngdrebilmesi ve ayak uydurabilmesi ise ancak kendi
potansiyelinin farkinda oldugu 6l¢iide yapilabilmektedir. Bu farkindaliga sahip
bir stratejist hem kendi isletmesini hem de ¢evredeki diger isletimleri bildigi ve
tanidig1 6lgide bulundugu kuruma katki saglar. Yapilan analizler ve bilimsel
gerceklerle yonetilen bir igletmede siirekli gelisim hali hasil olur (Bargorett ve
Williams, 2014).

Dis cevre olarak bahsedilen yapi aslinda iki kisimda incelenebilir. Birincisi
politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik (PEST) faktorlerini iceren genel gevre
ikincisi ise isletmenin de icerisinde yer aldig1 endiistriye cevredir (Ozbozkurt,
2019). Cevre analizi esnasinda ilk olarak ekonomik, sosyal kiiltiirel, teknolojik
ve politik yasal faktorler dikkate alinmali, daha sonrasinda ise toplum, pazar,
rakip, tedarik¢i, yonetsel analizler belirlenmelidir. Bu noktada genel ¢evreyi
dogru bir bigimde algilamanin yolu politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik
gevrenin analizi, endistriyel ¢evreyi anlayabilmek icin ise Porter’in bes giig
modeli bizlere yol haritasi sunabilir (Karagelik, 2021).

Bu noktada bahsi gecen bes gii¢ asagida sunulmustur;

e Giris Tehdidi

o Tedarikgilerin Giicii

e Alicilarin Giicii

e Ikame Uriinlerin Tehdidi

o Sektordeki Rekabet

Stratejik Yonlendirme ve Strateji Olusturma

Stratejik yonlendirme; isletmenin var olus nedenini analizler ile agiklama
yoluna giderek, hareket noktasini, gelecekte kendini gormek istedigi yeri,
hedeflenen yere gelebilmek igin gerceklestirmesi gerekenleri tanimlayan bununla
birlikte ¢aligan kisilerin kurumlari ile aralarinda aidiyet duygusunun olugmasini
saglayan, isletmenin misyon, vizyon ve hedefleri ile tamimlanir. Stratejik
yonlendirmeden evvel isletme gerceklestirecegi PEST ve SWOT analizleri ile
bulundugu ortami inceler ve degerlendirir. Bunun akabinde kendini taniyarak
belirlemis oldugu yol haritasinda vizyon, misyon, hedefler ve sonug agiga ¢ikarak
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daha saglikli ve uygulanabilir hale gelir. Elde edilen veriler dogrultusunda ise
gidilecek yol daha agik hale gelmis olur.

Stratejik yonlendirme ayni zamanda isletme icerisinde ¢aligan kisilerin genel
stratejiyi anlamalarini, benimsemelerini ve icsellestirmelerini saglar. Isletmenin
her kademesindeki kisiler gorev ve sorumluluklarinin farkina varip, genel
stratejiyi benimserlerse isletmenin ileriye doniik hamlelerini fark edip kendilerini
de buna gore yetistirip gelistirme yoluna giderler.

Stratejik Yonetim Siirecinin Uygulanmasi

Hareket noktasi olarak da anlamlandirabilecegimiz bu evrede isletmenin
belirlemis oldugu plan ve politikalar hayata gecirilir. Bu siirecte isletme tiim
kaynaklarini kullanmak sureti ile uygulamalar yapar. Harekete gegme noktasi
olan uygulama evresi isletmeler acisindan zorlayici ve bircok problemin agiga
¢ikacagi bir evredir. Cilinkii uygulama evresi son derece karmagik ve isletmenin
tiim birimlerinin aynm1 dogrultuda ve koordineli hareket etmesini saglayan bir
asamadir. Bundan dolay1 her asamada oldugu gibi hareket asamasinda da esnek
ve dig etkiler de goz Oniinde bulundurularak hareket edilmelidir. Bu sekilde
hareket edilmesi aciga ¢ikabilecek her tiirlii sorun karsisinda isletmenin alternatif
bir tali yol bularak ana hedefinden sapmadan ilerlemesine olanak taniyacaktir
(Snyman ve Kruger, 2004).

Uygulama asamasi esnasinda isletmeler insan kaynaklar1 biriminden yardim
almak sureti ile hareket eder. Bu stratejiyi yonlendirebilecek liderler ve insan
kaynaklar1  gilicii  olusturularak ilgili  gorevlendirmeler yapilir. Bu
gorevlendirmeler neticesinde ilgili kisilere gerekli egitimler ve seminerler
verilmesi ve igletmenin genel politikalarinin deklare edilmesi basari igin bir adim
Once baslamaya yardimci olacaktir. Stratejik yonetim siirecinde uygun yapinin
olusturulmasi ve igletmenin tiim kaynaklarin belirlenmesinin akabinde tiim
sistem koordineli bir bigimde harekete ge¢mis olur (Ulgen ve Mirze, 2013).

Stratejik yonetim siirecinin basarili bir bi¢imde uygulanmasi i¢in bir diger
onemli kriter iletisimdir. Kurulacak olan gii¢lii bir iletisim ag1 ve alinan dogru
geri dontisler ile uygulama ve kontrol sathasi daha etkin ve verimli bir bigimde
kullanilabilir Strateji dogrultusunda iist yonetim tarafindan alinan kararlar
isletmenin tiim kademesinde ¢alisan bireylerce anlaglir hale gelip benimsenir.
Bundan dolay1 paylasim, iletisim ve haberlesme konularina {ist yonetim
tarafindan 6nem verilmesi igletmenin basarisi ile dogru orantili olacaktir.

Isletmenin stratejik yonetim siiresindeki tiim sorumlulugu iist ydnetime aittir.
Fakat orta ve alt kademe c¢alisanlarin da bir takim sorumlulugu bulunmaktadir.
Yapilacaklarin orta ve alt kademe ¢alisanlar nezdinde anlasilmasi ve uygulanmasi
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esnasinda orta kademe yoneticilerin ¢ok biiyiikk bir sorumlulugu ve gorevi
bulunmaktadir.

Orta diizeydeki yoneticiler list kademeden aldig1 emir ve talimatlari uygulatan
kisilerdir. Bu yoneticileri isletme agisindan dnemli hale getiren bir diger nokta
ise stratejilerin uygulandigi giinliik faaliyetler esnasindaki faaliyetleri
diizenlemeleri ve bilgi akisini saglamalaridir. Orta diizey yoneticiler konumlari
geregi hem isletme ici bilgilere hasil olabilirler hem de dis ¢evre ile yakin temas
halinde olduklarindan bilgileri daha hizli ve dogru edinebilirler. Stratejinin
uygulama siirecini iistlenen orta diizey yoneticiler siireci dogrudan etkileme
potansiyeline sahip olmalarinin yan1 sira uygulamalar1 degistirme ve iyilestirme
esnasinda da en yetkili kisiler arasinda bulunurlar. Konumlar1 geregi hem
istlerini hem de astlarini etkileme kabiliyetine ve potansiyeline sahiptirler. Orta
diizey yoneticinin en Onemli gorevi Orgiit stratejisinin uygulanmasi olarak
anlagilmaktadir. Fakat orgiit politikalarinin belirlendigi {ist diizey toplantilara ve
karar alma siirecine orta diizey yoneticiler dahil edilmezler. Bundan dolay1 kimi
zaman orta diizey yoOneticilerin orgiit politikalarina daha az baglh olduklar1 ve
uygulama evresinde bir takim sorunlarin agiga ¢iktig1 goriilebilir. Bu durum da
slirecin uygulama agsamasinda basarisizlik olarak geri donebilir (Gokge, 2019).
Bundan dolay1 stratejinin uygulanmasi noktasinda alinan bir takim kararlarin
oldugu toplantilara kimi zaman orta diizey yoneticiler de davet edilmeli, fikir
aligverisinde bulunulmali ve bu sayede motivasyonlarinin artmasi saglanmalidir.
Bu sekilde davranilmasi sonucunda orta diizey yonetici operasyonel faaliyetleri
yakindan ve ilgi ile takip eder ve i¢ dinamikleri yonetme noktasinda daha fazla
istekli olarak kuruma aidiyeti artar (Karagelik, 2021).

Stratejik Yonetimde Kontrol

Stratejik yonetim siirecinin son asamasi olan kontrol etkili ve verimli yapildigi
zaman siire¢ hakkinda yoneticilere 151k tutar. Kontrol sadece son agamada
olmamali, isletmenin dinamikleri baz alinarak tiim siirece dahil edilmelidir.
Stratejik yonetimin ana hedefi rekabet Ustiinliigiinii korumak ve isletmenin
stirdiiriilebilirligini saglamak oldugundan kontrolin degisik kisilerce ve
asamalarca yapilmasi basariy1 getirecektir.

Kontrol asamasi esnasinda varsa hatalar giderilmeli ve ¢6zliim liretme yoluna
gidilmelidir. Kontrol belirlenen planlarin ve hedeflerin ne derece uygulanabilir
oldugu, isletmenin belirlenen yol haritasim1 baz alarak ne derece kagit
iizerindekileri hayata gegirdigini inceleme islemidir. Kontroliin ge¢ olmasi
mevcut hatanin veya hatalarin katlanarak devam etmesine yol agacagi igin,
hatalarin tespiti noktasinda kontroliin erken yapilmasinin igletmenin politikalarini
dogru ve tutarh etkileyecegi diistiniilebilir.
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Higbir hata yapilmasa dahi kontrol mekanizmasini etkin tutmak elzemdir.
Bunun nedeni yonetici pozisyonunda bulunan kiginin mevcut durumu gormesi ve
biiyiik resme sahip olmak istemesidir. Isletmenin genel isleyisi ancak ve ancak
kontrol mekanizmasi etkin hale getirilirse bilinebilir ve takip edilebilir.

Sporda Aciga Cikan Stratejik Yonetim Uygulamalar:

Bugiin gelinen noktada spor multi-disipliner bir olgu olarak karsimizda
bulunmaktadir. Artik spor bilimciler sadece antrenman sahalarinin veya spor
salonlarinin igerisinde bulunan kisiler degillerdir. Tipta, sosyolojide, psikolojide,
ekonomide, hukukta, teknolojide, saglikta kisacasi her alanda sporun varligina ve
etkinligine rastlamak miimkiindiir.

Diinyadaki 6zellikle son 30 yilda karsimiza ¢ikan gelismeler spor sektoriinde
de bir takim degisimlere olanak tanimaktadir. Her seyin degisip gelistigi bir
diinyada spor sektorii ve kuliipler de degisime agik olmak mecburiyetindedirler.
Spor kuliipleri rekabetin artip teknolojinin her gecen giin gelistigi spor sektdriinde
ayakta kalabilmek i¢in uzman kisilerden destek almak sureti ile stratejilerini
olustururlar. Gergeklestirilen SWOT ve PEST analizleri ile stratejik yonetim
stirecinin ilk adimini atmis olurlar. Gliglii ve zayif yonlerini gordiikleri bu
calismalarin ardindan olasi tehditler ve firsatlar {lizerinde fikir teatisinde
bulunulur. Bunun akabinde ise eksiklerin giderilip kuliibiin belirlenen siireler
gercevesinde hedeflerine varmasi ve tehditleri bertaraf etmesi icin c¢aligsmalar
yiriitilir.

Sporda stratejinin uygulanabilmesi igin iki temel unsur ¢ok Onemlidir.
Bunlardan birincisi kendi spor kuliibiiniin girdilerini, maliyetlerini, genel
politikalarini, misyon ve vizyonunu cok iyi bilmektir. Ikincisi ise iilkedeki ve
diinyadaki diger kuliiplerin i¢ dinamiklerini iyi bilmektir. Bu ikisi bilindigi
o6lciide eksikler ve hatalar fark edilip, diger kuliiplerin gergeklestirdigi basarili
uygulamalar kuliibe entegre edilebilir. Ancak her basarili uygulama her kuliibe
uyarlanamaz. Kuliibiin genel politikalarindan, ¢evre sartlarindan, iilkenin genel
uygulamalarina kadar 6nemli noktalar bulunmaktadir. Tiim bunlarin ydnetici
pozisyonunda bulunan kisilerce tespit edilip hangi uygulamalarin kuliibe
uyarlanabilir oldugu diisliniilmeli ve karar alinmalidir.

S6z gelimi alt yapidan istenilen sayida futbolcu yetistirme noktasinda yetersiz
kalan bir spor kuliibii oncelikle hatalarin nerede oldugunu tespit etmek
mecburiyetindedir. Alt yapiya yeteri kadar biitce ayrilmiyor, tesislerin mevcut
durumu vyeteri kadar iyi degil, antrendrler yetersiz, gen¢ futbolcu adaylar
tarafindan tercih edilmiyor, tesisler konum olarak uzak ve ulasimi zor veya
herhangi bir baska neden s6z konusu olabilir. Oncelikle uzman bir ekip kurulmak
sureti ile baslica eksikliklerin tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun akabinde ise
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alt yapidan oyuncu yetistirme noktasinda basarili kuliipler incelenebilir. Bu
noktada diinya futboluna binlerce futbolcu kazandirmis Ajax, Barcelona, Porto
ve Benfica oOrnekleri baz alinarak, gerekirse bu kuliiplere uzman ekipler
gondererek basariy1 nasil saglamakta olduklari incelenebilir. Bu kuliiplerin scout
ekiplerinin nasil calismakta olduklar1 arastirilabilir. Bunun neticesinde gerekli
bilgiler edinildikten sonra bunun Tiirkiye’deki bir kuliibe entegre edilip
edilemeyecegi, edilecekse ne derece edilebilecegi diisiiniiliip karara varabilmek
adina toplantilar ve goriismeler yapilabilir. Hatta her ne kadar en basarili
orneklere sahip olan kuliipler ve scout ekipleri de olsa bu kuliiplerin de eksikleri
ve yetersiz kaldiklar1 bir takim uygulamalar olabilir. Bunlarin tespiti ve
sonrasinda ise eksiklerin bertaraf edilerek iyi yonlerinin kuliibe entegrasyonu
saglanabilir.

Antik Yunanda site devletleri sporcularin1 Olimpiyat Oyunlarina géndererek
spor yolu ile temsilin belki de ilk Orneklerini bizlere sergilemislerdir.
Olimpiyatlarda basarili olan ve bulundugu bolgeyi en iyi temsil eden sporcuya
cesitli imtiyazlar saglanirdi. Sporcularinin basarili olmasini isteyen site devletleri
onlarin miisabakalara en iyi bir bigimde hazirlanmalari igin gayret sarf ederdi.
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IKiNCi BOLUM
SPORDA LIiDERLIK

Ozet

Lider astlarimi belirli bir hedef dogrultusunda ydnlendirebilen, yonetebilen,
basariya ulastirabilen bir potansiyele sahiptir. Basarili organizasyonlar ve yapilar
incelendiginde bunlarin tiimiinde iyi bir yonetim kadrosu ve bu kadronun basinda
lider ruhlu bir kisinin yer aldig1 goriilecektir. Liderin olmadig1 bir olusumda ¢ok
baslilik olur ve herkes kendi fikrini uygulamaya koyulur. Bu durum da genel
isleyise zarar verir. Bundan dolay1 liderlik ve liderligi uygulayacak kisilerin
ozellikleri dogru analiz edilmeli ve bu yoniiyle ortaya konmalidir. Her yapinin
kiiltiirel alt yapisina, icerigine, Ozelligine gore farkli lider tipiyle yonetilmesi
gerekmektedir. Bir yapida karizmatik lider gerekliyken bir baska yapida
entelektiiel liderin mevcut olmasi gerekebilir. Yapmin ozelliklerinin dogru
bilinmesi ve bu bakis agisiyla dogru liderlik uygulanmasi oldukga 6nemlidir.

LIDERLIK ILE ILGILI SOZLER

Liderlik Pozisyon degil, aksiyondur / John ADAIR

Liderlik sadece bir makamda oturmak veya mevki sahibi olmak ile elde
edilecek bir nitelik degildir. Liderlik muhtevasindaki o6zellikler ile ilgili bir
semsiye kavramdir. Astlarin1 dinlemeyi, arastirmayi, sorgulamayi, iiretmeyi,
bakmayi1, gormeyi, degerlendirme Kabiliyetini, motive etmeyi, sabretmeyi ve
daha bunun gibi bir¢ok 6zelligi ifade eden bir biitiindiir. Liderlik bir koltukta
oturmak degildir. Hac1 Bektag-1 Veli giiniimiizden 700 sene Once ‘keramet
bastadir, tacta degildir’ sozi ile insanlarin niteliklerinde pozisyonun degil, aklin
egemen oldugunu soylemistir. Bir insanin degeri oturdugu koltuga dayaniyorsa
koltugu kaybettiginde o kisi de yok hiikmiinde olacaktir, seklinde diisiiniilebilir.

Liderler bulunduklar1 kurumlara/kuruluslara hizmet edebilmek igin, orgiitiin
bulundugu noktadan daha ileriye dogru yol kat etmesini saglamak icin ¢aba
harcamalilardir. Orgiitiin is ve isleyisine art: deger saglamahdirlar. Eksiklikler
var ise giderme yolunu aramalilardir. Bir kisi diisiinelim bulundugu kurumda 10
yil iist diizey bir mevkide bulunmus olsun. Sadece makam iggal edip kuruma
katki saglamadiysa lider kimligini hak etmiyor demektir.

