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e Kiresellesme olayinin toplumsal ve bireysel yasamin hemen her yonu
Uzerinde degisim ve donlsumler ortaya cikaran etkisi gibi,
isletmelerin yapi ve faaliyetleri de etkilenmis ve onemli degisme ve

gelismeler olmustur.
* Bu gelismeler, isletmelerin organizasyon yapilari ve yonetim

tarzlan ile tedarik, Gretim, pazarlama, insan kaynaklari, arge,
finansman, muhasebe gibi temel "isletme fonksiyonlan"nda da énemli

degismelere neden olmustur.



e Davranissal Yonetim
Yaklasimi'ndan itibaren
sosyoteknik bir sistem olarak ele
alinmaya baslanan ve Modern
Yaklasim'la baslayip
ModernSonrasi Yaklasimlar'la da
sosyal ve ekonomik ortamda
yasayan birer "canli varhk"
olarak gorilen isletmelerde,
insan gucu yani personel, bir
maliyet unsuru olarak degil fakat
bir "varlikasset" (human asset)
olarak ele alinmaya baslanmistir.




* Bilgi toplumu olarak kabul edilen
ve yeni ekonomi olarak
adlandirilan bu donemde
isletmelerde "bilgi" ve bu bilgiye
sahip "personel", kiiresel
rekabette basari icin en dnemli
kaynak olmustur. Bu degisim ve
gelismeler, yeni isletme yonetimi
kavramlarini, tekniklerini ve
uygulamalarini da beraberinde
getirmistir.




e Bu yeni gorus ve kavramlarin ana fikri, kiresel
rekabette stratejik diizeyde 6nem kazanan bilgili
calisanlarin ve insan kaynaklarinin, organizasyon
icinde daha verimli, daha istekli, daha yaratici
calisacaklar', motivasyonlarini azaltici faktorlerin en
aza indirildigi ve calismalarinin kesilmeden
surebilecegi, bir ortami yaratmaktir.

]
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,- Bu yeni kavramlarin bir kismi
yoneticilik uygulamalarina
yansiyarak kullanilmaya baslanmis,
bir kismi1 akademik ilgi diizeyinde
gelisen, fakat hemen hepsi ile ilgili
bilimsel arastirmalarin strdigu bir
gorunum bulunmaktadir.




Orgutsel
Adalet
(Organizational
Justice)



Orgutsel Adalet (Organizational

e, Justice)

 Orgitsel adalet kavrami, bir organizasyondaki
uygulamalarin dayandigi ilkelerin net olmasini,
bireyden bireye farkl uygulamalar olmamasini,
olsa bile bunun nedenlerinin seffaf bir sekilde
aciklanmasini 6ngoren bir kavramdir.



Orgltsel Adalet
(Organizational Justice)

e Yonetim karar ve uygulamalarinin adil oldugu
duygusu, onlarin motivasyon ve performanslarini
etkileyecek 6nemli bir faktorddur.



’




* Organizasyonda calisan bir bireyin, formal
gorev taniminda olmamasina ve yapmamasi
halinde herhangi bir yaptirimla karsilasacak

> olmamasina ragmen, kendi sorumluluk

Org(jtsel anlayisi sonucu, isletme icinde yardimlasma,

Vatanda§llk alinan kararlari destekleme, isletme

- uygulamalarini isletme disinda da

(Organizational destekleme, isletme icinde gordiigi bir

Citizenship) sorunu ¢dzmek yoniinde gayret gdosterme

(ilgilileri uyarma, dikkatini cekme, fiilen

cozmeye ugrasma, vb) gibi tamamen '

"gonulliliuk" esasina dayanan bir davranis

gostermesini ifade etmektedir. /

o







Orgitsel Yalnizhk
(Organizational
Loneliness)

* Psikolojinin 6nemli konularindan
olan "bireylerin kendilerini yalniz
hissetmeleri" konusu, 1950'li
yillarda yayinlandiginda
toplumda buyulk ilgi gbéren, David
Riesman, Nathan Glazer ve Reuel
Denney tarafinuan hazirlanan
Lonely Crowd (Yalniz Kalabalik)
baslikh kitap ile tekrar giincellik
kazanmis ve buyuk yanki
uyandirmistir.




Orgutsel Yalnizlik
(Organizational
Loneliness)

* Amerika Birlesik Devletlerinde gelisen
ekonomi ve degisen toplumsal yasam icinde
"orta sinif"in yasamini ve sorunlarini, sosyal
karakter olarak "ice donuklik" (inner
directedness) ve "disa donuklik"
(otherdirectedness) olarak analiz eden bu
kitap, kalabaliklarin icinde bireylerin
kendilerini yalniz hissetmelerini, bunun
nedenlerini ve muhtemel davranis sonuclarini
aciklamistir.




