GELENEKSEL YONETIM PARADIGMASININ
SINIRLAYICI ALANLARINA KARSI
POST-MODERN YONETIM PARADIGMASININ
GELISTIRICi ALANLARI

Yrd. Do¢. Dr. Halil SAYLI’

OZET

Tarih boyunca yetki ve giicii ele geciren insanlar bagkalarii
yonetme, davraniglarina yon verme ve kontrol etme ¢abasi icinde
olmusturlar. Bazi insanlar “giicii” otokratik-baskici bazi insanlar ise
demokratik-katilime1 bir tarzda kullanilmaktadir. Bu farkli yonetsel
uygulama big¢imlerinin olugmasi, i¢inde bulunulan sartlarin etkisi
olmakla  birlikte daha ziyade yoneticilerin kisiler hakkindaki
varsayimlari ile ilgilidir.

Tarihsel siire¢ i¢cinde yonetim paradigmalar1 incelendiginde
yonetimin insanlar ile ilgili varsayimlar1 ile yonetim uygulamalari
arasinda bir paralellik oldugu goriilmektedir.

ABSTRACT

In history, people, who have the authority, power and
responsibility, have been in an effort to manage others, direct and
control their behavior. Some people use the power to establish
autocratic-pressures but some people use it to create democratic-
participatory environments. Although the formation of these
different manageral approaches is affected by conditions
experienced it is more related to administrators’ assumptions
about people.

* Afyon Kocatepe Universitesi 1.1.B.F Isletme Boliimii
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When management paradigms in the past are
investigated correlations between assumptions of management
about people and management practices can be seen.

I GIRIS

Calismada,  yOnetenlerin insanlar1 algilama bi¢imlerine
dayanan ve yOnetim uygulamalar1 bakimindan da geleneksel ve
postmodern paradigmalarin 6zellikleri olan alanlar incelenmektedir.
BARTLETT ve GHOSHAL’in c¢alismalarinda inceledikleri
Geleneksel Yonetim Paradigmasinin “simirlayict alanlari” olarak
isimlendirilen “denetim, itaat, simirlama, sézlesme’ye karsilik, Post-
Modern Yonetim Paradigmasinin  “gelistirici  alanlari” olan
“vayilma, destek, disiplin, giiven” konularinin karsilastirmali olarak
analizi yapilmaktadir.

ILGELENEKSEL YONETIM PARADIGMASINDAN
POST MODERN YONETIM PARADIGMASINA

Her paradigma’, belli zaman dilimi i¢inde yigmlar halinde
birikmis sorunlar yumagma yeni ¢oziimler lretmek {izere ortaya
cikar. Mevcut paradigma, ¢oziim tirettigi miiddetce taraftari artacak
ve yasam seyri de ylikselecektir. Dolayisiyla bulundugu zamandaki
problemlere ¢6ziim iiretme yetenegini kaybeden ve kendisini
yenileyemeyen paradigma yerini baska bir paradigmaya birakacaktir.
Geleneksel Yonetim Paradigmalari, bulunduklari zaman dilimi i¢cinde
mevcut problemlerin karakteristik yapilarma uygun ¢oziimler

' Paradigma Kavram; Dogal ve sosyal bilimlerde 6énemli bir yere sahip
olan “Paradigma” kavrami, Yunanca kokenli bir kelimedir. Paradigma
kelime anlamu itibariyle; drnek, ilk ornek, ornek olabilen' model kalip,
kuram, varsayim, algi dayanagi, gibi birbirini tamamlayan bir ¢ok farkli
anlamlarda kullanilmaktadir. 1962 yilinda yazdigi “The Structure of
Scientific Revolutions” “Bilimsel Devrimlerin Yapisi” adli ¢alisma ile
paradigma kavraminin popiiler olmasini saglayan Thomas KUHN’da bu
kavrama zaman zaman farli anlamlar yiiklemistir. Fakat KUHN’un en
uygun gordiigii tammlama “drnek” olmustur.
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iretmistir. Fakat, zaman degistikce sartlar baskalasmakta ve yeni
sartlar yeni ¢6ziim Onerileri gerektirmektedir. Yeni donemde orgiitsel
problemlere 151k tutacak, yeni perspektif ve yontemlerin arayisi igine
girilmistir. Bu arayisla olusan ¢6ziim Onerileri ise Post-Modern
Y 6netim Paradigmalar1 adi altinda incelenmistir.