Hig siiphesiz orgiite katki saglamak liyakat, bilim ve aklin egemen olusu ile
saglanacaktir. Lider olusturacagi ekip ile is ve isleyisi yiiriitiirken bu kaidelere
onem gostermek ve dogru isi dogru kisiler ile idame ettirmek durumundadir.
Sadece pozisyon isgal eden, hi¢bir aksiyonda bulunmayan ve katma deger
iiretmeyen kisilerden lider kimliginde bahsetmek olanaksizdir.
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Bir kurumun i¢inde ¢ok uzun yillardan beri siiregelen hatalar1 degistirmek
etkili bir liderlik ile miimkiin olabilir. Bir yanligin iizerinden ¢ok uzun yillar
gecmesi onun dogru oldugunu ispatlamaz. Veya bir yanlisa ¢ok fazla kisinin
inanmast da onu dogru yapmaz. Yanlis her devirde yanligtir. Yanlisa miidahale
etmek sorumluluk bilinci ve fikir insan1 olarak isletilen liderlik ile miimkiin
olabilir. Sadece makamda oturup gerekli imzalar1 atan kisi bahsi gecen noktalar1
birakin miidahale etmeyi, gorme imkanin1 bile yakalayamaz.

Liderlik ve siirekli yeni seyler 6grenme birbirinden ayri tutulamaz / John F.
Kennedy

Liderlik elde edilecek ve sonra bir koseye cekilecek bir mevki degildir. Lider
olan kisi hayat boyu Ogrenme ilkesini kendisine prensip edinmis olan ve
gelisime/degisime acgik olan kimsedir. Ancak bdyle bir ilkeyi kendisine diistur
edinmis bir kisi yanindakileri etkileme giiciine sahip olabilir.

Hayatin dinamikligi ve degisimlerine bagl olarak isletmeler de degisimlere
ayak uydurmak mecburiyetindedir. Ayakta kalabilmek ve rakipleri ile miicadele
edebilmek i¢in dinamik bir siire¢ yonetimine 6nem vermek durumundadirlar.
Dinamik bir siire¢ de hi¢ siliphesiz bu ozelliklere sahip liderler ile miimkiin
olabilir.

2020 yilinda diinya ¢ok hizli bir KOVID-19 siirecine girmis bulundu.
Milyonlarca insan hayatini kaybetti. Ulkelerdeki can kayiplarini liderlerin tutum,
davranis ve aldig1 onlemler etkiledi. Erken dnlem alan, gerekli sosyal mesafe
kurallarina uyan, vatandasina gerekli bilgilendirmeleri yapan {ilkeler daha az
etkilenirken 6nlem alma noktasinda yetersiz kalan {ilkelerde can kayiplar1 daha
fazla olarak karsimiza ¢ikti. Bu asamada siyasi agidan lider pozisyonda bulunan
insanlarin iilke vatandaslari menfaatine karar almasi ve uygulamaya koymasi ile
liderlik 6zelliklerinin gerekliliklerini yaptiklart agiga gikti.

Bazi kurum ve kuruluslarda lider/yonetici pozisyonunda bulunan kisiler
astlarina yukaridan bakarlar. Bu kisiler kendilerini ¢ok biiyiik astlarini ise kiigiik
gormektedirler. Boyle bir izlenime kapilan kisi ¢evresindekilerden de hayattan da
ogrenmeye kapali hale gelmektedir. Ogrenemeyen insan ise kaybetmeye
mahkimdur.

Hayat boyu 6grenmenin dort 6nemli ilkesi soyledir;

e Bilmek i¢in 6grenme

e Yapmak icin 6grenme

e Olmak icin 6grenme

e Birlikte yasamak i¢in 6grenme
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Ulkemizde ve diinyada hayat boyu &grenme ile ilgili cesitli kurslar
verilmektedir. Bireylerin hayatlarinin her evresinde 6grenmeye ydnelmeleri
tesvik edilmektedir. Ogrenmeye kapalilik bireyin kendisini gelistirme yolunda
karsisina ¢ikacak en onemli engellerdendir. Bulundugu orgiitte/sirkette en iistte
bulunan insanin bu prensibi terk etmesi hem kendisine hem orgiite zarar
verecektir.

Bir spor kuliibliniin basinda bulunan bagkan veya yonetici kazandiginda
oldugu gibi kaybettiginde de Ogrenmeye calismalidir. Bazen aciga ¢ikan
maglubiyetler size ciddi kazamimlar getirebilir. Dolayisi ile yenildiginde de
Ogrenen bir kimse kisa siireli sorunlar yasayabilir ama sporda basari i¢in her hal
ve kosulda 6grenmeye agiklik dnemli kapilar acacaktir.

At sirtinda diinyayt fethetmek kolaydir. Zor olan inip onu yonetmektir /
Cengiz HAN

Tabiki bu sozii ile Cengiz Han diinyay1 fethetmeyi kiiciimsemiyor. Asil
anlatmak istedigi ikisini karsilastirdiginda kazanmaktansa y&netmenin zor
oldugudur. Insanlarla is gormek, onlarin hayat tarzlarina yonelik is ortami
olusturmak, onlari motive etmek en zor islerden biridir. Bu elbette liderin
gorevidir. Ancak cok az kimse bu sorumlulugu tagiyabilir.

Liderlik makamina ulasmak ne denli zor ise bir kitleyi yonetmek ondan daha
zor bir istir. Ulkemizin kurucusu Gazi Mustafa Kemal Atatiirk bin bir zorlukla
miicadele ederek, o cepheden bu cepheye yurt savunmasi i¢in kosturarak, isgalci
giiclerle savasarak, Anadolu’da birlik beraberligi saglayarak, hakkinda verilen
idam fermanlarina ragmen Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti’ni kurmay1 basarmistir.
Ancak kendisini ‘Atatiirk’ yapan askeri sahada miicadelesi, isgalcilerle
miicadelesi veya iilke kurmasi olmamustir. Ulke kurulduktan sonra 1923-1938
yillar1 arasinda Cumhuriyetimiz i¢in yapmis oldugu eylemleridir.

29 Ekimde Cumbhuriyet ilan edildikten birka¢ saat sonra Cumhurbaskani
secilmistir. Secildikten sonraki giin 30 Ekim sabahi ilk bagbakan Ismet inonii’ye
yaz1g1 ifade edilen ve Turgut Ozakman’m da kitabinda aktardigi mektup su
sekildedir (Ozdil, 2018).

‘Bize geri, bor¢lu ve hastalikli bir vatan miras kaldi. Yoksul bir koylii
devletiyiz.

Dort mevsim kullanilabilir karayollarimiz yok denecek kadar az. 4.000
kilometre kadar demiryolu var. Bir metresi bile bizim degil. Ustelik yetersiz.
Ulkenin Kuzeyini  Giineyine, Batisini Dogusuna baglamamiz, vatanin
biitiinliigiinii saglamamiz sart.

Denizciligimiz acinacak durumda.
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Koyliimiizii topraklandirmall, ihtiyact olana bir ¢ift okiiz ile bir saban vererek
¢iftci yapmaliyiz.

Dogudaki asiret, bey, aga, seyh diizeni Cumhuriyetle de, insanlikla da
bagdasmaz.

Bu durumu diizeltmeli, halki kurtarmaliyiz. Her yerde tefeciler halki eziyor.

Giiya tarim iilkesiyiz ama ekmeklik unumuzun ¢cogunu disaridan getirtiyoruz.

Sigwr vebast hayvanciligimizi oldiiriiyor.

Doktor sayimiz 337, saglik memuru 434, ebe sayisi 136.

Pek az sehirde eczane var. Salgin hastaliklar insanlarimizi kirryor.

U¢ milyon insammiz trahomlu.

Sitma, tifiis, verem, frengi, tifo salgin halinde. Bit ciddi sorun.

Niifusumuzun yarisi hasta. Bebek oliim orant % 60’1 gegiyor. Niifusun % 80°i
karsal bolgede yasiyor. Bunun énemli béliimii gécebe.

Telefon, motor, makine yok.

Sanayi tiriinlerini disaridan altyoruz. Kiremiti bile ithal ediyoruz.

Elektrik yalniz Istanbul ve Izmir’in bazi semtlerinde var.

Diismanin yaktig1 kéy sayisi 830. Yanan bina sayisi 114.408. Ulkeyi neredeyse
yeniden kurmamiz gerekiyor.

Yunanistan’'dan gelen gogmen sayis1 400 bini gececek.

Iktisadi hayatimiz da, egitim durumumuz da icler acisi. Iktisatgimiz ¢ok az.

Zorunlu okuma yasindaki c¢ocuklarin ancak dortte birini okutabiliyoruz.
Halkin egitim sorunu hi¢ ¢oziilmemis.

Oysa Cumhuriyet’in insan malzemesini hazirlamali, namus cephesini
giiclendirmeliyiz.

Kiiltiir eserleri kagurilmis, kagwrilmaya devam ediliyor. Raporlarda daha
ayrintill, daha aci bilgiler var.

Bunlari Bakanlara ve parti yonetim kuruluna da ver. Genel durumu tam
bilsinler.

Biitcemiz, gelirimiz yetersiz. Iktisadi ¢ikmazdan kurtulmak icin gelistirdigim
bir diistincem var. Bu diisiinceyi giinii gelince konusuruz.

Hedefimiz milli iktisat. Bagimsizligin stirekli olmast icin iktisadi bagimsizlik
temel ilkemiz olmall.

Osmanli bu gergegi geg fark etti. Fark ettigi zaman ¢ok ge¢ kalmusti.

Cumhuriyete uygun bir anayasaya gerek var. Bu zor durumdan nasil
cikilabilecegini gosteren ne bir ornek var oniimiizde, ne de bir deney.

Ama yilmamak, ucuz ve gecgici ¢arelerle yetinmemek, halki kurtarmak igin
sorunlart ¢ozmek, kalkinmak, ilerlemek, milli egemenlige dayall uygar ve ozgiir
bir toplum olusturmak, yiizyilimizin diizeyine yetismek, kisacasi ¢cagdaglagmak ve
bu biiyiik ideali tam olarak basarmak zorundayiz.
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Bu ana kadar bu ideali koruyarak geldik. Bundan sonra daha hizli yiiriimek
zorundayiz.

Bunun igin gerekli yontemi, yolu birlikte arayip bulacagiz.

Yoksul ve esir iilkelere drnek olacagiz.

Kaderin bizim kusagimiza yiikledigi kutsal bir gérev bu.

Bu biiyiik gérevin agirligini ve onurunu seninle paylagmak istedim.

Allah yardimcimiz olsun!

Mustafa Kemal.’

Iste Gazi pasanin kaleme aldig1 mektuptan da anlasilacag gibi asil zorluk bir
mevkiye geldikten sonra eksikler giin yiiziine ¢iktiginda onlarin ¢éziimii i¢in ¢aba
harcamaktir. Mustafa Kemal kendisini Atatiirk yapan bu yenilikleri yaparak
iilkemize en miikemmel bir sekilde liderlik ederek tarihin en 6nemli liderlerinden
biri olarak goniillerimizin en derininde kendisine yer bulmustur.

Basaru Liderler dogru zamanda, dogru amacla, dogru hareketi yaparlar /
John Maxwell

Zamanlama kavrami liderlikte en Onemli meselelerden biridir. Dogru
zamanda, dogru kisi ile dogru isi yapmak sizi ve Orgiitii istenilen noktaya
ulastirabilir. Dogru zamanda hareket edebilme yetenegi de iyi bir gozlem ile
miimkiin olabilir. Ancak g6zlemi yapabilmek icin de ¢evre sartlarinin iyi takip
edilmesi, piyasanin nabzinin tutulmasi gerekmektedir. Bulundugu ¢evreye kapali
orgiitiin piyasada isgal ettigi yeri bilmeyen bir lider oniinii gérebilme imkanini
yakalayamayacaktir.

Liderlikte bazen beklemek, hamle yapmamak kisa vadede kendinizden 6diin
vermenize sebep olsa da uzun vadede isinize yarayabilir. Oyle anlar vardir ki
konu ile alakali yeterli degilsinizdir veya o6rgiit imkéanlan yeterli degildir ve bu
elinizi kolunuzu baglamaktadir. Bu gibi durumlarda sabrin en iyi ilag oldugunu
bilip durumu kotarmak elzemdir. Bu siire zarfinda eksiklerin giderilmesi
gerekmektedir. Mete han Tiirk tarihinin en 6nemli liderlerinden biridir. Tahta
cikis tarihi (M.O. 209) Tiirk Kara Kuvvetlerinin kurulus tarihi kabul edilir. Mete
en 6nemli liderlerden biri olmasini dogru hamlelerine bor¢ludur. Mete han Cin
iilkesine girmek istiyor. Ama Cin’e girerse kaybedecegini biliyor. Cilinkii Cinliler
¢ok kalabaliklardir. Bunun {izerine hazirlamig oldugu ufak bir birlikle Cinlilerin
iilkesine gidiyor ok atip ¢ikiyor, ok atip ¢ikiyor. Boylelikle orduyu iilkenin digina
cekiyor. Daha sonra ise dnceden planlamis oldugu iinlii turan taktigi ile biiyiik
orduyu doért bir tarafindan sarip ablukaya aliyor. Cinliler alt1 giin ablukada
kaliyorlar ve sonunda onlara istedigi anlasmay1 imzalatip iilkelerine donmelerini
sagliyor. Cinlileri vergiye bagliyor. Zamanini bekleyip dogru hamle yapmasi onu
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basariya ulastiriyor. Mete’nin bu hamlesi bizlere amag¢ ve zaman birliginin ne
denli 6nem arz ettigini gostermektedir. En giizel is dogru zamanda, dogru
kisilerle, dogru teknikle yapilan istir.

Liderlik Nedir?

Insan topluluklarinin hayatlarinin her déneminde var olan bir konu olan
liderlik bizler igin beseri, sosyal ve evrensel olarak biiylik bir 6neme sahiptir.
Liderlik fonksiyonu kitleleri hareket ettirme, insanlar1 6rgiitiin ortak amagclari
dogrultusunda ydnlendirme, is ve islemlerin ydriitiilmesinde bir yol haritasi
belirleme gibi pek cok konuda elzem olan bir konudur. Her dénemin kendine
0zgl sartlar1 ve kosullar1t mevcuttur. Bu sartlar ve kosullar ¢ercevesinde lider
pozisyonundaki kigiden beklenenler de degisime ugramaktadir.

Hangi devirde olursa olsun liderin varliginin 6rgiitte bulunan insanlar iizerinde
olumlu etkisi bulunmaktadir. Bu etkiler motivasyonu ve performansi artirict
niteliktedir. Bundan dolayi lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Lideri orgiitte dnemli
hale getiren; emir, talimat ve kararnameyle insanlara is yaptirmak degil, orgiitteki
motivasyonu artirmak i¢in c¢alismak ve oOrgiitiin belirli hedeflere ulagmasin
saglamaya yonelik faaliyetler icra etmektir (Ergun Ozler, 2013).

Insanlara is yaptirmamn genel itibari ile {i¢ farkli yéntemi bulunmaktadir.
Bunlardan ilki zorla yaptirmak, ikincisi para ile yaptirmak ve iigiinciisii ise aidiyet
duygusu ile yaptirmaktir. Bir personele zorla is yaptirdiginizda belki isi geregi
sOylenenleri yapacaktir ama dogru zamanda isyan etme potansiyeli olacak veya
daha iyi bir is imkani bulmak amacini her daim gozetecektir. Daha iyi bir is
imkan1 buldugunda ise arkasina bile bakmadan hamle yapacaktir. Sadece para ile
is yaptirdiginiz kisi daha iyi bir maas buldugu zaman bagka bir orgiite gececektir
ve kurumla hi¢bir duygusal bagi olmayacaktir. Fakat aidiyet duygusu olan bir kisi
orgiit ile duygusal bir bag kurmus oldugu i¢in kurumun menfaatlerini diisiinen,
onceligi kazanacagi rakam olmayan, is ortamindan ve kurmus oldugu
dostluklarindan memnun olan motive olmus kisidir. Boyle bir kisi daha yiiksek
bir maas teklif edilse dahi kurumla arasinda bulunan aidiyet duygusu sayesinde
isinden memnun uzun yillar calismaya hevesli kisidir. Orgiitler aidiyet duygusu
ile i yaptiracagi kisilerle ¢aligma istemektedirler. Aidiyet duygusu ise kurum igi
faaliyetler, etkinlikler, uygun ¢alisma ortami, motivasyon, is yerindeki uygun ve
rahat ¢alisma ortamu ile alakalidir. Bu kazanimlar ise liderin ¢abasi ve kurmus
oldugu sistem sayesinde etkin hale getirilebilir.

Liderlik dedigimiz kavram aslinda insanlarin bir arada yagamasi sonucunda
toplumun igerisinde bulunan gruplarin yonlendirilmesi sonucunda agiga ¢ikan bir
kavramdir (Ibicioglu vd. 2009: 2; Ercan ve Sigri, 2015). Lider orgiitte veya
kisiler arasindaki problemlere ¢6ziim iiretebilen, Orgiit kiiltiirinii olusturup,
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degistirme ve hatta yonlendirme giicline sahip olan, insanlar1 bir amag
dogrultusunda bir araya toplama kabiliyetine sahip olan, biinyesinde barindirdigi
motivasyon ile ¢evresini aydinlatan ve is yapar duruma getiren kisidir (Yi1lmaz ve
Karahan, 2010; Schein, 2004: 223).

Liderlik Kavramimin Karakteristik Ozellikleri

Gliniimiizde liderlerden beklenen en Onemli ozelliklerin basinda giiven
gelmektedir. Insanlar lider pozisyonunda bulunan kisilere giivenmek isterler. Bir
orgiit icinde gorev yapan ¢alisanlarin organizasyona, orgiite veya kurulan yapiya
olan giiveni liderlik pozisyonunda bulunan kisilere besledikleri giiven ve saygi
ile dogru orantilidir. insanlarin birbirine giivenmesi sonunda is birligi halinde
calisma, aidiyet duygusu, igini severek yapma, is ve islemlerde basar1 gibi
sonuclar1 getirir. Basarili sonuglarin yani sira dogru liderligin agiga ciktigi
durumlarda galisanlarda isletmeye giiven ve baglilik durumlar1 olusarak esenlik
kavrami agiga cikar. Isletmede esenlife sahip olan birey rahat ve konforlu
hissederek daha fazla {iretim yapmaya ve kendisini isletmeye ait hissetmeye
baglar (Kaya, 2021).