GUnumuzde, isletme yonetimi konusunda
ModernSonrasi goruslerin bir kavrami olarak tekrar
ortaya citkan bu "yalnizlik" kavrami da, isletmede calisan

O rg utse | b!r blreyln_, diger insanlar arasinda kendisini yalniz
hissetmesi anlamindadir.

Ya | NIZII k Buradaki "yalnizlik" kavrami, organizasyon icinde calisan
: : bir bireyin, isletme icinde diger calisanlarla sosyal ’
( O rga Al Zat 10Nd ‘ iliskiler gelistirememesini, kendisini onlarla "birlikte"
. hissetmemesini ve adeta tek basina kaldigini
LOHE\ ness) hissetmesini ifade etmektedir.

Bunun sonucu olarak, kendini yalniz hisseden bir ¢alisan,
ekip calismasina katilamayan, motivasyonunu kaybeden
ve gittikce isletmeye yabancilasan, verimi diisen bir '
calisan haline gelecektir.



Orgltsel Yabancilasma
(Organizational

Alienation)




* Yabancilasma kavraminin toplum bilimlerinde kullanihsi
eskilere gitmekle beraber isletme organizasyonlari icinde
calisanin, calistigi isletmeye yabancilasmasi ve bunun
isletmenin basarisi Gzerindeki etkisi, son zamanlarda
Uzerinde durulan ve arastirilan konu olmustur.

(‘jrgl-jtsel  Bunun da nedeni, kliresel rekabet ile birlikte

organizasyon yapilari ve yonetim uygulamalarinda ortaya
Yabanci |a§ma ctkan hizli, kokli ve stirekli degisim siireci icinde,

calisanlarin buna ayak uyduramamasi, kendilerini yeni

rollerinde yetersiz hissetmeleri, mevcut bilgi ve
becerilerinin yetersiz (obsolete) hale gelmesi, gibi
nedenlerle kendilerini gug¢suz ve bazen anlamsiz
hissetmeleri, kendilerini yaptiklari isten ve isletmeden '

(Organizational
Alienation)

uzaklastiracak, motivasyonunu azaltacak ve verimini
dusurecek, sonuc olarak organizasyonun performansi

dusecektir. /
P 4




Utsel Dislanma (Organizational
racism -




Orgutsel Dislanma
(Organizational Ostracism)

* Davranissal Yonetim Yaklasimi'nin vurguladigi "6rgit icindeki gruplar" olayi
incelenirken, grup dayanismasi sonucu bazi grup tyelerinin "izole" edildigini,
yani grup icinde yalniz birakildiklarini belirtmistik

* Dislanma ise, bir adim daha ileri giderek, grup mensuplarinin, veya herhangi
bir grup olayi olmadan beraber calistiklari diger personel tarafindan kendisine
ilgi gosterilmemesi, gormezlikten gelinmesi, kendisinin oldugu ortamlarda
digerlerinin uzaklasmasi, kendisine soguk davranilmasi sonucu, kisinin grup
disina itilmesidir.

* Bu durum, giiniimizde, "mobbing" (taciz, yildirma) olarak da ele
alinmaktadir. isletmelerin, istenmeyen calisaninin isine son verme yerine bu
sekilde "dislayarak" kendisinin ayrilmasini istemelerinin degisik nedenleri
olabilir. Bireyler arasinda veya organizasyonla birey arasinda, hangisi olursa
olsun, sonug bu bireyin motivasyon disukligul, performans distkluga ve
muhtemelen isletmeden ayrilmasidir.




\ndlfference)




Terim olarak "kayitsizlik", insanin herhangi bir durum,
olay, kisi veya konuya karsi ilgi duymamasini,
ilgilenmemesini, o konunun su veya bu sekilde
sonuclanmasiile hicbir dustince ve ilgisinin olmamasini

—~ e ifade etmektedir.
Orgutsel
isletmelerde rastlanan 6rgutsel kayitsizlik, calisan
KayltS|Z| | k personelin, isletmenin konularina, sorunlarina,
- . basarilarina, vs. hic ilgi duymamasini, isletmede
(O rga n |Zat|0 nal kalmasinin sadece alacagi tcret nedeniyle oldugunu
|nd|ffe rence) ifade etmektedir.

Bu kayitsizligin nedenleri ortadan kaldirildiginda, kayitsiz
olan calisan, yaratici olmaya, ekip calismalarinda aktif
uye olmaya baslayacaktir.



Orgutsel Tukenmislik
(Organizational
Burnout)

EF
!
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Orgutsel
Tukenmislik
(Organizational
Burnout)

Tukenmislik (burn out) kavrami da son zamanlarda lizerinde daha fazla
arastirma yapilan kavram olmustur.