A. GELENEKSEL YONETIM PARADIGMASI

20. yliz yilin baslarinda sosyal bilimler ayr1 bir bilim dal
olarak gelismeye baslarken, pozitivist/akilct ve Newtoncu akimlar
felsefe, doga ve fen bilimlerini yonlendiren hakim yaklasimlard.
Dolayisiyla, sosyal bilimleri sekillendiren teorisyenler, pozitivist
akimlarin etkisinde yetismis; insant ve insanlarin olusturdugu
toplumlar1 ve toplumsal iliskileri pozitivist akimm ilke ve yontemleri
ile incelemeye baslamiglardir. Bu nedenle, 6zellikle ylizyilimizin
baslarinda gelistirilen orgiitsel teorilerde bu akimlarm bariz etkilerini
gormek miimkiindiir.

Klasik Orgiit teorisinin Onciilerinden olan Frederick Taylor,
pozitivist akimin etkisinde kalarak
bilimsel yaklagimin1 gergeklestiren teorisyenlerdendir. Taylor,
mekanistik bir anlayisla orgiitsel calisma ortamini degerlendirmis ve
standart i3 yOntemleri-standart 1is siireleri, denetim alami gibi
standartlastirilmis  yontemler iizerinde durmustur. Bilimsel
yaklasimda mikro nitelikli bir bakis tarziyla, islerin parcgalarina
ayrilarak incelenmesi, asir1 uzmanlasma, birbirlerinden izole olmus
gorev ve roller, piramit yapili hiyerarsik orgiitlenme, siki denetim
gibi Ozellikleriyle, Newton’un “bir biitiin, parcalarimin toplamidir”
yaklasimmdan pek farkhilik gostermemektedir.” Benzer etkiyi klasik
orgilit teorisinin Onciilerinden olan Henry Fayol’'un “yénetsel
vaklagim "mmda ve Max Weber’in; isler ve hareketlerin rasyonel ve
objektif esaslara uygun olarak diizenlenmesi siireci olarak tanimlanan
“ideal biirokrasi’sinde’ de gérmek mimkiindiir.

* Hasan, SIMSEK, 21. Yiizyilin Esiginde Paradigmalar ~Savasi, Kaostaki
Tiirkiye, Sistem Yay. Istanbul, 1997, s. 177

’ Charles, WREGE, D., GREENWOOD, Regina A., HATA, Sakae
“What we do not know about management history Some categories of
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Bu donemde rasyonel diistinceyle kurulmus olan
organizasyon, maksimum tretkenlik, verimli-etkin ¢aligma tarzi ve
tim siireclerde siki  kontrol sistemleri teorilerin odagi olmustur.
Maksimum iiretkenlik i¢in rasyonalize edilmis ve soyutlanmis birey
g0z ard1 edilmis, tek boyutlu mekanik bir varlik olarak algilanmaktan
Oteye gidememistir.

Yine bu donemde insanlara iliskin temel varsayimlar, yine
insanla ilgili bir takim temel felsefeleri yansitan insan modellerinin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Asir1 bireyci “sosyal liberalist”
yaklagimlar ile A. Smith’in “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler”

(laissez faire, laissez passer) goriisii gibi pozitivist/akilc1 yaklasimlar,
toplumcu gelenegin karsisinda bireye sinirsiz serbestlik tanimis ve
onu yiiceltmistir.* Klasik 6rgiit teorisinin insanin psiko-sosyal yoniinii
g6z ardi etmesi ve emekleri karsiliginda taahhiit edilen tek seyin
iicret olmasi, onlar1 ticret konusunda daha israrci ve tavizsiz tutuma
yoneltmis ve iligkilerin ¢ikarlara yonelik olarak gelismesine neden
olmustur.

9

Bu bakimdan “akilct insan modeli’”olarak belirlenmis olan
klasik Orgiit teorisinin insan modeli  “hedonizm” felsefesine
dayandirilir. Bu felsefeye gore insan, kendisine zevk veren
davranslar1 tekrarlar, ac1 veren davranislardan kagimir.’ Bu nedenle
insanin temel amaci, faydasini maksimize etmek ve kendi ¢ikarmi
elde edecek olan davranislar1 hesaplayip ona gore hareket etme
egiliminde olmaktir.