Liderlik zaman ve mekéna bagli olmak iizere degisiklik arz eden karmasik bir
yapinin olusturdugu yonetimsel bir roldiir. Liderler ¢evresindeki insanlari
heyecanlandirarak bir vizyon agiga cikarmali ve Orgiit menfaatine yoOnelik
stratejik kararlar almaya muktedir olmalidir (Eren, 2016).

Yapilan arastirmalarin bazilar liderligin dogustan geldigini ortaya koyarken,
bazilar1 ise sonradan kazanilan bir takim o6zellikleri icerdigini belirtmektedir.
Genis bir pencereden bakmak gerekirse liderlik aslinda dogustan gelen
oOzelliklerin, hayat akis1 igerisinde sahip olunan kazanmimlar sayesinde agiga
¢ikarilmasi olarak degerlendirilebilir oldugudur (Ergun Ozler, 2013).

Liderlerin sahip oldugu bir takim karakteristik 6zellikler asagida sunulmustur
(Biger, 2008);

e Kuvvetli bir basarili olma istegi

o Hedeflerin ortaya koyulmasi ve istikrarla galisarak bu hedeflere ulasilma

¢abasi

e Problem ¢ozme ve fikir liretme noktasinda zeka ve yaraticiligi kullanma

e Bireyin kendisinden emin olmasi

e Bir takim olaylarin ve olgularin davraniga bagli sonuglarini kabullenmek

e Daha az kisilerarasi stres

e Belli olmayan durumlar karsisinda tahammiil gostermek

e Astlarmi etkileme yetenegi

e Sosyal iligkileri yonlendirmedeki basari
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Larwood ise bir insanin iyi bir lider olabilmesi i¢in 7 altin kuraldan
bahsetmektedir. Bu kurallar (Akt. Donuk, 2007):

¢ Kisinin astlarina giiven duymasi

e Bir vizyona sahip olmasi

e Sogukkanli davranmasi

e Risk almaktan ¢ekinmemesi

e Konusunun uzmani olmast

e Insanlarin kendisine kars1 ¢tkmasi karsisinda tahammiil gostermesi

e Olaylar basitlestirerek ¢oziime kavusturmak

Tim bunlarin yani sira lider pozisyonundaki kisi verdigi sozii tutan,
kararlarinda adaletli davranan, yaptigi islerde ve davraniglarinda tutarli olan
kimsedir. Is ve islemlerinde duygu ve diisiincelerinden ziyade akil ve bilimin
gosterdigi istikamette yol alan ve bulundugu orgiitte bu kimligi egemen kilan
kisidir. Bununla beraber lider yeteneklerinin farkinda olan, giiciinii dogru yer ve
zamanda kullanmay1 bilen bir yapiya sahip olmalidir (Kaya, 2022). Giiciiniin
farkinda olmasindan 6tiirii 6zgiiveni yiiksektir. Lider ruhlu kisi, kisisel irade ve
disiplinini harmanlayarak olusturdugu ozgiiven sayesinde kitleleri harekete
gecirme ve gevresindeki bireyleri aktif hale getirme giiciline sahip kisidir (Giirsoy,
2005).

Lider pozisyonunda bulunan bireyler, hayat boyu 6grenme ilkesini kendisine
diistur edinmislerdir. Bu kisiler hi¢bir zaman bulundugu noktay1 en iist basamak
olarak ve egitimin tamamlanmis hali olarak gérmemeli, kigisel gelisime her daim
acik olmalidir. S6z gelimi sporla alakali bir mevkide liderlik s6z konusu ise
iilkesinde ve diinyada spor ile alakali bilimsel yaymlan takip eden, okuyan,
kendisini gelistirip cevresindeki insanlara yenilikler ve degisimler hakkinda bilgi
saglayan kisiler liderlik 6zelliklerine sahip kisilerdir. Ayrica spor ile ilgili bir
mevkide liderlik gorevini icra edecek olan kisinin ilgili spor egitimini beden
egitimi ve spor yilksekokulu veya fakiiltesinde gergeklestirmis olmasi
gerekmektedir. Bunun sebebi okullarindan aldigi bilgi ve deneyimi saha igindeki
deneyimlerle harmanlayip kendini yetistiren bir kisinin bulundugu kuruma
saglayacagi farkindalik ve icra edecegi liderlik daha nitelikli ve verimli olacaktir.

Aristo liderde bulunmasi gereken 6zellikleri dort ana baglikta toplamistir. Bu
basliklar;

e Adalet

e Metanet

o Agiriliga kagmama

o Tedbirli olma
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D1s goriintis bir liderde bulunmasi gereken en temel 6zelliklerin basinda
gelmektedir. Ozellikler teorisi iizerine arastirma yapan kisiler cinsiyet, boy, kilo,
fiziki giizellik/yakisiklilik gibi dig goriiniis ile ilgili kavramlarin baskalarini
etkileme noktasinda énemli derecede rol oynadigimi belirtmislerdir. Bir insanin
dis goriiniisii ne kadar iyi olursa baskalari iizerine biraktigi etki de ayni
paralellikte olacaktir. Liderligin bir etkileme sanati oldugu diisiiniildiigiinde bu
sonucun olugmasi oldukga anlagilirdir.

Lider pozisyonundaki kisilerin zihinsel istiinliiklerinin de takipgilerinden
farklilagmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde takipgilerini etkilemesi zorlasacaktir.
Fakat zihinsel olarak {ist diizeyde olmak tek basina yeterli bir 6zellik degildir
(Kaya ve Demirci, 2023). Bunun yan1 sira mutlaka diger belli bash 6zelliklerin
de kiside bulunmasi kitleler {izerindeki hakimiyet i¢cin dnem arz etmektedir
(Giiney, 2015). Her ne kadar liderin takipgilerinden daha zeki olmast
ongoriilebilir ve anlagilir bir durum olarak karsimiza ¢iksa da yonetilenlerin
zaman zaman bu durumdan memnun olmadiklari, kendi seviyelerinin {izerinde
bulunan kisileri anlamakta kimi zaman zorlandiklar1 gdzlemlenmektedir.
Dolayisti ile lider pozisyonundaki kisinin hitap ettigi kisilerin seviyesinde olmasi
ve anlagilir olmasi gerekmektedir.

Insam Liderlige Ulastiran Ozellikler

Liderlik hem dogustan gelen hem de sonradan kazanilan bir takim 6zellikleri
icermektedir. Bu iki niteligini de 6n plana ¢ikarip gelistirmeyi basaran kisi
bulundugu ortamda, sartta ve kosulda liderlige ulasma noktasinda 6nemli bir
adim atmis olacaktir. Kisinin kendi i¢ degerlerini giiniin sartlarina gore dizayn
etmesi sonucunda liderlik 6zellikleri ag13a ¢ikmaktadir. Insanlik tarihinden lider
orneklerine bakacak olursak bir takim insanlarin ortak 6zellikleri bulundugu
goriilecektir. Bu ortak 6zelliklerin belli baglh olanlari asagida sunulmustur;

Not alma ozelligi: Yapilan arastirmalar dinlenilen bilgilerin elle yazilmig hale
getirilmesinin kaliciligi artirmakta oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica not
almak i¢in duyulan bilgilerin, kisinin kafasinda harmanlamasi ve kendi climleleri
ile kagida aktarmasi1 gerekmektedir. Dolayisi ile bu sayede anlam pekismis
olacaktir. Not almak edinilen bilginin geriye doniip aynen saglanmasina da
olanak verdigi i¢in ¢ok dnemli bir detaydir. Liderlikte 6n plana ¢gikmis olan kisiler
calisanlari ile konusurken, toplantilar esnasinda, egitim siireglerinde ve giindelik
is ve islemlerinde siirekli bir bi¢imde not alma egilimindedirler. Liderligin en
onemli gerekliliklerinden biri kimi zaman dar zamanda hizli karar alip
uygulamaya koymaktir. Bu noktada not almak islemlerin hizlanmasi ve hata
oraninda diisiis yasanmasina olanak saglamaktadir. Not alan liderler
incelendiginde siliphesiz akla gelen ilk isim iilkemizin kurucusu Gazi Mustafa
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Kemal Atatiirk’tiir. Atatiirk’iin hayati incelendiginde okul yillarinda, askerlik
donemlerinde, cephelerde siirekli not aligi ve bunlarin bazilarimin giiniimiize
ulastig1 bilinmektedir. Hayatinin her devrinde giinliikk tuttugu, bu giinliikklerde
yedigi yemeklerden, o giin cevap verilecek bir mektuba yonelik fikirlere,
Cumbhuriyete dair ipuclarina, okudugu kitap isimlerine kadar ulagsmak ve bilgi
sahibi olmak miimkiindiir. Genelkurmay arsivlerinde kendi el yazisi ile yazdigi
34 adet not defterinin arsivde oldugu onun bu 6zelligini fark etmemiz i¢in yeterli
olacaktir. Not alma o0zelligi sayesinde adimlarini saglam akmakta oldugu,
hayatinda rastgelelige yer olmadigi onun hayatim1 birka¢ ay bile inceleyenler
tarafindan goriilecektir. Albert Einstein, Isaac Newton, Nelson Mandela gibi
tarihin diyalektiginde 6n plana ¢ikan bu biiyiik insanlar not almaktadirlar. Aslinda
not aldiklan igin biiyiik insanlardir da diyebiliriz. Einstein’in not defterleri
incelendiginde izafiyet teorisinin hangi asamalar sonucunda agi8a ¢iktig1, hangi
hesaplamalar neticesinde insanliga kazandirildig1 yakalanabilir. Dolayisi ile not
almak insanlar1 liderlige ulastirmada 6nemli bir etmendir.

Okumaya Egilim: Kitap okumak insanlarin ufkunu acan, Oniine farkl
diinyalar seren, onlari bambagka hayatlara tasiyan ve farkindalik kazandiran
onemli bir egilimdir. Insanlarin ¢ogu ‘okumaya vakit bulamiyorum’ bahanesini
uiretebilir. Fakat etkili ve verimli liderlerin ¢ogunun bu zamani bir sekilde var
ettikleri ve okumay1 hayatlarinin merkezine aldiklar goriilmektedir. Iyi bir lider
alan1 ve isi ile ilgili bilgi ve gorgiislinli artirmaya yonelik okumasinin yani sira
uzmanlik alanlar1 diginda da okumaya egilimli olan kisilerdir. Okumanin insan
hayati iizerinde giinliik stresten uzaklasmak, yeni bilgiler 6grenmek, kendini
gelistirmek, olay ve durumlar karsisinda analiz kabiliyetine sahip olmak gibi
ozellikleri bulunmaktadir. Okuma aligkanlig1 sayesinde diinyanin bambagka bir
cografyasinda, bambaska bir insan toplulugu hakkinda bilgi sahibi olmak
miimkiindiir.

Okumak bos zamanlar1 degerlendirme faaliyeti olarak goriilmemektedir.
Bilakis gilindelik yagamimizin en 6énemli ve dolu boliimleri okuyarak gegirilen
vakitler olmalidir. Okumanin insanlar iizerindeki bazi faydalar1 asagida
sunulmustur;

o Stresle bas etmeye yardimct olur

o Konusurken kullanilan kelime haznesinin artmasina yardimct olur

o Bir takim hafizaya bagli problemleri énleyicidir

o Kisinin yalniz hissetmesinin oniine gecer

e Insanlarin genel kiiltiiriiniin artmasina vesile olur

o Zekay gelistirir

e Hayati sevmeye vesiledir
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o Hayal giiciinii gelistirir

o Olaylara ve durumlara farkli pencerelerden bakabilme ve empati tizerinde
olumlu etkileri vardr

o Kritik diisiinmeyi tegvik eder

o Farkli cografvalardan, kimliklerden, hayat tarzlarindan olan insanlart
tanima ve genel kiiltiiriin gelismesi tizerinde olumlu etkiye sahiptir

Kuran’da ilk ayet ve emir okumaktir. ikinci inen sure kalemdir. Okumanin ve
yazmanin dnemine bu denli 6nem veren ve insanlara kitap yolu ile seslenen bir
Allah.. Diinya iizerindeki cografyalar incelendiginde en az okuyan Kkitle
Miisliimanlar.. Dolayist ile bu noktada herkesin sapkasini 6niine koyup insanliga
faydali deger iiretecek bir bigcimde kendisini yapilandirmasi gerekmekledir.
Bunun yolu da en basta okumakla saglanmalidir.

Ufkunu Genigletmek: Kelime anlami olarak daha fazla 6grenmek, kendini
yetistirmek, siirekli gelisime agik olmak manalarinda kullanilan ufkunu
gelistirmek liderlik icin olmazsa olmaz 6neme sahip bir 6zelliktir. Siirekli bir
bigimde gelisime acik olmak, ilgi alanlarmi genisletmek insanlarin diinyaya
baktig1 agilarin gelismesini/genislemesine olanak tanir. Farkli ortamlarda
bulunmak, yasanilan ortamin digindaki kisilerle sohbet etmek bireylerin tecriibe
ve deneyimlerinin gelismesine katki saglayacaktir. Sosyallik ve egitim bu
noktada ¢ok Onemlidir. Bir liderin ufkunu genisletmesinin yolu egitime ve
sosyallige olan bagliligindan gegmektedir. Kendisini bulundugu nokta itibari ile
yeterli goren, gelisime ve egitime kapali bir insanin ufkunu genigletmesi
diisiiniilecek bir sey degildir. Egitim hayatin her alaninda devam eden ve insan1
ileriye  tasiyan  bir  etkiye sahiptir.  Egitimin  nitelikleri  okulla
sinirlandirilamayacak kadar genistir. Bir liderin egitime acik olmasi kendisine
katki saglayacagi gibi astlarini da etkileyecek oldugundan hayat boyu 6grenme
mantig1 ile hareket edilmelidir.

Hitap Giicii: Liderlik aym1 zamanda bilinmek, anlasilmak, fark edilmek ve
diisiincelerini kitleler {izerine sunmak gibi bir takim &zelliklere sahiptir. Bu
noktada etkili ve diizglin bir hitap giicii liderlik pozisyonunda bulunan kisilerin
fikirlerini sunma evresindeki en Onemli silahlar1 arasinda sayilabilir. Temel
amaglarini ve gayesini hitap etmekte oldugu kitleye aktarmada sorun yasayan bir
insanin lider olarak algilanmasi olduk¢a zordur. Bu noktada hitap giiciinlin yani
sira, kelimeleri diizgiin kullanma, genis bir kelime haznesine sahip olma, jest ve
mimiklerini etkin ve verimli kullanma gibi Ozellikler de birlikte
degerlendirilmelidir.

Hitap edilen kitlenin karsisina ¢ikip siirekli kagittan okuyan, iki climleyi bir
araya getirmekte giicliik yasayan, kendini ifade etme noktasinda yetersiz kalan
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bir kisinin lider olarak bulunmasi olduk¢a giictiir. Boyle bir okuma ile ancak
mevcuttaki bilgiler aktarilabilir. Hitap edilen kitlenin heyecanlanmasi ve coskulu
bir konusma samimiyet ve donanim ile dogru bilgilerin direk aktarimi ile
saglanabilir,

Heyecan Sahibi Olmak: Liderler sahip oldugu heyecan ile insanlart
kendilerine c¢ekerler. Her ne kadar liderlik karsidaki kitleyi heyecanlandirmay1
icerse de liderin once kendisinin o heyecana sahip olmasi gerekmektedir. 13.
Yiizy1l Anadolu’sunun en 6nemli degerlerinden olan Mevlana ‘Mum olmak
kolay kolay degildir, 1g1k sagmak i¢in dnce yanmak gerekir’ soziinii sOylemistir.
Bu sebepten otiirii ilk etapta liderin heyecana ve vizyona sahip olmasi akabinde
ise bunu aktarmasi beklenir. Ciinkii heyecana ve vizyona sahip olmayan bir
kisinin hedeflerinin olmasi beklenemez. Bu noktada heyecan ile telas
karistirllmamalidir. Lider heyecana sahip ama ne yaptigini bilen, adimini saglam
atar bir nitelikte olmalidir.

lletisim Kurmak: 1yi bir liderin iletisim kurmasi, gerek sozlii, gerekse de
yazili iletisim araglarimi etkili ve dogru kullanmasi 6nemlidir. Muhataplara
zamaninda, dogru ve anlasilir bilgi saglayabilmek lider kisilerin en Onemli
ozellikleri arasindadir. Ayrica liderlerin kendi doneminin en iyi teknolojik araci
neyse onu ¢ok iyi kullanir seviyede olmasi gerekmektedir. Ciinki kitleler
tizerinde birakilacak etki, onlara zamanin iletigim araglari vasitasi ile ulagilarak
gerceklesmektedir. Biiylik Atatirk 19 Mayis 1919 tarihinde Anadolu’ya
gectiginde yurt genelinde kurdugu telgraf ag1 sayesinde Istanbul basta olmak
iizere bir¢cok yerden haber aliyordu. Bu sayede hem iletisim saglanmis hem anlik
gelismeler ve emirler aninda tiim Anadolu’ya ulasiyordu. Nutukta Atatiirk’iin
gonderdigi ve kendisine gonderilen bir¢ok telgraf metni bulunmaktadir. Zaferden
sonra Atatiirk haberlesme araglarinin 6nemine binaen ‘Milli miicadeleyi telgrafin
telleriyle kazandik’ ifadesini kullanmustir.

Glinlimiizde iletisim araglar1 daha da iyi hale gelmistir. Bugiin bir tusla
binlerce kilometre uzakta bulunan bir insanla konusmak, diinyanin herhangi bir
yerindeki bir gelismeden aninda haberdar olmak miimkiin. Liderler de tiim bu
iletisim araglarin1 hem iyi kullanan hem de bulundugu sirkette etkin hale getiren
kisilerdir.