Ozellikle érgiitsel degisim veya reorganizasyon sonrasi dénemlerde, calisanlar |

Uzerindeki is yukinin artmasi durumunda veya calisanlarin kariyerleri
dogrultusunda ¢alisma imkanlari kaybolmaya basladigi zamanlarda
"tukenmislik" duygusu davranislarini etkilemeye baslayacaktir.

Orgiitsel tilkenmislik, bireyin, basit fiziksel yorgunluktan cok, yapilan is ve
calisma dizeninin gerektirdigi asiri olarak algiladigi zihni yuk, kariyer
amacindan sapma ve degisime uymada kendini ¢aresiz hissetmesini ifade
etmektedir.

Bu durumdaki bir ¢alisanin da verimli calismasi zorlasacak ve basarisi
dusecektir.







Orgutsel Adanmislik
(Organizational
Committment/Dedication)

* Adanmislik, bir kisinin bitlin cabasini ve giictinu belli bir
hedefe yoneltmesi, o hedef dogrultusunda calismasi
anlamindadir.

* Bu hedef bazen ¢alisanin isine donlik kisa donemli
hedefler olabilecegi gibi, organizasyonun hedeflerini
benimseme ve butlin cabasini bu hedefe yoneltme
seklinde veya kariyer hedefi olarak uzun vadeli ¢aba
olarak anlasilabilir.

e Bu tur bir baghligin duygusal nedenleri olabilecegi gibi,
calistigl organizasyon tarafindan saglanan imkanlar ve
oduller de olabilir. Adanmisligin en yliksek derecelerinin
"orgutsel fanatiklik" ve en ileri diizeyinin de "orgutsel
fedailik" (canli bomba 6rnegi gibi) oldugu séylenebilir.







Ozdeslesme, bir kisinin kendisini baska bir kisi veya grupla aynilastirmasi, |
kisi veya grupta meydana gelen degisiklikleri aynen kendisinde meydana |
gelen degisiklikler olarak hissetmesi durumudur.

Orgutsel
~ Orgiitsel 6zdeslesme, bu anlamda, ¢alisanin kendisini ¢calistig
O Zd e§ | e§ m e organizasyon ile aynilastirmasi, isletmenin basari veya basarisizligini

. . kendi basari veya basarisizligi gibi hissetmesidir.
(Organizational
| d e ntlfl Cat I O n ) Ancak, asiri 6zdeslesme"nin (over identification), kosullarin degismesi

durumunda calisan lizerinde yaratabilecegi olumsuz etkileri de gbzden
uzak tutmamak gerekir.

Ozellikle biyiik déniisiimler sonucu isletme icindeki pozisyonu ve
guclnun azaldigini hisseden bu ¢alisanlarin, "limon gibi sikilip bir kenara

birakildik" sikayetleri, bir anlamda bu asiri 6zdeslesmenin olumsuz bir
sonucudur denilebilir.
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Orgiitsel Sadakat /
Orgutsel Baghlik
(Organizational Loyalty)

» Sadakat kavrami, baghligi ifade etmektedir. Baghlik da, bir kavram
olarak, bireyin kendisini bir kisi veya gruba bagli, kosullar ne olursa
olsun, daima beraber ve birlikte olmayi kabul ettigini ifade etmektedir.

* Dolayisiyla bu iki kavram, kanimizca, ayni olayi tanimlamaktadir.

« Orgitsel bagllik, bir calisanin rgiitiin amaclarini benimsemesi, onun
mensubu olarak kalmak istemesini, degisen kosullarda bile ¢alistigi
isletmede kalarak isletme amaclari dogrultusunda ¢alismaya devam
etmesini ifade etmektedir.

* Bu kavram, bireyin isletmede uzun streler ¢calismasi acisindan énemli
oldugu gibi, isletmenin "strdurulebilir rekabet glici" acisindan da
onem tasimaktadir.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________



Orgutsel Tutkunluk (Organizational Work Engagement)

Orgutsel tutkunluk veya drgite tutkunluk olarak adlandirilan bu kavram da, calisanin enerijisini,
bilgi ve becerisini isteyerek orgitiin basarisina ve 6rglitiin amaclarinin gerceklestiriimesine

yoneltmesini ifade etmektedir'".

Burada bireyin istekli olmasini etkileyen unsurlar arasinda, orglte bagliligini, adanmishgini,

ozdeslesmesini etkileyen faktorler kadar organizasyon icindeki odillendirme, takdir gorme ve
yoneticiler tarafindan desteklenme gibi faktorler de rol oynamaktadir.

Tutkunlugun esasi, bireyin enerji ve becerilerini isteyerek belli bir hedefe yoneltmesidir.