Geleneksel yonetim paradigmasi, kendi ddneminde
problemli konulara birer ¢6ziim Onerisi olarak ortaya ¢ikmis fakat,
ileriki zamanlarda degisen cevre sartlarinda yeni olusan problemlere

research and methods to uncover management history mysteries”
Journal of Management History, V. 5 Is. 7, 1999, s.25

* Kemal, TOSUN,Y6netim ve Isletme Politikasi, isletme iktisadi Yay.,
Istanbul, 1990, s.86.

> Atilla, BARANSEL, Cagdas Yonetim Diisiincesinin Evrimi, Isletme
Fakiiltesi Yay., Istanbul, 1993, s. 199
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¢Ozlim iiretme yetenegini biiyiik ol¢iide kaybetmistir. Bu yaklasimlar
¢Oziim iliretememenin Gtesinde cogu zaman problemin kaynagi haline
gelmistir. Bu durum genel itibariyle BARTLETT ve GHOSHAL
tarafindan dort problemli alan, “itaat, denetim, sozlesme ve
kisitlama” olarak smiflandiriimistir.®

B. POST MODERN YONETIM PARADIGMALARI

1970’11 yillardan itibaren biitiin diinya ekonomileri, makro
seviyedeki sosyo-politik  degisimden, uluslararas1 ekonomik
dengelere, iiretim teknolojilerinden bilisim teknolojilerine kadar hiper
degisimin etkisi altinda kalmustir.” Ulkeleri ve uluslar1 bir birinden
ayiran ekonomik smirlarin  kalkmasi ve karsilikli dolagimin
kolaylastirilmasi, biitlin diinyanin tek pazara doniismesini saglamis
ve siyasal glic dengelerinin de degismesine neden olmustur.

Sozii edilen sosyo-ekonomik degisim, aynt zamanda
sanayinin Uretim sektoriinden hizmetler sektoriine, iggliciiniin ise
mavi yakali iscilerinden beyaz yakali isgorenlerine® dogru gegici
saglamas1 acisindan da Onemli bir etkiye sahip olmustur. “Post-
Modern” veya “Sanayi Otesi” doniisiim olarak da adlandirilan bu
degisim, kiiresel Olcekte ticaret 1ile “bilgi ve enformasyon”
teknolojilerini 6ne ¢ikaran bir 6zellik tagimaktadir.”  Bu siirecte,
“kiiresel koy”, “kiiresel sirket”, “kiiresel pazar”, “kiiresel miisteri”,
“kiiresel iiriin”, “kiiresel rekabet”gibi kavramlar, kiiresellesme

kavramiyla birlikte ortaya ¢ikmis ve sikca anilmaya baslamistir 10

6 Christopher A., BARTLETT, Sumantra, GHOSHAL, “Rebuilding
Behavioral Context: Turn Process Reengineering into People
Rejuventation”, Sloan Management Review (Kis, 1995) s. 15

7 Pamela S., LEWIS, Stephen H., GOODMAN, , Patricia M., FANDT,
“Management Challenges in the 21%.  Century”, West Publising
Company, New York, 1995, s. 15

¥ Peter F., DRUCKER, Degisim Cagmin Yénetimi, istanbul, Tiirk Henkel
Der. Yay., 1995, s.210.

’ Numan, KURTULMUS, Sanayi Otesi Déniisiim, iz Yay., Istanbul, 1996, s.
94

1% Belkis, OZKARA, Evrimci Devrimei Orgiitsel Degisim, A.K.U. Yay,
Afyon, 1999, s. 29
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Kiiresellesme ile birlikte, insanlar, mallarin, sermayenin ve
bilginin dolasim hizi olaganiistii artmis ve etki alanlar1 geniglemistir.
Internet ve uydu iletisim kanallari, yeni ulagim imkanlar1 gibi
teknolojik alanda meydana gelen gelismeler bu dolasimin ivmesinin
artmasina neden olan en 6nemli etkenlerdir."’