Bir lider genis bir kitleye hitap edecekse mutlaka bir konugma metni
hazirlamalidir. Bu metni iyi bir sekilde g¢alismalidir. Yapabiliyorsa prova
yapmalidir. Hangi noktalarda vurgu yapacagini, hangi agiklamalar esnasinda jest
ve mimiklerini 6n plana ¢ikaracagini belirlemelidir. Sahnede konusacaksa
sahneye hakim olmalidir. Hitap edecegi kitlenin hacmine bagli olarak konusma
metnini kurmaylariyla, yardimcilariyla hazirlayabilir. Rastgele konusmamalidir.
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Ciinkii liderlerin sdyleyecegi sozler ve yapacaklari konusmalara tarihe geger ve
higbir lider s6zlerini tarihin 6niine tesadiifen birakmaz.

Zamam Iyi Kullanmak: Zaman insan hayatinda ¢ok 6nemli bir kavramdir.
Zamani Etkin ve verimli kullanmak sizi digerlerinden bir adim yukartya tagiyacak
onemli bir artidir. Zaman etkin kullanmak da planli programli yasamak ile
paralellik gostermektedir. Tarihe yon vermis olan liderler incelendiginde planli
programli yasadiklar1 ve bu sayede zamani dogru kullandiklar1 goériilmektedir.
Bir liderin calisma saatleri, kendine ayiracagi zamanlar, varsa egitim aldig1
stireler, yardimcilar1 ile yapacagi goriismeler, onemli kisiler ile yapacagi
goriismeler onceden belli olmalidir. Bu programa biiylik oranda sadik
kalinmalidir.

Is yasaminda zamani iyi kullanmak da planlar ve programlar neticesinde
miimkiin hale Frederick Taylor 1911 yilinda yazmis oldugu Bilimsel Y6netimin
Ilkeleri isimli kitabinda isletme igerisinde calisan kisilerin sistematik bir bicimde
kaytardiklarini ortaya koymustur. Plan ve program dahilinde c¢aligmalarin
yiiriitmekte olduklarinda ise hem verimin hem de iiretimin artmakta oldugunu
belirlemistir. Isciler iizerinde yapmis oldugu deneyleri de kitaba eklemistir. Her
devirde rasgelelik daha az verim ve sorunlar, planl hareket etmek daha ¢ok verim
ve iyi sonuglar getirecektir.

Aydinlanmanin en 6nemli diigiiniirlerinden olan Friedrich Nietzsche ‘Daima
oldugu gibi bugiin de iki grup insan vardir. Kdleler ve 6zgiir insanlar. Giiniin iicte
ikisini kendi i¢in kullanmayan ne yapiyorsa yapsin (devlet adami, is adami,
memur veya profesor) bir kéledir’ demistir. Insanlar hayatin akis1 icerisinde
basarili olmaya azim ederken her daim sahnede olmamalidirlar. Kendi gelisimleri
icin ve hayati yagamak i¢in zaman ayirip bu ayrilan zamani1 dogru kullanmay1
ogrenmelidirler. Yoksa bir miiddet lider pozisyonunda bulunabilirler. Bu makam
onlar i¢in en {ist noktadir. Hayal gii¢leri daha 6tesini goremez. Birkag yil iginde
ise mevkilerini kaybedip geride kalirlar. Hayatin kanunu budur. Gelisimi
Oteleyen geride kalir. Her daim gelisim igin ise plan program, diizen ve kendine
zaman ayirmak, daha Gtesi i¢in hazirlik yapmak olduk¢a dnemlidir.

Giivenilir Olmak: Giiven kavrami igerisinde beklenti ve inan¢ barindiran,
orgiitlerde insan unsuru ile is goriirken liderlerin sahip oldugu en Onemli
niteliklerinden bir tanesidir. Giliven meselesinde karsilikli duygular ¢ok
onemlidir. Is ve islemlerin yapilmasi evresinde liderlin astlarina astlarin da lidere
glivenmesi 6nem arz etmektedir. Bir liderin giiven kazanabilmesi i¢in diiriistliik,
samimiyet, ig ahlaki, iyi niyet, 6zili s6zli bir olmak gibi niteliklere sahip olmast
gerekmektedir. Lider pozisyonundaki kisiye giliven olmaksizin bir isletmenin
rakipleriyle miicadele etmesi, zorlu ve rekabet dolu is sartlarinda ayakta kalmasi
miimkiin degildir.
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Ya oldugun gibi gériin ya goriindiigiin gibi ol | Mevlana

Bir lider diiriist olmanin yan sira ¢alistigi insanlara saygi gosterdigi olciide
giiven kazanir. Her insan gibi liderler de hata yaparlar ama yanlis yapmazlar.
Rekabetin yogun yasandigi ve stresli ortamlarda herkesin yaptigi hatalar makul
gortilebilir ama arkadan is ¢evirmek, insanlarin kuyusunu kazmak, hileler
insanlarin gliven duygusunu azaltmaktadir. S6z gelimi lider tarafindan alinan bir
kararin dogrulugu veya yanlighigi insanlar tarafindan tartigilabilir fakat verilen bir
s0z tutulmadiginda bu durum giiven duygusunu sarsar.

Disiplinli Olmak: Is hayatinda disiplin ile basar1 arasinda paralel bir iligki
bulunmaktadir. Emek ve disiplinin olmadigi bir ortamda kazanimlardan
bahsedilmesi olanaksizdir. Iyi liderler hem kendi yasamlarinda hem de is
yasamlarinda disiplinli olan kisilerdir. Disiplinin oldugu yerde rastgelelik olmaz,
diizen olur. Hatta liderler disiplinsizlikten rahatsiz olan kisilerdir diyebiliriz.
Kazamimlarina ve geldikleri noktaya disiplinli olmalar1 sayesinde ulastiklarim
bildiklerinden ¢evrelerinde disiplinsiz ve gelisigiizel yasayan bir kisi veya durum
gordiiklerinde uzaklastirirlar.

Oz disiplin varsa her seyi basarmak miimkiindiir / Theodore Roosevelt.

Tarihe diyalektiginde 6n plana ¢ikan insanlar incelendiginde 6z disiplin
kavraminin ortak oOzellikleri oldugu goriilecektir. Disiplin  kavrami sizi
belirlediginiz hedefe ulasma noktasinda gereklilikleri yapmaya sevk eder, hata
oranini diisiirlir ve saygi gérmenizi saglar. Dolayisi ile disiplin basarinin énemli
bir anahtaridir.

Disiplinli insanlar incelendiginde planli ve programli yasamaya egilimli
olduklar1 ve bu sayede zaman ydnetimi noktasinda oldukca giiclii olduklar
goriilecektir. Disiplinli insanlar bu sayede giinlerini daha verimli ve dolu
gecirebilme imkanini yakalarlar. Giiniin sonunda hayatin akiginda hem kendi
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmis hem de kendilerine vakit ayirarak
onemli bir vakti kisisel gelisimlerine ayirmis olurlar. insanlarin ¢ogu sikayet eder
ve bahane iiretirler. Onlar icin hayat ¢cok zordur, zaman yetmemektedir. s stresi
igerisinde kafalarimi kaldirmaya vakit bulamiyorlardir. Halbuki disiplin sahibi
insanlar biiylik bir 6zveri ile tiim bu bahaneleri bir kenara koyup hedefleri i¢in
iretip ¢aligmaya ve vakit yaratmaya egilim gostererek giin sonunda kazangli olan
kisilerdir.

Isletmelerde ise disiplin kavrami 6rgiitiin ¢ikarlarmi tehlikeye sokabilecek
personel davraniglarin1 6nlemeye yonelik bir sinirlama getirmeyi hedefledigi gibi
genel performanst yukartya tasimayi hedefler. Calisanlarin orgiitsel kural,
politika ve genel kabullerinden sapmamasini saglamaya y6nelik bir uygulamadir.
Is goren sorumlulugundaki islere aykir1 davrandiginda veya sirketin genel
politikalarina ters davrandiginda disiplinsiz davranmis olur. Disiplinsizlik
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sonucunda her zaman cezai yaptirima bagvurulmamali, oOrgiit ¢ikarlar
disiiniilerek personel kazanilmaya c¢aligilmalidir. Ancak silire¢ suiistimal
edilmeyecek ve son bulacak sekilde yonetilmelidir. Bu noktada lider
pozisyonundaki kisi sirket menfaatlerine yonelik ¢oziim iiretmelidir.

Basarisizliktan Ders Cikarmayt Bilmek: Hayatta her sey istenildigi gibi
gitmeyebilir. Kimi zaman eylemlerimizde su veya bu neden yiiziinden
basarisizlik ile karsi karsiya kalabiliriz. Boyle bir durumda lider basarisizlik
karsisinda ders ¢ikarmayi, dahasi astlarini motive etmeyi bilmelidir. Herkesin
basarisizlik karsisinda iiziildiigii bir ortamda lider de akisa kapilip giderse
insanlar1 toparlamak ve ayaga kaldirmak zorlasabilir. Bu noktada dirayetli olmak
ve diigiilen yeri dogru tespit ederek ayaga kalkmak gerekmektedir.

Basarinin birgok getirisi oldugu gibi basarisizliginda kazanimlar1 olabilir.
Onemli olan olaylar1 dogru okuyup, yapilan hatalari tekrar etmemek olacaktir.
Basarisizligin insana kazandirdigi 6zelliklerden bazilar1 asagida sunulmustur.

o Bagsarisizliktan yeni bir rota olusturulabilir

o Neyin ise yaradigini tespit noktasinda tecriibe kazanilir

o Meslekte yeni bilgi edinme sahibi olunur

e Hayatta ikinci sans kavraminin onemi anlasilir

o Zorluklar karsisinda daha giiclii olunur

o Duygusal esneklik kazanilr

o Zihinsel ve duygusal olgunluk kazanilir

Basarisizlik  kendisinden sonra ¢ok Onemli bir basarimin anahtarini
saglayabilir. Ciinkii basarisizlik neticesinde herkes gozlerini sizin iizerinizden
¢eker ve kaybettiginizi diisliniir. Boyle bir ortam basari i¢in uygun ortamdir.
Yapilacak olan i¢in kendini yeniden uygun hale getirmeyi basaran kisi ancak
liderlik 6zelliklerini kullanmay1 bilen kisidir. Hayata yetim olarak, fakir bir
ailenin ¢ocugu olarak, kardeslerini kaybetmis bir kisi olarak baglayan, hiikiimeti
elestirdigi i¢in hapse atilan, ilk askeri gorevi siirgiin olarak Sam olan, hakkinda
Islam halifesi ve seyhiilislami tarafindan idam fermam ¢ikarilan Mustafa Kemal
Atatiirk Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti'ni kurmustur. Atatiirk’iin  hayati
incelendiginde bir¢ok basarinin yaninda ¢ogu zaman istediklerini hayata
gecirememis oldugu da goriilmektedir. Ama o yilmayarak, miicadeleyi
birakmayarak dogru zamani yakalamis ve Cumhuriyet, kadin haklari, demokrasi,
devrimleri derken aklindakileri hayata gecirmeyi basarmistir.

lIyi Bir Ogretmen Olmak: Tyi bir 6gretmen olmanin ana kriteri 6nce iyi bir
O0grenci olmaktan gecmektedir. Bu noktada bahsedilen ogrencilik okul
hayatindaki 6grencilik degildir. Ogrenmek hayatin sonuna kadar devam eden bir
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stirec oldugu i¢in Ogrencilik de hayat boyu Ogrenme ilkesine gore
yapilandirilmalidir. Giiniimiizde diploma almanin veya okul bitirmenin egitim
oldugu bircok kesim tarafindan egitim zannedilmektedir. Halbuki egitim kiginin
kendi gelisimi ile ilgili bir siirectir. Lider bunun farkinda olan ve bu vizyonu
i¢sellestiren kisidir.

Iyi bir 6gretmen olmak 6grenmekten ve 6grendiklerini ¢evresindeki insanlarla
paylasmaktan gecmektedir. Iyi bir 6gretmen;

e (Cevresindeki insanlara gelisimi gosteren

e Onlan tesvik eden

e Islerini icra etme noktasinda yardimci olan

e Hata yaptiklarinda niyet iyi oldugu takdirde hosgdrii sahibi

e Sorumluluklarinin bilincinde olan

e Giivenilir

e Kararl

e Yaratici

e Uretken

e Cok yonli

e Gergekei bir yapida olmalidir.

Bagogretmenimiz Mustafa Kemal Atatiirk insanlik tarihinin gordiigii en biiyiik
askeri dehalardan biri olmasma karsin “Benim asil anlatilacak yanim,
ogretmenligimdir. Topluma, milletime ben Ogretmenlik yapabiliyorsam, beni
onunla anlatin.” Diyerek 6gretmenlik vasfi ile anlatilmasini istemistir. Dolayist
ile bir liderde bulunmasi gereken en onemli 6zelliklerin basinda 6gretmenlik
gelmektedir.

Empati: Karsidaki insanin duygu ve diistincelerini anlama, kendini karsidaki
insanin yerine koyup diisiinme olarak a¢iga ¢ikan empati, iletisimde son derece
onemli bir sosyal beceridir. Her insanin duygu, diisiince ve davraniglar1 vardir.
Diisiinceler duygulara, duygular ise davramiglara doniismektedir. Davraniglar
karsiliginda ise yasantilarimiz sekillenir. Yasantilarimiz iletisim diinyasinda
diger insanlarla diyaloglarimizi ile agiga ¢ikarir. Bu diyaloglarin kurulmasi ilk
etapta aile, sonra arkadaslar c¢evresi, okul derken sosyal hayata sirayet eder.
Hayatin her alaninda kurulan diyaloglarda karg1 tarafi anladigimiz ve
anlasildigimiz 6l¢iide basarili olabilmek miimkiindiir. Bu noktada karsi tarafi
dogru anlayabilmenin yolu empati becerisini kullanmaktan gecer. Sosyal yasama
yon vermekte olan lider empati becerisini dogru kullanan kisidir.

Empati gelistirilebilen bir yetenektir. Empati 6zelligini gelistirmek isteyen bir
bireyin yapmasi gereken temel Ozellik karsisindaki insana saygir duymaktir.
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Saygisiz bir insanin empati kurmasi, karsisindaki insani diiglinerek yaklasim igine
girmesi diisliniilebilecek bir durum degildir. Dolayist ile ne kadar saygi ve
hosgorii o kadar empati diyebiliriz.

Miitevazt Olmasi: Kisinin algakgonilli olmasi seklinde ifade edilebilir.
Kendisi ile ilgili 6vgiide bulunmayan, kendisine yapilan &vgiiler karsisinda
gorilintlisiiyle alcakgoniilliiliiglinii yansitan bireyler genel itibari ile miitevazi
insanlar olarak anlamlandirilirlar. Bir kisinin miitevazilig1 bir kiigiiklilk olarak
goriilmemeli, onun saygili ve haddini bildigi manasini tasimaktadir.

Adaletli Olmasi: Adalet hakkin gozetilip sahibine teslim edilmesi demektir.
Her alanda insanlar i¢in en énemli konulardan bir tanesidir. Adaletin olmadig1
hi¢bir yerde insan haklarindan s6z edilmez. Bir orgiitiin caligsanlarina,
paydaslarina, miisterilerine, hissedarlarina, tedarikgilerine karst adaletli
davranmak zorunlulugu vardir. Adaletli davranmayan bir kurumun ayakta
kalmasi oldukga giigtiir.

Yiice Kuran’da Nisa Suresi 58. ayette ‘Allah size emanetleri ehline vermenizi
ve insanlar arasinda hiikmettiginiz zaman adaletle hiikkmetmenizi emreder’ ayeti
yer almaktadir. Tiirk mahkeme salonlarinda en iistte ‘Adalet miilkiin temelidir’
yazilarak bu mekanizmanin devletin temelini olusturdugu aktarilmaistir.

Nizam’il Milk siyasetnamesinde ‘devlet kiifiirle devam edebilir ancak
zulimle devam edemez’ diyerek bir devletin dinin gerekliklerini yerine
getirmeyerek var olabilecegini fakat adaleti orseleyerek var olamayacagini ifade
etmistir.

Orgiitlerin etkili ve verimli ¢alisarak var olabilmeleri i¢in en Onemli
kavramlardan bir tanesi beseri sermayeleri olan insan unsurudur. Liderler insan
unsurunun sirkete aidiyet duygularini artirmak ve onlarin motive olmalari igin
caba harcamak gibi bir goreve sahiptir. insan unsurunun drgiit bagliligi artirici
en 6nemli faktorlerden bir tanesi de adalet kavraminin diizgiin bir bigimde icra
edilmesidir.

Nizamiilmiilk ve Yoneticiler

Biiyiik Selguklu Devleti’nin 6nemli hiikiimdarlar1 olan Alparslan ve
Meliksah’a 30 y1l gibi bir siire vezirlik yapmis olan Nizamiilmiilk sanli Ttrk
tarihinin en bilyiik yoneticilerinden bir tanesidir. Ts kentinin Radkan kéyilinde
diinyaya gelmis olan Nizamiilmiilk, bir taraftan eski iran (Sasani) gelenegine
diger taraftan Islam gelenegine vakif oldu ve devletin idaresinde en dogrusunu,
adaletlisini aramak kaidesiyle gorev aldi. Vezir sifatiyla yiiriitmiis oldugu tim
faaliyetlerinde hakka ve halka uygun davranmaya c¢abalayarak Selguklu
Imparatorluguna hizmet etti.

75



Tiirk tarihinin en basarili yoneticilerinden bir tanesi olan Nizamiilmiilk
nizamiye medreselerini kurmanin yanm sira Selguklu devletinin biitiiniiyle
sisteminin olusmasim sagladi. Kurmus oldugu medrese (Bagdat Nizamiye
Medresesi) bugiinkii deyimle tiniversite hiiviyetindedir. Bu egitim kurumlarinda
din, dil, hukuk, felsefe gibi dersler veriliyordu. Bu medresede dershaneler,
yatakhaneler, kiitiiphaneler, Ogrencilere 06zgii odalar, hamam, mescit gibi
boliimler yer aliyordu.