Orgutsel Dincli
(Organizationa
Vigor)

<

Dinclik, bireysel duzeyde, fiziksel ve zihni gliclin ve
§_a§h§m yverinde oldugunu ifade eden bir kavramdir.
Orgutsel dinclik denildiginde, iki olay anlasilabilir;

Birincisi, organizasyonu olusturan insan profilinin
fiziksel sagliginin yerinde oldugunu, calisirken
enerji dolu ve azimli olmasini ifade edecek tarzda
duygusal boyutu olan bir kavramdir ve bu yontu ile
is ortamindaki motivasyon ile yakindan ilgilidir,

Ikinci anlami olarak da bir butiin olarak
organizasyonu beklenmeyen degisikliklere hemen
ve her yonu ile tepki géstermesini, gerekli
onlemleri acil olarak alinabilmesini ifade
etmektedir,

Bu ikinci anlamda orgutsel dinclik, yalin yonetim ve
organizasyon kavrami ile "orgutsel ceviklik/atiklik"
(organizational agility) kavramina cok yakindir.



Orgutsel Sapma (Organizational Deviance)




* Isletme ydnetimi uygulamalarinda "sapma",
isletme normlarindan uzaklagmayi ifade
etmektedir. Isletme organizasyonu cesitli is

Org[jtse| Sapma gruplarini ve bu iglerin kendi i¢lerinde
(Organizational

kademelendirilmesini, yani orglt

pozisyonlarini gosterir.

DeVIance) * Her pozisyon, forma) gorev tanimlari

yaninda, gerek etik anlamda gerek

isletmenin koydugu davranis normlari
anlaminda calisanlarin bu normlara uygun '
davranmalarini beklemektedir. /

o




« Ornegin isletmenin "gizli" sayilan bilgilerinin t¢inci
kisilerle paylasilmamasi, organizasyon icinde dedikodu
uretilmemesi, musterilerle iliskilerde isletme politikalarina
uyulmasi gibi. Bu 6rnekleri cogaltmak miumkuinddr.
Bunlarin belki en dikkat cekici olani calisanlarin kisisel
cikar ugruna, dis cevre ile iliskilerinde isletme politikalari
disina ¢tkmamalari, risvet, yolsuzluk veya benzer diger
davranislar icinde girmemeleri bekleyisi ve normudur



* Yozlasma calisan personel diizeyinde bireysel olabilecegi gibi, isletmelerin, rekabet
ortaminda, yasal ve etik olmayan bir sekilde bazi olumlu sonuclar(cikarlar) saglamak
amaci ile yoneticilerin karari ile 6rglit diizeyinde de olabilir.)

 Orgltsel sapma, calisan personelin, etik ve yasal acidan normal gérilse bile, isletme
normlarina uymayan davranislari gostermesi ile ilgilidir. Bu tir sapmalar, organizasyon
icinde acik, net ve seffaf normlarin olmasi, personel arasinda tam bir gliven ortami
olmasi, acik iletisim ve kontrol saglayan sistematik bilgi akis sistemi ile onlenebilir.
Yoneticiler tarafindan alinabilecek bitin énlemler kadar 6nemli olan bir diger 6nlem,
personel secimi ve personelin ise uygunlugu konusudur.



Turkcemize "sinizm" veya "kinizm" olarak cevrilen bu kavram,
isletmenin personel profili icinde "sinik/ kinik" kisilik 6zellikleri
tasiyan calisanlar ve onlarin davranislari ile ilgilidir.

Orgutsel
SI n I Z m Bir felsefe olarak sinizmin tarihi eski Yunan'a kadar gitmektedir.

(Organizational
P Bir kavram olarak sinizm, insanlarin daima c¢ikarlari icin ¢alistiklari,
Cyﬂ I C I S m ) erdemli olmadiklari, yapilan iyiliklerin daima bir ¢ikar ugruna

yapildigl ve insanlarin soyledikleri ile niyetleri arasinda fark oldugu
inancini ifade eder.

Yani bir anlamda sutiphecilik ve inanmama esastir, en basit ihtiyaclari

karsilayacak tarzda yasamanin yetecegine inanilir.




 Orgltsel sinizm, calisanlarin, isletme yénetiminin soylediklerinin
gercek niyetlerini gostermedigi, sadece bir imaj yaratmak amaci ile
cesitli kararlarin alindigi, sahte davranislarin oldugu ve 6zellikle
isletmenin gelismesi amacina donuk oldugu vurgulanarak aciklanan
degisim programlarinin, esasinda, yonetimin cikarlarina hizmet
edecek bir diizeni devam ettirmek oldugu gibi, organizasyon
calisanlari arasinda stipheciligin ve kuskuculugun yaygin oldugu bir
durumu ifade etmektedir.