Yeni siiregle birlikte, diinyada biitiin isletmeler, hizli pazar
ve rekabet sartlari ile birlikte, iiretim yontem ve teknolojilerindeki
degisikliklerden onemli 6l¢iide etkilenmeye baslamislardir. Pazarlarin
daralmasi, miisterilerin bilinglenmesi ve daha segici olmasi, gelisen
bilisim ve iiretim teknolojilerinin iirlin ¢esitliligini arttirmakla birlikte
dretim hizmin da artmasi, Uriinlerin yasam siirelerinin kisalmasina
neden olmaktadir.'? Kiiresel boyutta isletmelerin kontrolii disindaki
bu koklii degisim, toplumsal ve ekonomik doniisiimlere neden olmusg
ve isletmeleri yeni Ongoriiler ve stratejiler gelistirme konusunda
zorlamistir.

Degisim, isletmeleri geleneksel mekanik sistemlerden, daha
yenilik¢i ve esnek organizasyon yapilarina doniisiimiinii zorunlu hale
getirmektedir. Bu yoOniiyle isletmelerin basarisi, hizli degisim
siirecinde, piyasalara daha hizli cevap vermesine bagli olmaktadir."
Hizli degisim ortaminda isletmeler, yeni olusan ydnetim anlayis,
kavram, teknik ve uygulamalar1 benimseyerek c¢evrede goriilen
degisime adapte olabilecek yetenekleri kazandiracak, esnek yapilara
donlismeye calismaktadirlar.' Degisim ve farklhiliklara uyum
yetenegi olarak ifade edilen esnek yapilar, isletmelerin organizasyon

" Harry, BURTON, Rick, DELBRIDGE, “ ‘Feeding the Beast’” Worker
anda Supervisor Views on Their Changing Roles in First Tier Automotive
Component Suppliers Within US and UK” 6-7" September 2000
Employment Research Unit Annual Conference, Management Research
News, V. 23, N.9, 2000, s. 16

"2 Rene, Ten, BOS, “Business process redesign: the wheel of Ixion”
Employee Relations, V. 19 Is. 3, 1997, s. 14

" Hugh, WILLMOTT, “Business Process Re-engineering and Human
Resource Management”, Personnel Review, V. 23, Is. 3, 1994, s. 6

' Jim, GRIEVES, “Navigating Change into The New Millennium: Themes
And Issues For The Learning Organization”, The Learning Organisation,
V. 07, Is. 2, 2000, s. 3
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yapilari, teknolojileri, insan kaynaklari, caligma sekilleri ve siireleri,
dis kaynak kullanimi, tiretim siiregleri ve pazarlama stratejilerini
degistirecek ve bu sistemlere daha dinamik bir yap1 kazandiracaktir.
Bu c¢aligmalar, degisim trendini yakalama veya degisimi
gerceklestirme amaciyla verilen bir tepki olarak
degerlendirilmektedir.'” Bu tepki, isletme diinyasinda “Post-Modern
Paradigma™ olarak nitelendirilen yeni anlayis, kavram, teknik ve
uygulamalarmn ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Yeni anlayis ve yontemler isletmelerin iginde bulunduklar
sartlara uygun yeni ¢dziim Onerileri sunmaktadir. Orgiitsel iliskileri
olumlu yonde etkileyen, giliclenmesini saglayan, inang, baglhlik ve
sorumlulugu gelistiren ve geleneksel yOnetim tarzinin da tarihsel
evrimini  gOsteren bu alanlar da BARTLETT ve GOSHAL’in
arastirmalarida disiplin, destek, giiven ve yayima olarak
stralanmaktadir

Asagida Geleneksel Orgiit Paradigmasmm smirlayici
alanlar1 ile Post-Modern Orgiit Paradigmalarinin gelistirici alanlar:
karsilagtirmali olarak ele alinarak incelenecektir.

15 Wayne, BROCKBANK, “HR’s Future On The Way To A Presence”,
Human Resource Management, V. 36, Is. 1, Spring 1997, s. 65

* Soyal bilimlerde “postmodernizim” kavramu tartismalidir. Heniiz kavram
iizerinde kesin bir fikir birligi olmamakla birlikte Tamer KOCEL
postmodernizm kavramini genel itibariyle asagidaki gibi agiklamaktadir.
“Postamodernizm, yerlesmis  diisiince  kaliplarindan  kurtulmay1
hedefleyen; her tirlii bilimsel arastirma ve birikmis bilgi birikimini
elestiren, bir nevi yerlesmis diizene baskaldirmayi ifade eden her seyi
nispi goren bir bakis acisim ifade etmektedir. Baska bir ifade ile
postmodernizm; bilimsel bilgi {iretimi ve gercegi bulma ¢abalarini
sorgulamakta ve “gercek”olarak sunulanin dis g¢evre gergeginin
aciklamast  oldugu  konusunu elestirmektedir. Bu  ifadelerde
postmodernizmin, siipheci, elestirel, karamsar bir bakis agisina sahip
oldugu  gorilmektedir. Bazi  bilim adamlarma  gére ise
postmodernizm, modern 6tesi ya da sanayi 6tesi ve bilgi ¢cagi toplumlarini
anlama ve arastirma metodudur.”