Yazmis oldugu Siyasetname bugiin dahi yararlanilan bir eserdir. Bu eserinde
yoneticilere iliskin sozleri gliniimiizde bile yararlanilmas1 gereken Ogiitler
icermektedir. Iste Nizamiilmiilk’iin yoneticilere 8 6giidii.

1.  Kamu giiciinii kullananlarin her yaptigi kayit altinda olmalidur.

Devlet isinde c¢alisan kisiler tiim halktan toplanan vergilerden olusan paray1
kullandiklarindan, halka bir bicimde hesap vermekle miikelleftir. Aksi halde halk
kitlelerinde, yonetici pozisyonunda bulunan kisiler agisindan sorunlar ortaya
cikabilir. Bu da devletin nizamina zarar verir. Zimmetlerine para gegirmeleri s6z
konusu olursa bu durum devlete zarar verir. Bir yonetici fakir fukaradan elde
edilen mal veya hizmetleri kendi zimmetine geciriyorsa bunun Allah katinda da
higbir affi yoktur. Yiice kitabimiz Kuran1 Kerim’de Maun suresi bu durumu
gbzler Oniine seriyor. Zaten maun kamu mali demektir. Maun suresi meali
asagidadir.

1 Géordiin mii o, dini yalan sayani?
Iste odur yetimi itip kakan;
Yoksulu doyurmayt ézendirmez o.
Vay haline o namaz kilanlarin/dua edenlerin ki,
Namazlarindan/dualarindan gaflet icindedir onlar!
Riyaya sapandir onlar/gésteris yaparlar.

~No ok wN

Ve onlar, kamu hakkimin yerine ulasmasina/zekdta/ yardima/iyilige
engel olurlar.

Kuran1 Kerimde namaz kilmayanlar elestirilmezken, namaz kilip yoksul ve
yetime yardim etmeyenlerin, kamu malina musallat olanlarin hitkmii dini yalan
saymak olarak gosteriliyor! Bunlarin kildig1 namazlara lanet ediliyor. Sebebi
hig siiphesiz kamu malini ¢alip, kasalarini ve keselerini doldurmanin yolu olarak
namazi gormeleridir. Bu durum Kuran’in Rabbi tarafindan insanligin 6niine
cikarilip, gozler oniine seriliyor.

Bundan dolayr kamu malin1 su veya bu sekilde kullanan herkesin dikkatli
hareket etmesi gerekmektedir. Bir insan kendi malin1 kullanirken savurgan
davranabilir. Hata yapabilir. Bu hata onu baglar. Ancak kamu malin kullanarak
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yapilan bir hatada tiim halkin sorumlulugu ve emegi vardir. Bu duruma herkesin
dikkat etmesi ve 6zen gostermesi lazim.

2. Ust yoneticilerde aranmasi gereken ozellikler

Ust yonetici, ayn1 zamanda kurumun dis diinyada temsilini gergeklestiren
kisidir. Onun i¢in mutlak surette vizyon sahibi olmasi gerekmektedir. Isleri idame
ettirirken kiiciik hesaplar yapmamali, ufak olaylarla ilgilenmemelidir. Sirketle
alakali cok 6nemli olmayan bir durumu bilmesi ¢ok elzem degildir. Ancak alinan
kararlara ve uygulamalara iligkin tiim bilgi birikim onun silizgecinden gegmeli,
onun yonlendirmesi ile alakali olmalidir.

Sirkette varligi astlarina giiven vermekte olan {ist yonetici sirket disinda da
gerek giyim kusami ile gerekse de ortaya koydugu kalitesi ile sirketin en 6nemli
degerlerinden birisidir. Kotli giyinen ve Tiirkcesi iyi olmayan bir insanin iist
diizey bir yonetici olmasi beklenebilecek bir durum degildir. Oyle olsa dahi bir
miiddet sonra makama zarar verecektir.

Caliskanlik ve titizligi ile tiim ¢alisanlara 6rnek olacak olan {ist diizey yOnetici
insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli ilkelerinden bir tanesi olan insancil
davranis ilkesine de riayet etmelidir. Hata insanlar i¢indir. Hatas1z kul olmaz diye
bir s6z vardir. Onun i¢in hata yapilmasini ¢ok biiyiik tepkilerle karsilamamak
gerekmektedir. Onun nedenini arastirip gerekirse hatay1 yapan kisiyle konusmak
gerekmektedir. Her calisan igletme i¢in kiymetlidir. Calisan kaybetmek kolaydir.
Miihim olan onu kazanmaktir. Isten ¢ikan her bir kisinin de kidem tazminatinin
oldugu ve kurumsal hafiza kimligine sahip oldugu gercegi de unutulmamalidir.
Ancak fazla giiler yiizlii olup her sucu tolere etmek de isletmeye zarar verecek
mahiyettedir. Hirsizlik benzeri yiiz kizartict bir sug¢ gergeklesmesi halinde bu
durum diger personele de sirayet edileceginden Oniiniin alinmas1 gerekmektedir.
Gerekirse istemeye istemeye kangren olan boélgenin kesilmesi viicuttaki diger
bolgelerin kurtarilmasini saglamaktadir.

Lider veya iist diizey yonetici mevkiindeki bir kiginin bir diger 6nemli 6zelligi
de sdziiniin eri olmasidir. Verilen bir sozii tutmayan bir yonetici astlarina giiven
asilayamaz. Boyle bir kisinin arkasindan nasil yol yiiriinebilir?

Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetici ve lider kavramlar hakkinda yapilan bir¢cok tanima ragmen hala
karistirilan iki kavram oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢ok bilimsel arastirma
ve yazilan kitaplara ragmen kimi zaman so6zlii ifadelerde kimi zaman yazil
kaynaklarda birbirlerinin yerine kullanilmaktadirlar. Bunun sebebi her ikisinin de
yetki ve sorumluluklarinin bulunmasidir. Ancak bu yetki ve sorumluluklar bir
noktada kesin bir ¢izgi ile ayrilmaktadir.
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Yonetici mevceut sartlara gére organizasyonun basarili bir sonug elde etmesi
icin ¢abalarken, lider isletmenin degisen c¢evre kosullarma ve artan rekabete
ragmen ayakta kalabilmesi ve gelisimini siirdiirebilmesi i¢in yenilikleri arayan ve
uygulayan kisidir.

Bir orgiitte yonetici olarak bulunan kisi, kisilerin veya boliimlerin arasindaki
anlagsmazliklar karsisinda ¢oziim iireten, insanlarin uyum igerisinde calisarak
giindelik islerin yapilmasini saglayan kisidir. Buna karsin lider kigisel ve orgiitsel
hedefleri olan, bu hedefler dogrultusunda insanlarin ¢alismasi i¢in plan ve
program hazirlayan, ¢evresindeki insanlara ilham kaynagi olarak
performanslarmin artmasini saglayan kisidir.

Liderlik yoneticilige nazaran gelecege yoneliktir. Lider calismakta oldugu
kurumun ayakta kalabilmesi, kisilerin motive olarak is ve islemleri yapabilmesi,
vizyon olusturmasi ve olusturdugu vizyonu i¢inde bulundugu kurumun iiyelerine
ve personeline benimsetmesi ile ilgili bir pozisyonu kapsarken (Baltas, 2002),
yonetici yonetim fonksiyonlarini (planlama, orgiitlenme, yoneltme, koordine
etme, kontrol) uygulayan, giindelik islerin icrasi esnasinda olusabilecek
problemlere ¢dziim iireten, personelle daha yakin iligkiler kurabilen bir gorev ifa
etmektedir (Cetintag, 2019).

Liderlik ve yoneticilik arasinda bir takim farkliliklar bulunmaktadir. Bu
farkliliklar 1994 yilinda Bennis tarafindan agiklanmistir (Akt. Sisman, 2018);

e Yonetici mevcut olani idare edici, lider ise yenilikleri hayata gecirendir

e Yonetici kopyadan ibaret bir yaklasimi uygularken, lider orijinale viicut

verir

e Yonetici mevcut i ve islemleri korur, lider ise onlar1 gelistirmeye egilim

gosterir

e Yonetici yapisal sistem {iizerine yogunlasirken, lider kisiler {izerinde

yogunlagir

e Yonetici sahip oldugu giiven duygusunu kontrole bagl hissederken, lider

astlarina giiven saglayan kisidir

e Yonetici kisa vadeli hedefler ve diislincelerde bulunurken, lider uzun

vadeli diisiince ve hedeflere sahip kisidir

e Yonetici nasil ve ne zaman sorusunun cevabini ararken, lider ne ve nigin

sorularinin cevaplarini aramaktadir

e Yonetici kazang ve kaylp diizleminde disiiniirken, liderin gozi

yiikseklerdedir

e Yonetici mevcut uygulamalar1 hayata gegirme egilimindeyken, lider nevi

sahsina miinhasir bir sekilde yeniyi liretme yoluna gitmektedir.
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e Yonetici hali hazirda olan1 kabullenirken, lider bu durum ile miicadele
eden kisidir

e Yonetici emir alan kisidir, lider emir veren kisidir

e Yonetici isleri dogru yaparken, lider dogru isleri yapar

Lider ve yonetici kavramlari ele alinirken liderin yoneticiden daha {istiin bir
gorevi oldugu veya daha iyi oldugu izlenimi dogru degildir. Bu noktada dogru
olan her ikisinin de kendi mecrasinda gorev ve sorumluluklart oldugunu kabul
etmek ve glinlimiiz igletmelerinde her iki fonksiyonun da gerekliligini kabul
etmektir (Giiglii, 2020).

Liderlik Fonksiyonunun Gii¢ Kaynaklari

Liderlerin diigiincelerini hayata gegirebilmesi ve insanlar ve orgiit igerisindeki
hakimiyetinin saglanabilmesi icin birtakim gii¢ kaynaklarina sahip olmasi
gerekmektedir (Ergiin Ozler, 2013). Lider bu asamada bahsedilen giic
kaynaklarini kullanmada ve uygulamada 6zgiir oldugu 6lciide kitleler tizerindeki
etki alanlar1 yiiksek olacaktir.

French ve Raven (1968), liderlerin kitleleri harekete gegirebilmek ve insanlar
iizerindeki etki alanlarini artirmak i¢in kullandig1 argiimanlar1 5 gruba ayirmistir.
Bu bes argiiman (6dil giicii, zorlayic1 giig, yasal giic, uzmanlk giicii ve
karizmatik giictiir) liderligin gii¢c kaynaklar1 olarak kabul gérmektedir;

e Odiil Giicii: Bireylerin bir davramsa ydnelmesi gayesi ile ddiil veya
tesvik edici eylemlerin tiimidiir. Bu giicii lider veya yonetici pozisyonunda
bulunan kisi kullanmaktadir. Bu giiciin kullanilmasindaki amag¢ gorevlerin
icrasindan gelecek olan yararlar1 vurgulamak ve 6rgiit menfaati i¢in deger teskil
edecek maddelerin tek elde toplanmasidir. Olumlu motivasyonun en etkin
yollarindan biridir. Bu giiciin kullanimi ile {icret artig1 saglama, terfi ettirme,
personele daha fazla sorumluluk verme, statii degisimi, 6vgii gibi 6diillerin verilis
kaynagi olusturulur. Personel o6diil giicii sayesinde davranis degisikliginde
olabilir.

Odiil giicii kullamlirken adil olmak, hak eden kisiye odiil verilmesi, ddiil
verme islemi esnasinda duygusal davranilmamas1 gerekmektedir. Ayrica ¢ok sik
basvurulmasi halinde orgiitiin olagan akis1 esnasinda yapilmasi gereken islerin,
icrast esnasinda da 0diil giicii beklentisi olusabilir. Bu durum da orgiite zarar
Verir.

e Zorlayict Gii¢c: Odiil giiciiniin tam tersi bigiminde algilanabilir.
Cezalandirma islemlerinin icrasi esnasinda kullanilir. Esas itibari ile zorlayici giig
sirket normlarina aykin davranan personelin kontrol edilmesi ve
cezalandirilmasini saglamaktadir.
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Zorlayici gii¢ fiziki agidan gii¢ kullanimindan, silah kullanimina bagvurmaya
ve Orgiitlerde yoneticilerin astlarina verecekleri uyarilardan orgiitle iliski
kesmeye kadar tiim siirecleri igermektedir. Bireyin is alaninda iizerinde bulunan
baskilar1 ve zorlayici eylemleri ifade eder. Ustlerin astlarim zorlamasi, baski
yapmasi, tehdit etmesi gibi yaptinmlar zorlayic1 giice verilebilecek
orneklerdendir. Zorlayici giicte itaatsizlik halinde kidem disiirme, yer/birim
degisikligi, uygunsuz goérevlendirmeler, isten ¢ikarma gibi durumlar s6z konusu
olabilmektedir.

e  Yasal Gii¢c: Orgiitsel hiyerarsiye bagli olarak agiga ¢ikan ve lider
pozisyonundaki kisiye mevkiisinden ve pozisyonundan Gtiirii saglanan giictiir.
Yasal gii¢ kisiye sahip oldugu pozisyon icabi verilir ve ¢evresindeki insanlari
etkilemesi beklenir (Eraslan, 2004).

Yasal gii¢ ayn1 zamanda otoriteyi temsil etmektedir. Lider sahip oldugu otorite
giicliile is ortaminda ¢alisanlarina is ve sorumluluk verebilir ve hesap sorar. Lider
bu hakki yasal gii¢ ile elde etmektedir. Bu noktada astlarin lider pozisyonundaki
kisiden gelen emirlere uymak gibi bir sorumlulugu vardir.

o  Uzmanlik Giicii: Liderin isindeki bilgi ve birikimden 6tiirti sahip oldugu
giictiir. Lider pozisyonundaki kisi basarilart ve bulundugu konumda gorev
almasin bilgi, beceri ve donanimina bor¢ludur. Bu donanimindan dolay1 yani bir
baska sekilde ifade etmek gerekirse uzmanlik giiciinden 6tiirli kendisine giiven
duyar ve sayg1 gosterir. Personelde ‘benim miidiiriim/liderim/iistiim bu zor sartlar
karsisinda yeteri kadar tecriibeye sahiptir, bu nedenle sdylediklerini yapayim’
inancina sahip olur ve lidere giiven saglanir. Personelin liderin sdylediklerini
icerigini tam anlamasa bile yerine getirme nedeni uzmanlik giicline sahip
olmamasindandir.

Lider orgiitiin her kademesindeki bireye sahip oldugu uzmanlik giicii ile
talimat verebilir. Gorev ve sorumluluk yiikleyebilir. Her kademedeki kisi de
liderin sdylediklerinin nedenini tam anlamamis olsa dahi yerine getirmek icin
¢aba harcar. Ciinkii liderin uzmanlik giicline inanir.

e  Karizmatik Gii¢: Lider karizmatik giic sayesinde kendisinde bulunan
kisilik 6zellikleri ve durusu ile astlarini etkiler. Lider dogustan gelen ve sonradan
kazanilan ozellikleri ile karizmatik giice sahiptir. Karizmatik giic liderin
konusmasi, giyimi, tavirlari, bilgisi, gorgiisii gibi 6zellikleri igerir.

Lider kisiliginin astlarda saygi uyandirmasi, onlara ilham kaynagi olmasi,
onlarin arzu ve isteklerini dikkate almasi, tiim bunlarin sonucunda liderin 6rnek
alinmasi karizmatik giiclin temelini olusturmaktadir.

Karizmatik giic ile 6n plana ¢ikmis olan liderler diger giic odaklariyla
tanimlanan liderlere nazaran daha genis bir kitle iizerinde etki giicline sahiptirler.
Bunun sebebi karizmatik liderlerin bir miknatis etkisiyle etrafindaki insanlara
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yiiksek bir ¢cekim giicii olusturmasidir. Bu ¢ekiciligi saglayan liderlerin olumsuz
yanlari, olumlu Ozellikleri karsisinda goriilmez. Sahip olduklar1 karizma ile
olaganiistii bir amac1 ve yasami olan kisiler olarak algilanirlar. Karizmatik giice
sahip olan bireyler hitap ettikleri kitleler tarafindan sadece saygi ve giiven
duyulan kisiler olarak algilanmamakta ayn1 zamanda bir kahraman veya kurtarici
olarak algilanmaktadirlar. Bu sayede karizmatik liderlerin ¢cevresindeki insanlar1
yonlendirmede basarili olduklar1 goriilmektedir (Caglar, 2004). Dolayis: ile
karizmatik liderler sayesinde organizasyonda c¢alisan bireylerin performanslarini
artirarak Orgiitte list diizey mevkilere geldikleri aynm1 zamanda karizmatik liderin
bulundugu orgiitlerin  hedeflerini  gerceklestirmede basarili  olduklar
belirlenmistir (Demircioglu, 2015).

Karizmatik liderligin belli bagh 6zellikleri;

e Ust diizey yetenek

e Yiiksek 6z giiven

o Karsisindaki kisiyi etkileme

e Kendini kanitlama arzusu

e Risk alma

e Gerekirse dava ugruna kendini feda etme

e Istedigi mertebeye ulasmak ve gereklilikleri yapmak igin higbir masraftan

kaginmama

e Takipgcilerinin ihtiyaglarin1 oGnemseme

e Kiriz anlarinda radikal ¢éziimler iiretme

o Yeteneklerinde siireklilik

Karizmatik liderler daha ¢ok zor zamanlarda ve kritik anlarda ortaya ¢ikan sira
dis1 ve saglam bir karakteristik yapiya sahip insanlardir (Celik ve Stimbiil, 2008).
Mustafa Kemal, Gandhi, Ernesto Che Guevera, Josef Stalin karizmatik liderlere
ornek olarak gosterilebilirler.