Yonetim uygulamalarinin uygun |
olmadigini, yaniltici oldugunu distinen,
bu nedenle elestirilmesi, alay edilmesi, |
olumsuzlastiriilmasi yoninde davranis
gostermeyi ifade etmektedir.

Ancak yoneticiyi ilgilendiren,

organizasyon iginde sinik kisilige sahip
olanlari bulunabilecegi ve bunlarla nasil
bir iletisim icinde girecegi konusudur.



» Kiresel rekabet kosullari, isletmelerde
calisanlarin karar streclerine daha fazla
katilmalari, bu stirecin her safhasinda

@rg(jtsel goruglerini dile getirmeleri, oneri getirmeleri,

Sessizlik

getirilen dnerileri tartismalari ve acik bir

. . iletisim, ekip uyumu ve grup dayanismasi
(Organlzatlonal icinde isletmenin amaclari dogrultusunda
Silence) ¢alismalari yoninde bir egilimin dnemini 6n
plana cikarmistir.

* Ancak uygulamada bu her zaman bdyle '
olmamaktadir. /

o




e Calisanlarin bir kismi, 6rgltin
amaclarinin gerceklesmesine katki
saglayacak samini dislince, bilgi
ve goruslerini bilerek ifade
etmeyip sessiz kalmaktadir. Orgiit
icindeki bazi uygulamalarin yanlis
oldugunu, sonuclarin olumsuz
olacagini dustindtgl halde bunu
sdylemekten bilincli olarak
kacinmaktadir.




Bu anlamda orgitsel sessizlik bilincli, kasith ve amacli bir davranis
olarak ele alinmaktadir.

Calisanlarin boyle bir davranis gostermelerinin kendilerine iliskin
bireysel, cevrelerine iliskin sosyal veya organizasyona iliskin 6rgitsel
nedenleri olabilir.

Ancak sonuc olarak bu elemanlarin gorus ve bilgilerinden yararlanma
imkani ortadan kalkmaktadir. Nurullah Geng'e gore, bizim
kiltirimuzde, siir ve edebiyatimizda bu kavram cok eskiden beri
mevcut olup, cok iyi bilinen bir seyle ilgili olarak, hic bilinmiyormus
gibi davranildigI ve sessiz kalindigi veya edebi sanatlarda incelik
gostermek, ntikte yapmak amaciyla abartili sorularin soruldugu,
"tecahdli arifane" olarak glinlik dilde ifadesini bulmaktadir.



C k - * Fanatiklik herhangi bir kisi, kurum veya fikre
at ‘ | k karsi asiri derecede yiksek bir sevgi ve

OrgUtsel Far -t |
) ) sempati ile baglanmayi ifade etmektedir.
( O rga /] | Zat | O ’] a * Bunun sonucu olarak "fanatik davranis" adi

verilen ve hosgorili olmayan, bagh olduklari
. kisi, kurum veya fikre iliskin elestiriye
C I S m ) tahammil edemeyen, tahammdiilsitizlUgin en
ust derecesi olarak, radikal bir karakter
kazanarak, karsi gorislere karsi saldirgan ve
tehlikeli olmaya baslayan bir davranis ortaya
cikmaktadir.




* Fanatik davranislar daha cok spor ve
siyaset alaninda gorulmektedir.

 Ozellikle spor alaninda, her tiirli sosyal,
etik ve yasal normlari cigneyip saldirgan
davranis gosteren fanatiklere "holigan"
adi verilmektedir.

* Fanatizm en basit haliyle, bunyesinde
sevgi unsuru tasiyan bir asiri begeniyi
ifade ederken, holiganizm asiri
fanatizmin saldirganlik ve tehlike
boyutudur.




* Herhangi bir kisi, kurum veya fikre asiri
derecede ylksek sevgi ve sempati ile
baglanmayi ifade eden fanatik davranis
sahipleri icin bagli olduklari bu kisi,
kurum veya fikre karsi elestiriyi kabul
etmeme yaninda, kendilerinin bu
elestirel fikirlere sahip olduklari
veya bunlarla 6zdeslestikleri gibi bir
gorinime veya etraflarinda boyle bir
disincenin olusmasina bile tepki
gosterecekleri beklenir.




Orgltsel
Dayaniklilik

(Orgamzahonal\
Reslllence) |

y/



Orgutsel Dayani
(Organizational

<hl

Res

K
lence)

* Turkcemize "dayanikhlik" olarak aktarilan "resilience" terimi, herhangi bir
sistemin, yasanan bulyuk bir olumsuz olayin sonuglarindan hemen sonra
kendini toparlayarak tekrar calismaya baslama yetenegini ifade etmektedir.