*Bkz: KOCEL, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Beta Yay. 2001, s.280.
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C. SINIRLAYICI ALANLARA KARSI GELISTIRIiCI
ALANLAR

Isgdren ve isverenler arasinda, karsilikli iliskilere yonelik
algilari, olumsuz yonde etkileyen geleneksel yOnetim tarzinin
“stmirlayici kalintilar1” olarak adlandirilan konu asagida detayh
olarak incelenecektir. Bu alanlar; itaat, denetim, soézlesme ve
kisitlama olarak smiflandirilir.

YAYILMA

Sekil 1: Geleneksel Yonetimin Sinirlayici Alanlar
Kaynak: BARTLETT, GHOSHAL, s. 15

Daha once de belirtildigi gibi, CHRISTOPHER A.
BARTLETT ve Sumantra Ghoshal’m arastirmalarinda saptadiklar1
ve iggoren-igveren iligkilerini olumlu yonde etkileyen, giiclenmesini
saglayan, inang, baglilik ve sorumlulugu gelistiren, geleneksel
yOonetim tarzinin da tarihsel evrimini gosteren yeni yonetim alanlari,
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“itaat, kontrol, sozlesme ve kisitlama” normlarindan 6te daha farkl
bir yonetim tarzi inga etmeyi amaclayan yeni yonetim alanlaridir. Bu
alanlar, “Disiplin, destek, giiven ve yayilma” olarak siralanir.”” Bu
iki farkli yonetim alani asagida karsilastirmali olarak incelenecektir.

Sekil 2: Yonetimin Yeni Yapist
Kaynak: BARTLETT, GHOSHAL, s. 16

1.itaate Karsi - Oz Disiplin

Geleneksel orgiit yapismmin en O6nemli Ozelliklerinden biri
itaattir. Isgorenler genel politikalar1 ve liderin talimatlarmi takip
etmek ve itaat gostermek zorundadirlar. Bu tiir orgiitsel yapilarda
giicler merkezde toplanmis ve otoriter bir yonetim anlayis1 hakimdir.
Bu yOnetim tarzi, ¢ok katmanli hiyerarsik bir yapi, bicimsel iliskiler,
esnek olmayan kurallar gelistirmistir. Ayn1 zamanda farkli goriislere
veya goriis ayriliklarma tahammiilii olmayan otoriter bir anlayisla tam
bir itaat kiiltlirii olusturmustur. Otoriteye veya otoriteyi destekleyen
kurallara itaat, sistemdeki genel baghlhigin (cohesion) bir
gerekliligidir. '

" BARTLETT, GHOSHAL, s. 15
8 BARTLETT, GHOSHAL, s. 15
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Y 6netimin yapis1 6z disiplin vasitasiyla sekillendirildiginde ise,
iliskilerin yapist otoriteye dayali iliskilerden ziyade goniillii iliskiler
iizerine kurulacaktir. Bu iliskilerde “disiplin” sadece bireysel
davranis1 etkilemek i¢in bir arag olarak goriilmektedir. Diger bir
ifadeyle  “6z disiplin”, (self-discipline) isletmenin faaliyet
siiregleriyle biitlinlestirilmekte ve gilinliik yasamin her alanma
yansitilmaktadir. Bu anlamda disipline olmus organizasyonlarda
insanlar, verilen emir ve direktiflerden daha fazlasmi goniillii olarak
yapma egilimindedirler."  Itaatten ziyade oz-disiplin anlayisi
temeline dayanan bu  kiiltiirel yapida bireysel davranislar1 ve
sorumlulugu destekleme egilimi vardir. Davranislar  yukaridan
asaglya dogru empoze edilerek yOnlendirilmekten ziyade,
isgorenlerin  kendi ytikiimliiliklerini yerine getirmedeki goniillii
cabalar1 ile asagidan yukariya dogru istekle yonlendirilmektedir.
Geleneksel yonetim anlayisindaki  otoriteye mutlak itaatin
zorunlulugu ve itaatsizlikteki cezalandirma anlayis1 yerini “6z-
disiplin” anlayisma terk etmektedir. Bu anlayis, performanslarini
arttirmalar1 ve daha fazla bireysel sorumluluklar1 alabilmeleri i¢in
isgorenleri siirekli giiclendiren ve cesaretlendiren bir yapiya sahiptir.