Yaygin Olarak Kullanilan Liderlik Stilleri

Liderler gorevlerini icra ederken i¢ginde bulunduklari ortamin kosullarina gore
farkli davranis tarzlarini benimsemektedirler. Donemin sartlarina ve kosullarina
gore uygulanan liderlik tarzlilarimin agiga ¢ikmasi hem bireysel hem de orgiitsel
amaclarin gerceklesmesinde 6nemli rol oynar. Bundan dolay1 uygulanacak
liderlik tarzinin Orgiitiin amaglarina, faaliyet gosterdigi alanlara, faaliyet
konusuna, izleyicilerin kisilik yapilarina, iilkelerin kiiltiirel yapilarina, iginde
bulunulan zamanin sartlarina uygun olmasi gerekmektedir.
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Liderligin uygulanmasina birden fazla parametre etkili oldugu i¢in ‘su liderlik
tarzi en iyidir’ diye bir kaniya varmak dogru degildir. Her liderlik tarzinin basari
yakalayacag1 donem, sartlar ve personel grubu birbirinden farklidir. Bu noktada
o6nemli olan bulunulan orgiitiin hangi liderlik tarzina ihtiyaci oldugunu dogru
belirlemek ve donemin gerekliklerine gore uygulamaya ge¢mektir.

Hitap edilen toplulukta hangi liderlik tarzinin en iyi motivasyonu saglayacagi,
en iyi verimi getirecegi kesin degildir. Tiim bunlardan sonra uygun liderlik
metodu {i¢ ana kriter lizerinden belirlenir. Calisma ortami, liderin kendisi ve
calisilacak grup.. Bununla birlikte galisma ortaminda liderligi etkileyen birden
fazla degisken bulunmaktadir. Bu degisenler asagida sunulmustur (Ozkalp ve
Kirel, 2010):

e Liderlerin karakterleri, tutumlari, kabiliyetleri, baskalarmin goziindeki

degerleri

o Liderlerin etkileme kabiliyeti ve liderlik iligkisinin temeli

e (Calisma ortamindaki insanlarin karakterleri, diisiinceleri, sosyokiiltiirel

yapilari, kendilerine giivenleri, tecriibeleri, motivasyonlari ve bagliliklar

e Lider ve grup liyeleri arasindaki iliski

e Orgiitiin tiirii ve yapist

e Sorunun tiirii ve ¢6ziimil asamasindaki liderin kararlilig1

e Dis gevre etkileri

e Toplumun yapisi

Liderler i¢inde bulunduklar1 toplumun kiiltiirel normlarina ve kosullarina gore
gorevlerini icra etmektedirler. Bundan dolay1 liderlik farkli baglamlarda farkli
uygulamalar ile karsimiza ¢ikabilir (Bakioglu ve Oksiiz, 2016). Dolayist ile ideal
liderlik bulunulan ¢evre kosullar1 ile lider pozisyonunuzdaki kisinin aymni
pencereden olaylara bakmasi ve ortak anlayisi benimsemesi ile acifa
¢ikmaktadir.

Liderlik stilleri ile ilgili farkli kaynaklar, goriisler, yaklagimlar belirlenerek
arastirmacilar vasitasi ile agiklama yoluna gidilmistir. Biz ¢calismamizda bes ayr1
kategoride liderlik stillerini siniflandiracagiz. Bunlar: Otokratik Liderlik,
Demokratik ve Katilimer Liderlik, Tam Serbestlik Taniyan Liderlik, Doniistimcii
Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Karizmatik Liderliktir.

Otokratik Liderlik: Mesruiyet baski, zorlama, tehdit ve gii¢ kullanmak sureti
ile saglanir. Saldirgan ve baskin bir mizaca sahip olan otoriter lider, emir
vermedigi Ol¢lide hedef kitlede faaliyet akisi yavaslamakta ve {iretim
diismektedir. Karar alic1 sadece liderin kendisidir. Lider pozisyonundaki kisi
korku ve tehdit unsurunu harmanlayarak olusturdugu kisiligine sert bir mizag
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ekleyerek otoritesini olusturur. Hitap edilen topluluga siirekli emir, talimat, ne
yapacaklarini sdylemek sureti is ve islemler verilir. Otokratik liderlikte liderin
ortamda bulundugu ortamda calisanlarin is gérmekte oldugu, liderin ortamdan
uzaklagmasi ile birlikte ise verimin diismekte oldugu gozlemlenmistir.

Isminden de anlasilacagi iizere geleneksel olan otokratik liderlikte grup
iiyelerinin yonetimde séz sahibi olmalari beklenmez. Yonetim tek elden
olmalidir. Bir bagka ifade ile tiim yonetimin tiim giicii lidere aittir.

Hedefler ve amaglar liderin kendisi tarafindan belirlenir. Grup {iyeleri
tarafindan uygulanir. Otokratik liderlikte tiim kararlar lider tarafindan verildigi
icin astlardan lider ¢ikma ihtimali diisiiktiir. Oneri ve tekliflere kapal1 olan lider
baskalarin fikir iiretmesine veya konular1 kendinden iyi bilme ihtimaline
inanmaz.

Otokratik  liderligin  uygulanmasinin  avantajlari  ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Avantajlarina bakacak olursak otokratik ve biirokratik
toplumlarda 6rgiit ¢alisanlarinin beklentilerini kargilamakta olan, lidere kayitsiz
sartsiz bir giiven veren, sinirsiz hareket imkani tanmiyan, hizhi karar alip
uygulamaya olanak veren, resmi bir yapiy1 temsil etmesidir. Otokratik liderligin
dezavantajlar1 ise liderin bencil olmasi, grup iiyelerini dinlememesi, grup
tiyelerinin yaraticiliginin azalmasi, is ve islemlerin sadece lidere bagli olmasi
sayilabilir. Bunun yan sira otokratik liderligin en 6nemli eksisi liderin asir1 egoist
olmasi sonucunda orgiit iiyelerinin duygulari, diisiinceleri ve inanglar1 dikkate
almmayip zaman i¢inde nefret, moralin bozulmasi, liderle ¢atisma seklinde agiga
cikar ve boylelikle liderin grupta kurmus oldugu otorite zedelenip, yok olur.
Boylece is ve islemlerde duraksama olur (Arslan, 2020).

Demokratik ve Katiimci Liderlik: Demokratik liderlikte uygulanacak
politikalar ve hedefler liderin i¢inde yer aldig1 grup tiyeleri tarafindan belirlenir.
Lider mesruiyetini hitap ettigi katilimc1 grubundan alir. Astlarin planlama,
organizasyon, karar alma ve kontrol fonksiyonlarinda etkin oldugu demokratik
liderlikte, lider kismen de olsa yetki devrine gider. Bu tiir liderlikte is ve
islemlerde etkin olan grup iiyeleri agisindan liderlik ve sorumluluk bilinci olusur.

Otokratik liderlik tarzinin tam tersi olan demokratik modelde lider grup
ilyelerinin Onerilerini dinleme yoluna giderek katilimci bir tarz benimser. Bir
bagka ifade ile demokratik liderlikte lider pozisyonundaki kisi yetki ve
sorumluluklarini grup tyeleri ile paylasir. Plan ve program belirleme noktasinda
fikir aligverisinde bulunarak herkese gorevler verilir. Bu liderlik tarzinin en
onemli niteligi lider olmadan da islerin bir sekilde yapilabilmesidir. Ancak
unutulmamasi gereken bir nokta vardir ki karar alma mekanizmasi lider olmadan
isletilemez (Ekici, 2006).
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Insanlar1 yardimlagmaya ve is birligi i¢ine girmeye tesvik eden bir ¢aligma
ortaminin olusturulmasi, lider ve grup tyeleri arasinda olumlu ve samimi
iligkilerin varligi, grubun yiiksek motivasyonla c¢alismasini saglamak,
gerceklestirilen islerin mutlulugu artirmasimi saglamak ve orgiit verimliliginin
artmas1t demokratik liderligin olumlu yansimalaridir. Olumsuzluklarina gelince
grupea karar vermek ve toplantilarin kimi zaman uzamasi 6rgiitiin islemlerini icra
ederken zaman kaybi1 yagamasina neden olabilir. Bu nedenle kriz anlarinda ve
hizli ¢6zlim iiretmenin gerekli oldugu zamanlarda demokratik liderlik ile basarili
olmak giictiir (Eryesil, 2012).

Tam Serbestlik Tantyan Liderlik: Lider grup faaliyetlerine miidahil olmaz.
Grup tyeleri is ve islemler esnasinda tam yetkiye sahiptir. Bir baska sekilde ifade
etmek gerekirse lider yetki ve sorumluluklarina sahip ¢ikmaz. Sahip ¢ikmamanin
yaninda gdrev ve yetkilerini astlarina devreder.

Tam serbestlik taniyan liderlikte kararlar grup tiyeleri tarafindan alinir, lider
tarafindan uygulanir. Lider grup ¢aliganlari ile birlikte is ve islemlerde yer almaz.
Bu sekilde davranan bir liderin otoritesinden bahsetmek olanaksizdir. Grup
ilyelerini yonlendirmeyen lider, grup iiyeleri tarafindan yonlendirilir (Tiirkmen,
1996).

Her ne kadar isminde ‘lider’ ifadesi gegcse de aslinda serbestlik taniyan
liderlikte sdzde lider vardir. Calisan kisiler orgiitteki iglemleri gergeklestirilirken
basina buyruk birakilmistir. Genellikle liderlik vasfina sahip olmayan
yoneticilere liderlik gérevi yiiklendiginde bu gibi durumlarla karsilasilir.

Bu liderlik modelinde mesuliyet almaktan kacinan lider otoritesini
kullanmaya bagvurmamaktadir. Calisanlar lidere ihtiya¢ duymadan kendilerini
gelistirmeye, motive olmaya ve deger iliretmeye g¢aligmaktadirlar. Calisanlar
olugan problemler karsisinda grup kurma yoluna giderek, en iyi ¢6zlimii bulmaya
gayret ederler. Tam serbestlik taniyan liderlikte en olumsuz oOzellik lider
otoritesinin olmamasindan dolay1 grup i¢i kargasalarin ¢ikma ihtimalidir.

Déniisiimcii Liderlik: Literatiirde modern liderlik teorileri arasinda gosterilen
donisiimcii liderlik genel itibari ile degisim ve doniisiim durumlarinda varligini
gostermektedir. Doniisiimcii liderler calisanlarin mevcut ihtiyag ve isteklerini
fark edip onlar1 hesaba katmakta ve bu sayede yiiksek diizeydeki ihtiyaclari
karsilamaya c¢abalamaktadirlar (Oztiirk, 2018). Déniisiimcii liderler hedef
kitlelerindeki deger, inang ve ihtiyaglar1 ili¢ bi¢imde gergeklestirmektedirler
(Lunenburg ve Ornstein, 2013);

o Personelin kigisel beceri ve basari ihtiyaglarini fark etmelerini saglamak

e Personelin gorevlerinin farkina varmalarimi saglamak ve bu gorevleri

dogru yapmalarinin énemini artirarak
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e Personeline orgiit menfaatleri i¢in kisisel menfaatlerini bir kenara alma

noktasinda telkin vererek

Doniistimcii liderler bireysel ¢ikarlardansa orgiit ¢ikarlarini diisliniirler. Bu
liderler ortak cikarlar1 diisiinmelerinden dolay1 orgiite bicim veren kisilerdir
(Bakioglu ve Karsantik, 2016).

Icerisinde bulundugumuz c¢agda diinya teknolojik gelismelere bagli olarak
biiylik degisimler yasamaktadir. Bu gelismeler uluslar birbirlerine yaklastirmig
ve birbirlerinden haberdar olmalarin1 saglamistir. Bu gelismeler kimi zaman
olumlu kimi zaman olumsuz neticelerle sonug¢lanmistir. Liderler siirekli degisen
ve gelisen ¢evre sartlari kargisinda olusan problemleri gidermek igin girisimci,
kaynak olusturucu, motive edici, politika olusturucu vs. 6nemli rol iistlenerek
¢oziim {iretmek mecburiyetindedirler (Eren, 2013). Orgiitte inovasyon havasi
estirmek ve reformist bir akimin hakimiyeti doniisiimcii liderler ile gergeklesir.
Bu tiir liderler giivenilir olmalar1 sebebiyle ¢alisanlar1 i¢in 6nemli bir rol model
olarak goriiliirler (Xie vd, 2018 ve Alireisoglu, 2020).

Doniisiimcii liderler radikal ve riskli kararlar almaktan ¢ekinmezler. Bu tiir
liderler hayatlar1 boyunca degisim ve doniisiime agiklardir. Ayrica bu tip
liderlerin belki de en dnemli artilar izleyenleri i¢in bilyiik bir motive edici unsur
olmalaridir.

Doniigtimcii liderlik dort temel kriter ile agiga ¢ikmaktadir. Bu kriterler
asagida verilmistir (Stone vd. 2004);

e Ideal Etki: Liderler orgiit iyelerinin kendileriyle 6zdeslesmesini
saglayacak sekilde karizmatik davranmak suretiyle onlari etkilerler. Orgiit iiyeleri
lidere saygi ve hayranlik beslerler. Ayrica lider pozisyonundaki kisiyi takip
ederler.

e [Ilham Verici Motivasyon: Liderler astlarinin yaptiklar1 ise anlam katarak
onlar1 basari i¢in cesaretlendirirler. Liderinden aldigi motivasyon ve cesaret ile
igse baslayan kisi bu sayede hem kendine giivenir hem yapilan iste azmi yiiksek
olur.

o  Entelektiiel Uyarma: Lider takipgilerine yenilik¢i ve yaratici olma
noktasinda ilham kaynagidir. Takipgiler yeni yaklagimlari, metotlari, sistemleri
denemekten g¢ekinmezler. Siirekli degisen ve gelisen ¢evre sartlarina uyum
entelektiiel uyarim neticesinde agiga gikar.

Ctinkii bir yanhsin iizerinden ¢ok uzun yillar ge¢mesi onun dogru oldugunu
ispatlamaz. Bir yanlisa ¢ok fazla insamn inanyor olmasi da onun dogru
oldugunu ispatlamaz.

Bu anlayisla hareket etmenin sonucunda kisi entelektiiel diislinceye kapi
aralamis olur. Hayata bu bakis agisi ile bakmanin neticesinde karsisina biiyiik
kitleleri almaktan korkmayan, ¢ekinmeyen birey yeniliklere agik olur.
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e  Bireysel Destek Saglama: Doniigiimsel liderler zaman zaman kog veya
mentor gibi hareket etmek sureti ile organizasyonun igindeki her bir birey ile
ayrica ilgilenir. Onlara vermis oldugu tliyolar ve 6zel mesajlar gelisimleri i¢in
olduk¢a 6nemlidir. Takip¢ilerinin seviyesini ve ulasabilecekleri noktay1 goren
lider, onlarin basar1 basamaklarini ¢ikma evresindeki en biiyiik destekgileridir.
Bireysel Destek Saglama yeni 6grenme firsatlari agiga ¢iktiginda uygulanir.

Etkilesimci Liderlik: Etkilesimei liderlikte lider taleplerinin karsilanmasi ile
birlikte ¢alisanlarina prestij veya iicret destegi saglar. Bu liderlik tiirlinde lider ile
calisanlar arasinda karsilikli menfaate dayali profesyonel bir iliski s6z konusudur
(Intepeler ve Baris, 2018).

Bu liderlik tiiriinde esas olan izlenen giiglii ve saglikl1 bir rota sonucu islerin
bitirilmesidir. Lider astlarinin kapasitelerini ve neyi basarma kabiliyetleri
oldugunu bilir. Ayrica lider astlarina yapici/olumlu geri doniislerde bulunarak
verilen islerin tamamlanmasi halinde methiye/6vgii, para gibi ddiiller saglar. Isler
bitirildikge mutluluk ile beraber orgiitteki giiven duygusu artar. Caliganlar
ayaklarini yere saglam basarlar.

Etkilesimci liderlik lider ile kurum caligsanlar arasindaki etkilesime dayali bir
liderlik modelidir. Lider kendisi ile astlar1 arasindaki etkilesim ortamini
hazirlayan ve sonuca odaklanan bir role biiriiniir. Bass (1990) etkilesimci liderligi
4 ana karakteristik 6zellik ile agiklama yoluna gitmistir;

o Kosullu édiil: Liderler astlari1 motive etmek i¢in gostermis olduklari
performans neticesinde ddiillendirme yapmaktadir.

e Istisnalarla  yonetim-aktif:  Orgiit  calisanlarmin  performans
disiikliiklerinde veya istenilenleri yansitmada sorun yasadiklarinda liderler
diizeltici 6nlemler almaktadirlar.

e  Istisnalarla yonetim-pasif: Arastirmacilarin bazilari bu liderligin serbest
birakici liderlik statiisiinde degerlendirmesi gerektigini sOylemislerdir. Ciinki
gorevlerin icrasi esnasinda c¢alisanlar, lider tarafindan serbest birakilirlar. Bu tip
liderlikte sorunlar karsisinda dogrudan c¢o6ziim iiretme yerine calisanlarin
diisiinerek sonucu kendilerinin bulmalar1 beklenir. Bunun sebebi karar alma
noktasinda kararsiz kalmalar1 ve sonucun uzun siirmesidir.

e Liberal/Serbest Birakici: Liderler takipgileri tizerindeki yetkilerini
kaldirarak karar verip sorumlulugun altina imza atmaktan kaginirlar. Dolayist ile
is ile ilgisi kalmamuis bir sekilde hareket eden lider, isgal ettigi pozisyona uygun
olmayan bir davranis sergilemis olur.

Not: literatiir incelendiginde etkilesimci liderlik ve dontisiimci liderlik
kavramlarmin siklikla karstirildiklarr goriilmektedir. Ancak modern liderlik
kavramlar1 arasinda degerlendirilen bu iki liderlik 6zelliklerinin birbirinden
ayrildigi noktalar bulunmaktadir. En temel ayrim etkilesimci liderlerin degisime

86



ve gelisime agik, hatta orgiitte degisim ve gelisim siireglerini baglatan tarza sahip
olmalari, doniisiimcii liderlerin ise degisim ve gelisim odakli olmaktan ziyade
kendileri ve orgiitleri i¢in is odakli olmalaridir. Bir baska ifade ile etkilesimci
liderlerin 6nceligi degisim, doniisiimcii liderligin ise islerin bitirilmesidir.