* Bu tlr ekstrem durumlara 6rnek olarak, is yerindeki buyulk bir yangin, sel
basmasi, rakibin beklenmeyen bir fiyat distirmesi karsisinda blyulk pazar
kaybi, basinda isletme hakkinda yapilan yipratici yayinlar, devletin aldigi

onemli bir diizenleyici kararin isletme faaliyetlerine stratejik diizeyde etkisi,
cok onemli bir Ust kademe yoneticinin ani vefati gibi drnekler verilebilir.

Y




Burada kullanilan "dayaniklilik" terimi, yasanan biyik olumsuz olayin
etkisinden ve zararindan kisa stirede kurtulup normal yasama
gecebilme yetenegi anlamindadir.

isletme ydnetimi acisindan bu yeni kavram sunu ifade etmektedir: |
isletmelerde calisanlar, en azindan Ust kademe ve yetki duzeyi ylksek |
olanlarin dig cevredeki degismeler ve gelismeler kargisinda dikkatli bir |
izleme icinde olmalari, uyari sinyallerini alabilmeleri, tehlikenin
gerceklesmesi halinde kimin ne yapacagi konusunda bir "afet" veya
"6zel durum" plani yapmalari, orgitsel dayanikhligr arttiracaktir.

Bunun kisa ifadesi "farkinda ol" ve "hazir ol" seklindeki "be aware" ve
"be prepared"dir. '






Orgutsel Saglik

* (Organizational Health)
isletmelerin saghkli bir yapiya
sahip olup olmadiklari konusu
yeni bir konu olmamakla beraber
bilgi ekonomisinin yasanmaya
basladigi glinimuzde konunun
icerigi de degismeye baslamistir.




* isletmelerin sanayi ekonomisi doneminde saglikli yapida olup olmadiklari
blylik 6lctide bilancolarinin yapisina gore degerlenmekteydi.

* isletmenin varliklar' (aktifleri) ile sermaye ve borclari (pasifleri) arasindaki
iliskiler, doner (cari) ve sabit varliklarinin 6z sermaye ve kredi finans kaynaklari
arasindaki iliskiler, isletmenin gelecekte gelir yaratma gici ilk bakilan
hususlardi.

* S0zl edilen bu iliskiler cesitli oranlar ile 6l¢llip degerlemeye tabi tutuluyor ve
isletmenin varlik ve borg yapisinin ne kadar saghkh oldugu
degerlendiriliyordu. Bu anlamda saglikl bir yapi, isletmenin 6zelikle kisa
vadeli borglarini 6deyebilme glicii, nakit akisi, sabit varliklarinin uzun vadeli
borglari karsilamasi, karliligi, yatirim yapabilirligi ve Grinlerinin pazardaki
rekabet glicl olarak degerlendiriliyordu.




* Dogal olarak isletmelerin icinde
bulunduklari sektorin ozelliklerine
gore diger bazi kriterler de saglk
degerlemesinde dikkate
aliniyordu,

* Globallesme ve kiresel rekabetin
is yasamina egemen olmaya
baslamasi, bilisim ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi ile
birlikte, isletmelerin Grinleri, yapi
ve faaliyetleri blyik 6lclide
etkilenmis ve degisime ugramistir.




* Yeni yonetim kavramlari, uygulamalari
ve degisik organizasyon yapilari ve isleyis
tarzlari ortaya ¢ikmistir. Bu degisimin
onemli bir boyutu olarak, isletmelerde
"insan sermayesi"(human capital) nin
artan 6nemi, yenilik, inovasyon, yeni fikir
uretme ve bunun Urinlere yansitiimasi
ve surdurulebilir bir yapiya sahip 6n
plana ¢cikmistir.




Bunun sonucu olarak sanayi toplumu isletme diinyasinin agirlikh olarak
isletme finans, bakis acisindan ele alinan "saglkl isletme" kavraminin
icerigi degismeye baslamistir.

Bilgi toplumu ortaminda saglikli isletme kavrami taniminin icine sadece
isletmenin varlikfinans iliskileri degil fakat agirlikh olarak isletmenin
insan yapisi, 6zellikleri, inovasyon glicl, organizasyonun isleyisinde
ekip calismasi 6zelligi, calisanlarin motivasyon ve moral guigleri, risk
alabilme durumlari, bilisim teknolojilerini (bilgisayara dayall
uygulamalar ve iletisim, dijitallesme derecesi, Endustri 4.0, hatta
Endistri 5.0 gibi) kullanma durumu ile kiiresel rekabet ortaminda
rekabet gliciinlin kaynagi ve siirdirlebilirlik gibi yeni boyutlar dahil
edilmistir.




Kiresel rekabet ortaminda
"saglikliisletme" nasil bir
isletmedir?