Drucker, 0z-disiplinle olusan “bireysel  sorumluluk”
anlayiginin hakim oldugu yonetim yapisini sOyle
degerlendirmektedir.”® “Bilgiye dayali organizasyon, amagclar
konusunda, katkilar konusunda, hatta davranislar konusunda,
herkesin sorumluluk almasini gerektirmektedir.” Bu ifadeye gore,
biitlin isgorenler kendi amaclarmi ve katkilarini diisiinecek ve hem
kendi ve hem de organizasyonlar1 i¢cin sorumluluk alacaklardir.
Bununla ilgili olarak, Drucker biitiin isgorenlerin kedilerine su
sorular1 sormalarmin gerekli oldugunu ileri stirmektedir. “Benim su
zamanda bu kurulusa yapabilecegim en onemli katki nedir?” Bu
ifadede Drucker’in iggdrenlere yeni bir sorumluluk yiikledigi
goriilmektedir. Bu sorumlulukda, her iggdren, sorumluluk sahibi ve
karar verme siirecinde yetkili olarak calisma ve kendisini yonetici

" Sharon L., WAGNER, Michael C., RUSH, “ Altruistic Organizational
Citizenship Behavior: Context, Disposition, and Age.” Journal of Social
Psychology, Jun2000, V. 140 Is. 3, s. 379

** DRUCKER, s. 156

190 Afyon Kocatepe Universitesi, LILB.F. Dergisi (C.X,S II, 2008)



gibi gorme durumudur. Bu yeni orgiitsel anlayis, orgiitte yeni bir
“kendiliginden itaat” ve” kendiliginden sayg1” kiiltiirtiniin
olugsmasina neden olacaktir.

2. Denetime Karsi1 — Destek

Geleneksel orgiitlerde hiyerarsik yapiy1 nitelendiren normlarin
temelini olusturan ikinci sinirlayict alan denetim araclaridir. Klasik
hiyerarsi ile karakterize edilen bu 6nemli yonetim araci, Taylorist ve
Fordist mekanik yaklagimlarin etkisi, biirokratik orgiit yapismnin
gelismesiyle birlikte etkili olarak kullanilmaya baslanmstir.
Hiyerarsik iliskilerin tepeden asagiya dogru denetimle tanimlandigi
bu orgiitsel yapida, kararlar1 verme ve uygulatma yetkisi, komuta-
kontrolii ellerinde tutan  %]15’e ait olmakta ve bununla birlikte
geriye kalan %85°lik kisim ise, otoriteye sebat ve itaat gostererek
“beyinlerini disarida birakmislar” olarak kararlar1 uygulamak
zorunda kalmaktadir.”'  Geleneksel ydnetim anlayisina —gore
calisanlarin 1yi performans sergilemeleri i¢in ekonomik ihtiyaclarin
tatmini On plana ¢ikmistir. Bu anlayis, kendisini Mc Gregor’un “X”
teorisinde tam anlamiyla gdstermis ve bu teoriye gore, calisanlarin
performanslarini arttirmada “havu¢ — sopa” ikilemi etkili olarak
kullanilmistir.** Bu diisiinceyle, “ekonomik insan” modelinden yola
cikarak insanin ekonomik bagimliligi ve bencilligi goz Oniinde
bulundurulmus, ekonomik d&diiller ve denetim araclar1 6n plana
cikarilmistir. YOnetimin zamanini ve enerjisini tiiketen bu denetim
kiiltiirlinde temel yaklasim, sorunlarin kaynagina inmek yerine,
sugluyu bulmak ve cezalandirmaktir. Orgiitlerde sorunlarin kaynag:
biliylik oOlgiide sistemdir. Boyle olmasina ragmen, bu denetim
anlayisiyla sisteme degil de insana yonelinmekte ve orglitte sorunlar
ciktikca isgorenler potansiyel sorun kaynagi olarak goriilmektedir.
Dolayisiyla, bu smirlayict karekteristigin orgiitlerde hakimiyetinin
uzun slirmesine neden olmustur.