Karizmatik Liderlik: Cekicilik, etkileyicilik olarak kullanilan karizma
kelimesinin ¢ogu zaman dogustan gelen bir 6zelligi tasidigi belirtilir. Kokii
Yunancadan gelen karizma liitfedilen kabiliyet olarak tanimlanir. Karizmatik
liderler ozgiiveni {iist diizey olan, hedefleri belirlenmis ve bu hedeflere
ulasabilmek i¢in astlarini giidiileme yetenegine sahip, iletisim becerileri gelismis,
iist diizey performansa sahip, ahlakli, bir vizyon olusturabilen ve bu vizyonu
astlarina kabul ettirebilen, ikna kabiliyeti {ist diizey, risk almaktan korkmayan,
olumsuzluklarin hedeflerinden kolay saptiramayacag kisilerdir (Aykanat, 2010).

Karizmatik liderler astlar1 i¢in bir motivasyon kaynagidir. Onlart iyi yonde
giidiilemeyi basardigi takdirde ortaya gok giizel sonuglar ¢ikabilmektedir. Bu
kisiler ortaya koyulan her bir giizel eylem neticesinde kendi gelisimlerinin
meyvelerini toplama imkan1 yakalarlar. Bu durum da igerisinde bulunulan orgiite,
kuruma veya kuliibe yarar saglamaktadir.

House (1996)’ya gore bir liderlin karizmatik olarak nitelendirilebilmesi i¢in
tic temel Ozellige sahip olmasi gerekmektedir. Bunlar yiliksek 6zgiivenle insanlari
etkileme giicii, kendi kabullerinin dogrulugu noktasinda inandirma giicli ve
baskin olma ihtiyacidir.

Karizmatik liderlerin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir;

o Yiiksek 6zgiivene ve olaganiistii yetenekleri oldugu kabul edilir,

e Hedeflerine ulasmak icin alisilmisin disina ¢ikarak geleneksel olmayan

diisiinceleri uygularlar,

e Vizyon olusturup bunu yonetmekte maharetlidirler,

e Risk almaktan geri durmazlar,

e Kendilerini inandiklar1 ugruna feda edebilirler,

e Istedikleri vizyona ulasma notasinda her tiirlii maliyeti gdzden ¢ikarirlar,

e Kriz durumlarinda radikal ¢ozlimler iiretirler,

e Yetenekleri anlik degildir, stireklilik arz eder,

e Hitabet yetenekleri gii¢liidiir, imajlan etkilidir,

e Etki giicli ve baskin olma ihtiyaglar1 vardir

Genel itibari ile karizmatik liderler toplumun genel kabullerinin disina ¢ikip,
yeri geldiginde alisilmadik fikirler/Gneriler/anlayislar gelistirip benimsedikleri
icin kendilerine 6zgii tarzlar1 vardir. Zaten bu tarz onlar1 karizmatik yapmaktadir.
Karizmatik liderlik kendiliginden olusan bir yapiya sahiptir. Karizmatik liderligin
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dogustan geldigini de sonradan kazanildigini savunan kigiler olmasina karsin
bugiin gelinen noktada her ikisinin birlikte olmas1 gerektigi agiga ¢ikmaktadir.

Liderlik Modellerinde Yeni Yaklasimlar

Gilinlimiizde sosyo-ekonomik degisimler, teknolojik icatlarin hayatlarimiza
girmesi, yasanilan cevredeki kiiltiirel degismeler neticesinde liderlikte yeni
disiinceler agiga c¢ikmaya basladi. Bilgiye ulagmanin ¢ok kolay oldugu,
insanlarin daha fazla sorgulama ve arastirma imkani buldugu bu dénemde
isletmelerin en Onemli kaynagi olan insan unsurunu nasil daha etkin
kullanabiliriz? Nasil daha etkili liderlik saglayabiliriz? Diisiincesi ortaya
cikmistir. Bir¢ok diigiince ve arastirma neticesinde literatiire katki saglanmuis,
liderlikle ilgili arastirma alanlar1 genislemistir. Bu diislinceler sonunda agiga
cikan modellerden bazilar1 asagida sunulmustur.

Entelektiiel Liderlik Modeli. Giniimiiz isletmelerinde en 6nemli unsurlarin
basinda insan gelmektedir. Insanlarin bilgisi, tavri, davranislari, yasanmisliklari,
tecriibeleri oOrgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasit noktasinda oldukca
onemlidir. Zamanin dinamikligi igerisinde bir¢ok anlayis degismistir. Bunlarin
en basinda da orgiitler ve kurum/kuruluglar gelmektedir. Geriye doniip yiiz yil
Oncesine gittigimizde goriisleri dnemsenmeyen, sadece bir makine gibi goriinen,
profesyonel isgleyisten uzak tutulan insan giiniimiiz igletmelerinde entelektiiel
birikiminden yararlanilan, 6nemsenen ve siirekli egitim ile orgiite entelektiiel
olarak katki saglamasi umulan bir yapiya evirilmistir. Entelektiiel liderlik
modelinde lider kendisi sahip oldugu entelektiiel birikimle is ve isleyisi idame
ettirirken astlarinin da birikim sahibi olmasini istemektedir. Bilgi, beceri, genel
kiiltiir, 6grenmeye agiklik, olaylara genis bir bakis agis1 ile bakmak vs. orgiite giic
katacak unsurlardandir.

En basit anlami ile entelektiiellik kisinin olaylar1 ve durumlar1 zihinsel
kabiliyeti ile degerlendiren, doktrin bilgiyi reddeden, varsayimla hareket
etmeyen, bilgiyi arayan, cagdas, topluma Onciiliik edebilecek bir misyona sahip
olan kisi olarak tanimlanabilir. Boyle bir kisi diinyanin neresinde en u¢ noktada
ne varsa onu 6grenme gayreti icerisindedir. Kendisine sunulanlari tamamiyla
kabul eden veya tamamiyla reddeden bir yapiya sahip olmaya entelektiiel kisi
fikir insanidir. Entelektiiellik sadece kendi alaniyla alakali degil alan disinda da
bilgi sahibi olmay1 gerektirdiginden olaylara farkli agilardan bakabilmeyi
saglamaktadir.

Ulkemizin kurucusu Gazi Mustafa Kemal’i digerlerinden ayiran en 6nemli
Ozellikleri arasinda entelektiiel birikimi gelmektedir. Bir asker olmasma ve
hayatinin 6nemli bir kisminin cephelerde ge¢mis olmasina karsin okumasi,
diistinmesi ve entelektiiel kabiliyeti onu yukariya tagiyan unsurlarin basindandir.
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Anitkabirde biiyiikk Onderin okuyup, kenarmma not aldigi 3996 kitap
sergilenmektedir. Bu kitaplar arasinda din, yonetim anlayiglari, yenilikei fikirler
iceren bircok eser bulunmaktadir. Kitap bulunmayan Manastirda bile okumak ve
o0grenmek i¢in miicadele etmesi, dil 0grenmek igin 6zel ders almasi onun
entelektiiel kisiligini olusturan niteliklerdir. S6z gelimi 1789 Fransiz ihtilalinin
en 6nde gelen insanlarindan biri sayilan Jean Jacques Rousseau ve fikirlerini
Ogreniyor. Cumbhuriyet fikrini Jean Jacques Rousseau’nun yazmis oldugu
‘Toplum Soézlesmesi’ kitabindan 6greniyor ve iilkesinde uygulanabilirligini
disiiniiyor. Boylelikle yepyeni, cagdas bir Tiirkiye i¢in adimlar atiyor.

Yine entelektiiel bir insanin en onemli 6zelliklerinden bir tanesi gezmek
gormektedir. Iyi bir lider okuma becerisinin yaninda gozlemlemek sureti ile de
bir takim farkindaliklara ulagmalidir. Dillere pelesenk olmus bir soru vardir. ‘Cok
gezen mi bilir ¢cok okuyan mi1?’ bunun cevabi her ikisini de saglamaktan
geemektedir.

Yine entelektiiel liderlerin en onemli oOzelliklerinden biri duygu ve
diisiincelerini  ifade ederken zorlanmamalaridir. Konusurken kendisini
muhatabina dogru ve anlasilir bir bigimde anlatmasidir. Bu durum da dogru ve
akici bir iletisimle miimkiin hale gelmektedir.

Entelektiiel liderligin ozellikleri asagidaki sekilde ifade edilebilir;
e Stratejik diislinebilme kabiliyeti

e Muhakeme giicii ve ikna kabiliyeti

e {letisim araglarin1 kullanma ve uygulanmasini saglama

e Sorumluluklara duyarli olma

e Estetik duyarliliga sahip ve 6nem verme

e Medeni cesarete sahip olma

e Ongorii

e Dogru ¢dziim liretme kabiliyeti

Tiim bunlardan yola ¢ikarak bir organizasyonda lider pozisyonunda bulunan
kisinin entelektiiel olmasinin is ve iglemlerin dogru bir bigimde uygulanmasinin
yani sira astlarin gelismesine de katki saglayacag diisiiniilebilir. Entelektiiel bir
lider astlar1 i¢in bir rol modeldir. Béyle bir lider hem is ortaminda hem de is
disinda astlan tarafindan takip edilmekte olan, onlar i¢in 6rnek teskil eden bir
kisidir.

Pozitif Liderlik Modeli: Pozitif liderlik insanlar1 neyin cesaretlendirdigini,
calisanlara ilham veren davramiglarin ne oldugunu arayan ve Orgiitlerinde
uygulayan, oOrgitlerini iyiye ulastirmayi hedefleyen liderlik tiiriidiir. Dogru
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uygulandiginda pozitif liderligin ve yaklagimin orgiit calisanlarinin performansi
tizerinde olumlu yansimalar1 bulunmaktadir.

Mahatma Gandhi “Diistinceleriniz pozitif olsun, ¢iinkii diistinceleriniz
sozleriniz olur. Sozleriniz pozitif olsun, ¢linkii sozleriniz davramglariniz olur.
Davranmiglariniz pozitif olsun, ¢iinkii davranmislariniz aliskanliklariniz  olur.
Aliskanliklarimiz ~ pozitif olsun, ¢iinkii aliskanliklariniz  degerleriniz  olur.
Degerleriniz pozitif olsun, ¢iinkii degerleriniz kaderiniz olur.” Ifadesini
kullanmistir. Bu s6zden de yola ¢ikarak hayata genel itibari ile pozitif bakmanin
kisiye art1 deger saglayacagi diisiiniilebilir.

Pozitif liderlik bireyleri ve orgiitleri ylikselten, oOrgiitleri canlandiran,
calisanlar arasindaki motivasyonu artiran tiim uygulamalari icermektedir. Pozitif
liderlik kisileraras1 gelisimi esas alarak oOrgiitte bulunan insanlarin erdemli
davranislar sergilemesini esas alir (Cameron, 2013).

Bir orgiitte pozitif liderlik birbirleriyle i¢ ice bulunan doért bilesenin hayata
gecirilmesi ile saglanir. Bu dort bilesen pozitif ortam (iklim), pozitif iliskiler,
pozitif iletisim ve pozitif anlamdir (Cameron, 2013). Pozitif liderlik biinyesinde
girisimcilik ruhu, iyimserlik, 6z-yeterlilik, umut ve hem liderler hem de galisanlar

’

icin bir gliven ortamina viicut verir.

Pozitif liderlik asagidaki maddelerle ifade edilebilir (Gordon, 2017);

e Pozitif liderler pozitif kiiltiirleri yonlendirirler

o Pozitif liderler pozitif bir vizyon olustururlar

e Pozitif liderlerin inan¢ merkezinde olumlu bir bakis a¢ist bulunur

e Pozitif liderler gercekle yiizlesip olumsuzu ortadan kaldirirlar

o Pozitif liderler birbirine simsik1 bagl yapilar olustururlar

o Pozitif liderler metanetli ve cesaretlidirler

Hayata olumlu bakmak her bakimdan islerin kolaylagsmasimi saglayacaktir.
Olumlu bakan bir liderin basinda oldugu orgiitte insanlar giiler yiizli ve isler
sonu¢ odakli yapilmaya baglar. Ancak her seye olumlu bakmak, yapilan bir yanlig
karsisinda veya islerin aksamasi durumunda ‘saglik olsun’ deyip ge¢mek her
zaman dogru olmamaktadir. Bu durumun suiistimal edilme durumu olabilir.
Zaman zaman lider otoritesi sarsilabilir. Bunun i¢in liderin ve orgiitiin pozitif
bakis acisina sahip olmasi ayridir, islerin zamaninda yapilmasimin gerekliligi
ayridir. Bu durumun lider tarafindan orgiitte hissedilir hale getirilmesi
gerekmektedir.

Yenilik¢i Liderlik Modeli: Yenilik¢i liderlik adindan da anlagilacag: iizere
siirekli yenilige, degisime, gelisime agik olan ve bunu Orgiite uygulatabilen
liderlere verilen isimdir. Yenilik¢i liderler yenilik¢i fikirleri getirmesi ile birlikte
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yenilige acik ortami olusturmak gibi ¢ok Onemli bir gorev edinirler. Yani
yenilikgi liderlerin olusturdugu alan astlarin da yenilige katki sunmasi anlamina
gelmektedir. Siirece katki saglayan calisanin hem aidiyeti hem de kisisel gliveni
artacaktir.

Inovasyon ve inovasyonla ilgili siirece her daim katki saglamakta olan
yenilikc¢i liderler, orgiitte yenilik konusunda giiveni artirmak gibi 6nemli bir
misyona sahiptir (Yildiz, 2021). Bir liderin yenilik¢i olarak adlandirilabilmesi
icin fikir iiretme, diisiinmeye Onem verme gibi unsurlara sahip olmasi
gerekmektedir.

Yenilik¢i liderlerin sahip oldugu bes 6zellik;

e Farkli diisiinme

e Yeni seyler yaratmaya olan egilim

o Astlarimi etkileme giicii

e Diger liderlerin uygulamalarini 6grenip, orgiitiine uyarlayabilme yetenegi

e Uygulamalarinin sadece yeni degil, kendisinden sonra gelecek yenilige

kap1 agar vaziyette olmasi

Yenilik¢i liderler gelecegi ge¢misten daha iyi hale getirmek icin calisan
kisilerdir. Yenilikgi liderler i¢in bir seyin tizerinden ¢cok uzun yillar gegmesi onun
dogrulugunu ispatlamaz. Veya bir seye ¢ok fazla insanin inanip giivenmesi de
onun dogrulugunu ispatlamaz. Yenilik¢i liderler siirekli gelisimi merkeze alirlar
ve sartlar1 daha iyi hale getirmeye cabalarlar.

E-Liderlik Modeli: E liderlik kavramim literatiire Avolio kazandirmistir.
Avolio’a gore e liderlik, bireylerin gruplarin veya 6rgiitlerin duygu, diistince ve
performanslarinda degisiklik yapmak icin bilgi ve teknolojiler kullanma ve bu
yolla kitleleri etkileme sanatidir (Avolio ve digerleri, 2001).

Ozellikle son yillarda diinyadaki teknolojik gelismeler 15181nda aciga cikan
teknolojik aletlerin kullanimi1 6nemli hale gelmistir. Teknolojiyi iyi derecede
kullanmaktan yoksun olan bireyler gindelik islerini gerceklestirirken,
sosyallesirken tam manasiyla etkin olamamaktadirlar. Toplumdaki bireylerle
iletisim kurarken uyum sorunu da ¢ekmektedirler. Glinlimiizden 50 sene Once
mevcut olmayan telefon, bilgisayar, tablet gibi iletisim araglarini kullanmada
sorun yasayan bir kisi bugiin hayatin ¢ogu alaninda var olamamaktadir. Bu
iletisim araglarini kullanamayan bir kisi bir sektoriin en basit departmaninda bile
is bulmakta zorlanabilir.

Liderlik ve e-liderlik arasindaki temel ayrim noktasi e-liderlikte is ve
islemlerin bilgi teknolojisi tarafindan yonlendirilmesidir. Dolayist ile bu sekilde
gerceklesen bir liderlikte bilginin toplanmasi ve yaygin hale getirilmesi de bilgi
teknolojisi vasitasi ile ger¢ceklesmektedir (Bansal ve Singh, 2005).
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Artik birgok insan sosyal mecralar vasitasi ile orgiitlenip, liretim yapmak ve
daha sonrasinda da satis yapmak noktasinda hareket ediyor. E-isletme liderleri bu
islemlerin gerceklesmesi ve miisteri ile bulusturulmasi igin Orgiitii harekete
geciren, insanlari Orgiitleyen ve motive eden kisi roliinii istleniyor. Bu
baglamdan hareketle e-lider kitle iletisim araglarii c¢ok iyi kullanan, hedef
kitlenin hangi mal veya hizmetleri talep etmekte oldugunu bilen, iiriinii tiiketici
ile bulusturmay1 basaran stratejileri olusturan kisidir.

Paternalist (Babacan) Liderlik Modeli: Bati kiiltiirlerinde gelisen liderlik
teorilerinin aksine paternalist liderlik teorisi Cin’de ortaya ¢ikmistir. Paternalist
liderlikte sertlik, disiplin ve otorite lider tarafindan ahlaki biitiinlik ve
hayirseverlikle biitlinlesir. Buna gore paternalist liderlik {ic ana kriterden
meydana gelir. Bunlar otoriter yonetim, hayirseverlik ve ahlaki liderliktir. Birinci
kriter olan otorite liderin mutlak hakimiyetini ve sorgulanamaz kararlarini,
hayirseverlik liderin astlarina yardimci olarak is ve iglemlerin gergeklestirilmesi
esansindaki hoggorii ve destegini, ahlaki liderlik ise liderin erdem, 6z disiplin ve
fedakarlik sahibi olmasini ihtiva eder (Cheng ve digerleri, 2004).