Kiresel rekabet ortaminda "saglikli isletme" nasil
bir isletmedir ve isletmelerin hangi 6zellikleri nasil
Olculmesi ve degerlenmelidir sorulari ile ilgili farkl

gorusler ileri sirtilmektedir™.

Ancak bu farkh gorusler icinde agirlikli olan
kriterler isletmelerin insan yapisi, 6zellikleri ve
motivasyon ve performansi ile ilgili gortlmektedir.




e isletme amaclarinin paylasilma derecesi ekip calismasina yatkinlk ve fiili durum

e moral yiksekligi

e liderlik uygulamalarinin etkinligi

e risk karsisindaki tutumlar ve risk alma derecesi

e degisim ve yeniliklere uyum kabiliyeti organizasyon yapisinin ozelligi, netligi

* yonetim uygulamalarinin farkhliklari 6zendirme derecesi

e isletme politikalarinin calisanlar tarafindan bilinmesi, benimsenmis olma derecesi organizasyondaki diisiik/zayif
performansin nasil islem gordugu



e isletmedeki olumlu ve iyimser iklim

e calisanlarin motivasyon derecesi

e acik iletisim olup olmadigi

e etkin liderlik ve yliiksek performansli yonetim
* e amaclarin benimsenmesi

e e organizasyonun tim birimleri arasindaki
koordinasyon ve yardimlasma

e calisanlari duygusal, psikolojik, sosyal, ekonomik
acidan destekleyecek bir organizasyon yapi ve isleyisi

e kullanilan bilisim destekleri




Sonuc olarak sunu sdéylemek mumkindir: Orglitsel saglhk
s6z konusu oldugunda konuyu belki iki kademede ele
alarak bir yanda isletmenin finansal yapisini, kar yaratma
ve rekabet glicinu, surdurulebilirligi gibi degerlemeler,
diger yandan da bunu saglamaya calisan organizasyona
iliskin (yapy, iliskiler ve insan unsuru olarak) 6zellikler
degerlemeye tabi tutularak tutulabilir.

Bu degerlemeler sonucuna gore isletmenin ne kadar
saglkli veya sorunlu oldugu anlasilabilir. Burada 6nemli
olan nokta, her isletme kavraminda oldugu gibi, yine
"saglikl isletme" veya "saglikli organizasyon" kavraminin
tanimi ve olculebilme 6zellikleridir.




* Bunun da otesinde, bu goruslerin hemen
hepsinin, organizasyon icinde calisanlarin
motivasyonunu arttirmaya, bitun bilgi,
yetenek ve enerjilerini isletme faaliyetleri
icin kullanmalarini saglamaya, dayanisma
icinde bir ekip calismasi ortami
olusturmaya yonelik oldugu gorulecektir.
Kisaca "insan kaynagi"nin, kiiresel rekabet
ortaminda, nasil yonetilmesi gerektigi,
organizasyon ile calisani arasindaki
iliskilerin cesitliligi ve degisik boyutlariile
ilgili kavram ve gorusleri icermektedirler.




DEGERLENDIRME KRITERLERI

* VIZE-ARASTIRMA ODEVi-%30
* FINAL-%20
« ODEVLER VE DERSE KATILIM-%20



Arastirma Konusu ve Odevi-
Teslim Tarihi 5 Ocak 2024

 Etkilesimci Liderlik
* DOnusumcu Liderlik

e Karizma ve Karizmatik Liderlik
e 6 Turkce yayin 6 yabanci yayin toplam 12 yayin

Diger Degiskenlerle iliskisi Olgek Tiirii Temel Bulgular



e 1-Yukarida gordiigiinuz 3 tane liderlik tarzlarindan (etkilesimci,
donutsimcu, karizmatik) Gclinl 6ncelikle ayri ayri tanimini érnekler ile
yaplyoruz

 2-Sectiginiz bir tane liderlik tarzindan (etkilesimci, dontsimcui ve
karizmatik) bilimsel arastirmalara basliyorsunuz.

* Google scholar/akademik ten yararlanarak akademik calismalar
buluyorsunuz. Bu calismalar son yillarda olursa cok mutlu olurum

* 3-Buldugunuz calismalari asagidaki gibi bir tablo yapiniz.

e 4-Alt1 Turkce alti Ingilizce yayin toplamda 12 yayini bu tabloya
verlestiriniz

Orneklem onte Diger Degiskenlerle iliskisi Olgek Tiirii Temel Bulgular
(Katilimai)



Author/Date

Pumpose

Sample/Data collection

QOL measurement used

Notes on results

Allent et al (1988)

Milnan & Mram [ 1988)

Perdue, Long &
Gusthe (1991)

To invedtigate whether residents’
perceptions of community life
satisfaction vary depending on the
levels of tourism development,

To examine the relationship between
tounsm development and several
objective indicators of QOL.