Paternalist liderler astlarina bir babanin ¢ocuklarina davrandig: bir sicaklikla
davranir. Onlan arkalar, korur, gozetir. Paternalist liderlikte ¢alisanin lidere,
liderin ise ¢aliganlara karsi gorevleri bulunmaktadir. Liderin gorevi calisanlari
koruyup gozetmek, onlara destek olmak, sadece is yasaminda degil is dist
yasamda da yol gostermektir. Calisanlar ise lidere tam bir samimiyetle
baglanmali ve onun destegini goniilli bir bigimde kabul etmelidir. Paternalist
liderlerin orgiite duyulan bagliligi ve aidiyet duygusunu artirici bir etkisinin
oldugu cesitli arastirmalar ile ortaya konmustur (Rehman ve Afsar, 2012).

Paternalist liderler astlarina her daim acik ve yardim etmeye hazirdirlar.
Astlarinin sorunlarina ¢6ziim iiretmeye, onlara destek olmaya hevesli olan lider
calisanlar icin bir nevi aile ortamini olusturur. Is disindaki sorunlarim bile lider
pozisyonundaki Kisi ile ¢6zmeyi basaran ¢alisanlar ise isine odaklanarak
performanslarini artirmaya egilim gosterirler.

Paternalist liderlikte ¢alisanlar ve lider arasinda adi konulmamus bir psikolojik
sozlesme bulunmaktadir. Bu sézlesmeye gore liderin paternalist davranislarmin
artmas ile birlikte is gorenin liderden beklentileri de artmaktadir.

Bilge Lider Yonetim Modeli: Bilgelik aslinda her insanin ulasmak istedigi bir
mertebedir. Zaman zaman zeka ile karistirilan bilgelik kavrami aslinda kusaklarin
tecriibesini kendine katma isidir. Zeka bilgelik i¢in 6nemlidir fakat her zeki insan
bilge degildir. Ancak bilge olmak igin ¢aba sarf edildiginde daha bilge bir
seviyeye gelinebilir. Bilge insanlar dzellikle kriz durumlarindaki sakinlikleri ile
¢evresindekilere gili¢ kaynagidirlar. Siirekli biiyiik resimle mesgul olduklari i¢in

92



ayrintilara takilip saga sola savrulmazlar. Sahip olduklari mantikli muhakeme
yetenegi sayesinde kararlarinda isabet goriilmektedir.

Bilgeligin il ve en 6nemli hali kisinin kendisini bilmesidir. Sonrasinda diger
insanlart bilmeye calisilmalidir. Kisinin kendini bilmesi 6zelliklerinin farkinda
olmast ile baglantilidir. Gorsel hafizasi mu iyi, isitsel mi? Veya disa doniik mii
cekingen mi? Bu gibi sorular kisinin kendini tanimast i¢in cevaplanmasi gereken
sorulara ornektir (Kilig T. 2014).

Bilge lider olma yolunda ¢aligan bir kisi liderlik 6zelliklerinin yaninda sevgi
ve anlam duygularimi da gozeten kisidir. Gorev geregi bir isi yapan kisi igin
herhangi bir duygu s6z konusu degildir, diger personelle gorevi geregi keyifli bir
iletisim kurmak sureti ile islerini goriirler. Sevgi duygusuna sahip olanlarin
duygulan islerine ve kurumlarina baglilikla is yapmayi saglar. Bu kisiler kalben
baglilik duyduklar islerini milkemmel bir bi¢cimde yerine getirmeyi diisiiniirler.
Isleri ile 6zdeslesmislerdir. Yaptigi isin yiice bir anlami olduguna inananlar ise
en verimli, en yaratici, en iiretken kisilerdir (Ozgiir, 2011).

Liderlik ve Egitim

Ogretmenin égrencisine soyledigi tek bir yalan egitimin biitiin amacini yok
eder / J. J. Rousseau

Bu boliimde egitim 6gretim faaliyetleri i¢inde 6gretmenin niteligi ve lider
Ogretmen konular1 iglenmistir.

21. ylizyilda bilgi toplumu olmanin bir geregi olarak 6gretmeyi 6grenen, gelen
bilgiyi sorgulamaya egilim, iiretken, yaratict ve sorumluluk sahibi bireylerin
yetismesi Onemlidir. Gelismis, ¢agdas ve iiretken toplumlar ile miicadele
edebilmemiz i¢in, diinyada bir bilimsel faaliyet, bir marifet ortaya koyabilmek
icin i¢inde bulundugumuz ¢ag bilmeyi gerektirmektedir. Ailede baslayan egitim
okulda devam etmektedir. Ozellikle ailede alinan egitim bireylerin sonraki
hayatlarin1 dogrudan etkilemektedir. 3, 4, 5 yasinda gereklilikleri 6grenmemis,
yasitlarindan geri kalmis bir ¢ocuk okul yillarinin baslangic evresinde diger
arkadaslarindan geri kalacaktir. Giiniimiizde ailelerin bilinglenmesi ile birlikte
cocuk yasta hem pozitif bilimler ile ilgili egitim hem spor egitimi birlikte
verilmeye baslamigtir.

Diinyada okullagma oranlar1 giinden giine diismeye baslamistir. Gelismis bati
iilkelerinde 3-4 yas okullagsma oranlar incelendiginde iilkemizin son yillardaki
iyilestirmelere ragmen geride oldugunu gérmek miimkiindiir. 4 yas okullagma
oranlari Irlanda, Fransa, ingiltere gibi iilkelerde %100’e yakinken, Belgika’da,
Danimarka’da %98, Ispanya’da, Hollanda’da, izlanda’da, Norveg’te %97
civarindadir. Tirkiye ise 4 yas okullasma oranlarinda %355 civarinda
seyretmektedir.
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Okul 6ncesi egitim almig, temel hareket egitimini gormiis, en az bir bransta
iyi bir seviyeye gelmis, iyi bir enstriiman ¢alma noktasinda egitim almis bir gocuk
ile tim bunlardan bir haber bir evladimizin aymi sirada egitim hayatina
basladigini farz edelim. Bu iki gocugumuzun hazirbulunusluk durumlart ayni mi
olacaktir? Bunlara ayni1 diizeyde egitim nasil saglanir? Egitimde temel mesele bu
iki soruya cevap verilememesidir. Bugiin egitimdeki sorunlardan bahsedip ¢6ziim
bulamamamizin nedeni bu iki sorunun yillardan beri cevaplanamamis olmasidir.
Bir 6gretmen 1. Sinifta birbirinden bu derece farkli gocuklara ayni egitimi nasil
saglayabilir? Herkesin hemfikir olacagi bir bicimde saglayamiyoruz. Bunun
neticesinde ilkogretimde baslayan sorunlar sonraki yillara katlanarak sirayet
ediyor.

Ogretmen egitim kurumlarinda 6grencilerin kendilerine 6rnek aldigi bir
numaral kisidir. Ailelerin giivendigi, toplumu aydinlatti§ina, yonlendirdigine
inanilan, insanlarin hayatlarindaki unutulmaz kigilerin basinda gelmektedir.
Smifinda lider olan &gretmen bir orkestra sefi gibi smiftaki bireyleri
yonlendirmeli, onlar1 6grenmeye, iyiye, giizele tesvik etmeli, yasantisiyla 6rnek
teskil etmelidir.

Ogretmenin sinifta liderlik yapabilmesi icin 6zerk olmasi ve kendini hem
maddi hem manevi yonden giiven ortaminda hissetmesi gerekmektedir. Baski
altinda olan bir 6gretmen isini severek yapmaktan uzaklasabilir. Bu durum da
egitim Ogretim silirecinde tikanmalara yol agabilir. Okulda lider pozisyonunda
bulunan kisi (miidiir/genel direktoér) 0gretmenlerine rahat bir ¢alisma ortami
sunmali ve onlar1 her bakindan desteklemelidir.

Saglanacak giiven ortaminin yani sira okullarda gilinden giine degisen ve
cesitliligi artan Orgiit yapist ve gevre kosullari nedeniyle okulda calisan tiim
personelin fikir iiretmesi, yonetim siirecine katilmasi, karar almada aktif rol
almasi 6nemli hale gelmistir. Okullarda liderlik kavraminin uygulanabilirligi
noktasinda geleneksel yaklagimlarin digina ¢ikilarak yeniliklere, degisimlere agik
olmak her gegen giinde daha 6nemli hale gelmistir (Dantley, 2005).

Ogretmen Liderliginin Faydalar

Ogretmen liderligi okul ortaminda gergeklesmesi sebebiyle dgrenci basaris
ve Ogretmenler arasi iligkilere odaklanmaktadir. Bundan dolay1 &gretmen
liderliginin etkileri okul, 6gretmen ve dgrenci lizerinde etkileri bulunmaktadir.

Okulda saglanan egitimin amaci 6grencilerin performanslarini olabildigince
yukariya tagimay1, onlarm 6grenmesini ve gelisimini saglamaktir. Bu amaglarin
ger¢eklesmesi asamasinda en Onemli gorev Ggrenci ile birebir temas halinde
olmasi sebebiyle 6gretmendedir. Bundan dolay1 6gretim elemani olarak bulunan
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ogretmen de kendini gerek bransi ile ve gerekse de diger alanlarda yetistirmek
mecburiyetindedir.

Lider 6gretmen okulda egitim 6gretim programlarini uygulamanin yan sira
Ogrencileri i¢in yeni alanlar yaratan kisidir. Okul disindaki alanlarda da onlarin
farkindaliklarinin - olmasini, staj gormelerini, farkli alanlar1 ve kisileri
tanimalarin1 saglar. Boylelikle onlarin hayata bakis agilarimin daha genis bir
perspektiften olmasini saglar. Lider Ogretmenler branslarinda uzmanlasmus,
Ogrencilerin 6grenmeleri icin caba sarf eden, siirekli gelisime acik olan, okulun
sosyal faaliyetlerine hem kendisi hem 0&grencileri igin katilan, entelektiiel
birikime sahip olan kisidir. Boyle bir 6gretmen okuldaki diger 6gretmenlerin de
basvurdugu, sorular sordugu, 6grendigi kisidir. Bdylelikle okuldaki egitim
Ogretim faaliyetlerinin merkezinde konumlanir.

Universitede Lider Akademisyen

[Ikdgretim ve lisede lider 6gretmenin yani sira iiniversitede okuyan bir kisi
icin de lider akademisyen 6nemlidir. Universite insanlarin ufkunu acan egitim
ogretimde karsilikli 6grenmenin en fazla ortaya ¢iktigi, dinamik bir siirectir.
Burada ders vermekte olan bir 6gretim elemaninin alani ile alakali son bilgilere
ulagsmast elzemdir. Aksi takdirde derse girmesinin bir anlami yoktur.
Universitede derse giren bir 6gretim elemanimin ders hazirlik siireci, kaynaklar,
sunacag1 bilgiler, hitap tarzi ¢ok oOnemlidir. Ders esnasinda bir ortaokul
Ogrencisinin size soracagi soru ile liniversitede okuyan ve arastiran bir 6grenciden
gelecek sorular arasinda ciddi farklar vardir. Onun i¢in lider akademisyenin ilk
yapmast gereken alani ile alakali son bilgileri edinmek ve iyi bir ders isleme
noktasinda asama kat etmektir.

Beden egitimi ve spor yiiksekokulu veya fakiiltesinde ders veren bir 6gretim
elemanini diisiinelim. Tiirkiye’de 65 tane federasyon vardir. Ogretim elemaninin
bunlarin tamamini bilmesi, 33 olimpik bransin en ince ayrintisina kadar bilmesi
akla yakin bir sey degildir. Ama bu federasyonlarin hangi statiide oldugu,
isleyisinin nasil oldugu, hangilerinin ne kadar 6zerk oldugunu bilmesi lider
akademisyen olmasmin ilk noktalarimi olusturup konuya hakimiyetinin alt
yapisint olusturacaktir. Ayrica branslarin ilkemizde ve diinyada belli bash
turnuvalarin1  takip etmesi kendi bransi disinda da farkindaligina katki
saglayacaktir. Her bransa ilgi duyan ogrenci ile birebir konusarak fikir
aligverisinde bulunmasina olanak taniyacaktir.

Akademide liderlik tabiki bununla smirli kalmamaktadir. Ulkemizde ve
diinyadaki {niversitelerde yapilan bilimsel yaymlar1 takip ederek giincel
gelismelerden haberdar olmasi, basarili spor egitim modellerini kendi derslerinde
ve okulunda uygulamaya egilim gostermesi, insanlarin spor egitimi noktasinda
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bilinglenmesi i¢gin deger liretmesi onun lider akademisyen olmasi i¢in 6nemli bir
etmendir.

Kisisel deneyimlerimizden ve gozlemlerden ¢ikarimlarim odur ki iilkemizde
akademiye adim atmis son derece basarili egitmenlerin bir kismi, akademide
bulunurken sahadan wuzaklasiyorlar. Yiiksek lisans, doktora, docentlik,
profesorliik siirecleri derken sahadan 15-20 yil geride kaliyorlar. Boylelikle de
sporda uygulanan teknolojik gelismelerden, bransin geldigi noktadan bir haber
oluyorlar. Bilimsel yonlerini kuvvetlendirme kaygisi ve akademinin kendi
icindeki dinamikleri onlar1 her gecen giin alanin digina itiyor. Halbuki spor son
derece dinamik ve insana dokunmaysi, birebir temas kurmay1 gerektiren sosyal bir
faaliyettir. Bilimsel yonii giliclendirmek, yazmak/cizmek elbette ki degerlidir.
Ancak bu noktada yapilasi gereken akademinin gerekliliklerinin yan sira sahada
da aktif olabilmektir. Bir yiliksekokulda veya fakiiltede 0gretim tiiyesi olarak
calisan bir kisi aynm1 zamanda bir futbol kuliibliniin danigmani, yoneticisi,
antrendrii veya altyapr sorumlusu olabilir. Federasyonlarda, g¢esitli antrenorliik
kurslarinda, Tiirkiye Milli Olimpiyat Komitesi vs. kurumlarda aktif gorev
alabilir.

Yaratic1 Liderlik Kavram

Glniimiiz modern toplumlarinda iletisim, haberlesme ve etkilesim oldukg¢a
kolay hale gelmistir. Liderlik tarzlar1 olusturulurken yenilik ve gelisimin etkili
olmasindan dolay1 yaraticilik kavrami adindan daha sik s6z ettirecek bir mahiyete
sahiptir. Bilgiye ulasabilme noktasinda bireylerin denenmemisi denemek ve
uygulanmamigt uygulamak anlamindaki ¢abasi yaratici liderlik 6zelligini var
etmistir (Ugar, 2019).

Ozellikle 19. Yiizyildan itibaren iizerinde diisiiniilen bir kavram olan
yaraticilik her insanda su veya bu oranda mevcuttur. Uzerine gidip aciga
cikarmak ise kisinin istek, azim ve kararlili§ina baghdir. Yaraticilik 8 ayr1 alana
ayrilmak sureti ile incelenebilir. (Casanova, 2008). Bunlar:

e  Duyarlilik

e  Orijinallik

e  Durumlara esnek yaklasabilme

e Analiz kabiliyeti

e  Mevcut diisiinceleri tekrar bir araya getirebilme

e  Karmasiklik

e Sentez

e  Siiriikleyicilik
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Yaraticilik kavrami genel itibari ile Amerikan Psikoloji Dernegi Bagkam
Guildford’un agiklamalari ve calismalari ile 1950°1i yillardan sonra insan
hayatina girmeye baglamistir. Guildford bilim insanlar1 ve mucitler iizerinde
gergeklestirmis oldugu arastirmalar neticesinde yukarida bahsedilen 8 alana
isaret etmistir.

Ingilizce ‘create’, Latince ‘creare’ soziinden genel yaraticihk ‘yaratmak,
dogurmak, meydana getirmek, bulmak, kesfetmek, yenilik olusturmak’
anlamlarina gelmektedir. Bir baska ifade ile herkesin duydugu ve dillendirdigi
sozlerden oOteye gegerek, farkli bir pencereden bakabilmek, bilinmeyene viicut
verebilmektedir. Yaratici kisiler degisen diinyevi kosullar cergevesinde yeniyi
ararken ve degisimi yaratirken yaratict olmayanlar mevcudu takip etmeyi secerler
(Memduhoglu, vd. 2020).

Yaraticilik bilimden sanata, egitimden is diinyasina insan hayatinda bulunan
kliselere kadar denenmemisi arayarak konu ile ilgili uygun diisiincelerin var
edilmesi ve uygulanmasi siirecidir (Amabile, 1997).

Yaraticilik hayatin her alaninda goriildiigii icin kelimeye felsefi, bilimsel,
egitim odakli bakis agilar1 sonucunda verilen manalar farklilik gosterebilir. Biz
bir kacini asagida siralayalim;

e (Cok az insan yaratici olarak kabul edilir: Birka¢ ressam, birka¢ sair;
milyonda bir kisi. Bu sagmaliktir. Her insan dogustan yaraticidir.
Cocuklart izlersen goriirsiin. Biitiin ¢gocuklar yaraticidir / Osho

e Yaraticilik, hata yapmaniza izin vermenizdir. Sanat, bu hatalardan
hangilerinin korunacagini bilmekti / Scott Adams

e Bu diinyada ilerleyen kisiler, kollar1 sivayip istedikleri ortami arayan,
bulamayinca da yaratan kisilerdir / Bernard Shaw

e Zorluklar yaraticiligi ortaya gikarir; rahat ve tembellik ise bu o6zelligi
kaybettirir / Walter Haworth

e Yaraticiligin sirri, kaynaklarinizi gizlemeyi bilmekte yatar / Albert Einstein

e Bir sistem yaratmaliyim, yoksa baska bir insaninkine kole olurum /
William Blake

e Aradigin ilham iginde duruyor; sadece sessiz ol ve dinle / Mevlana

e Yaraticilik ve kesif, acida ve yalnizlikta saklidir Friedrich Nietzsche
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