721 respondents living in 20 rural
Colorado commumneties that varied with

respect to the amount of tounsm
development are asked to complete the
srvey.

203 reddents living in Central Horida
answer the tedephane survey.

The North Carolina Center for Rural
Economic Development data is wed
and 100 counties are the units of

analysis.

Community Iife scales which groups 13
community Iife indicaon into wven
community life dimensions are
developed based on previous research
and wsed for study,

One guestion it asked to measure
overall quality of life.

Several objecuive indicators of QOL are
used namely, population, economic,
educaion, health, wellare, and crime.

Tourksm development does benefit the
host communities, but community life
s perceived to decline as the tounism
development continued.

Most residents consider that tourism
development improve employment
oppostunities, income. and standard of
lving. overall tax revenue, and quality
of lite.

Economic benefits of tourtsm
development, per Capita (noome, per
student education expenditures and the
quality of available health care Lacilities
all increase with increasing levels of
tournm development.



Calismanin Calismanin Orneklem Yontem Diger Degiskenlerle iligkisi Olgek Tiirii Temel Bulgular
Bashgi ve A EL] (Katihmar)
Yazar/lar

Tabloda 6nce calismanin basligi ve yazarlari yazilacak

ikinci stitun kisminda calismanin amaci olacak. Bu kismi yazarken arastirmanin 6zetinin icinde
yazan ¢calisma amacindan yararlanabilirsiniz

Ucilinci siitunda 6érneklem olacak. Orneklem, calismanin kac kisi Gzerinde yapildigini
gostermektedir. Yine bu kisimda da arastirmanin ozetinde yazilmaktadir oradan yararlanabilirsin.
Yazmiyorsa yontem kismina bakmanizi rica ederim. Orada mutlaka yaziyordur.

Dordincu sutunda yontem kismi yazilacak. Burada eger calisma anket ile gerceklesmisse nicel
yontem yazabilirsiniz ya da gérisme yapilmissa nitel yontem yazabilirsiniz

Besinci situnda diger degiskenlerle iliskisi yazilacaktir. Burada ¢alismanin ba?ll"mdan ya da Ozet
kismindan yararlanabilirsiniz. Ornegin psikolojik iyilik hali ve etkilesimci liderlik) gibi bu sekilde
yazmaniz yeterli

Altinci situn 6lcek tira olacak. Bu kismi yazarken yontem kismindan yararlanabilirsiniz. Eger
arastllgr.rlnapla anket ile yapilmissa kag soru ile hangi 6lcek kim tarafindan atif verildigi yazilarak
yapabilirsiniz

Yedinci sutun gallﬁmanm bulgulari olacak. Burada calismanin buldugu sonuclar ve literatire kattigi
zenginlik yazilaca



Arastirma Konusu ve Odevi-

Teslim Tarihi: 5 Ocak 2024-sizden ricam hem word
halini bana e-mail ile gdéndermeniz hem de imza
karsiliginda bana cikti olarak teslim etmeniz

* Etkilesimci Liderlik

* DAénlsumci Liderlik

e Karizma ve Karizmatik Liderlik

* 6 Turkce yayin 6 yabanci yayin toplam 12 yayin




Odevler-Teslim Tarihi 29 Aralik 2024-

Sizden ricam ddevlerinizi bana e-mail ile gdndermeniz hem de imza karsiliginda bana
cikti olarak teslim etmeniz

* Calisan-calisan iliskisi

* Psikolojik iyilik hali

* Oznel iyi olus

* Yasam doyumu

* Psikolojik dayaniklilik nedir?
* Duygusal zeka

* Her biri ile ilgili 1 Turkce yayin 1 yabanci yayin toplam 2 yayin

Diger Degiskenlerle iligkisi Olgek Tiirii Temel Bulgular




Odevler-Teslim Tarihi 29 Aralik 2024

Sizden ricam odevlerinizi bana e-mail ile
gdndermeniz hem de imza karsiliginda bana cikti
olarak teslim etmeniz ve asagidaki 6devleri
sunmaniz

* Turkiye'de en mutlu sirketlerden birini secip sirketin neden mutlu
oldugunun arastiriimasi

* Yonetici ve Lider kavramlari ayni midir? Ya da ne gibi farkliliklar vardir?
* [lham kaynaginiz olan yoneticileri/liderleri dinleyecegiz.

* Lutfen Kog, Arcelik, Eczacibasi ve Trendyol'un organizasyon semalarini
inceleyiniz.



KAYNAKCA

* TAMER KOCEL; iISLETME YONETICILIGI BETA YAYINLARI