*! Feller W., RICHARD, “Action planning for personal competitiveness in
the broken workplace” Journal of Employment Counseling, V.32, Is. 4,
Dec.1995, s. 156

* Zeyyat, SABUNCUOGLU, Melek, TUZ, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi
Kitabevi Yay., Bursa, 1996, s.98
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Orgiitiin sinirlayict yonlerinden birisi olarak nitelendirilen bu
denetim kiiltiirti, 6nceki donemlerde turetkenlik tizerinde olumlu
etkiler yapmistir. Fakat, Orgiit i¢1 iletisim ve etkilesimi olumsuz
yonde etkilemis ve isgdrenlerin tahrikle gecici giidiilendikleri ya da
korku temelli performanslarini zorlamaya yoneldikleri goriilmiistiir.
» Bu durum, sorunlarin ¢oziilmesinde etkili olmadig1 gibi, orgiit ici
iletisim  kopukluguna, gercek¢i olmayan baglihk ve itaat
gosterimlerine ve korku kiiltiiriiniin olugsmasina neden olmustur.

Yogun kiiresel rekabet, zaman1 ezen dagitim, iirlin gelisimi,
ve hizli islev yenilenmesi ile birlikte yiiksek kalite ve tam zamaninda
iretimin baskisiyla orgiitler, kendi insan kaynaklarimi aktif olarak
orgiitleme ve gelistirme konusunda daha o6nce hi¢ olmadigi kadar
bagimli hale gelmistir.24 Yeni sartlar isletmeleri, insan kaynaklarmi
siirekli gliclendirerek yiliksek teknolojiye uyumu saglayacak ve ¢ok
yonlii yetenekler kazandirma cabalar1 igine itmistir. Bu amagcla ,
yonetim yalinlastirilmig, isgorenler desteklenerek  problem ¢dzme
ve karar verme stireglerine katilimlar1 saglanmistir. Gelismelerin bir
sonucu olarak “destek”, yonetim siireglerinde kapsamli bir etkiye
sahip olarak yonetim felsefesinin bir pargasi haline gelmekte ve
yonetim siireclerinde kapsamli etkiye sahip “igsel destek” sistemi
olusmaktadir. Yeni sistemde, kararlar yukaridan gelen kontrol
tarafindan degil, asagidan gelen destek tarafindan korunmaktadir.
Boylece gelistirici fikirler 6n hatlarda olusturulur ve desteklenecek
oneriler haline doniistiiriiliirler. i¢sel destek olusturma siireci, drgiitsel
bilginin  gelisimini  saglamakla  birlikte, Orgiitsel baglilig
kazandiracak ve taahhiitlerin de yerine getirilmesine yardimci
olacaktir.”

Sfsmail, TURKMEN, “Katilmci Yonetimin Onkosulu  Yonetsel
Degismeler”, Anadolu Uni. I.1.B.F. Der., Cilt. XV, Say1, 1-2, 1999, s. 664

* Mike Bagshaw, BAGSHAW, “Coaching — not new but newly relevant”,
Industrial and Commercial Training, V. 29, N.5, 1997, s.167

* Alisson, PIASECKA, “Creating Champions”, Industrial and Commercial
Training, V. 33, N. 2, 2001,s. 72
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3. Sozlesmeye Kars1 — Giiven

Geleneksel oOrgiitlerde tutumlar ve davranislar lizerinde giiglii
etkiye sahip olan diger bir yapi ise, organizasyon ile calisanlari
arasindaki iliskinin sdzlesmeye dayanan dogasidir. Isgdren-isveren
arasindaki agik sdzlesme beklentileri tanimlamay, iliskilere aciklik
ve kesinlik kazandwrmay1 saglarken, isgdrenlerin Orgiit hakkindaki
diisiincelerine de bireysellikten uzak bir bi¢imsellik kazandirir.*®

Isletmelerin son donemde, yogun bir sekilde yasamakta
olduklar1 orgiitsel degisim caligmalari, onlarin kii¢lilmelerine ve insan
kaynaklar1 politikalarinda isgorenler acisindan olumsuz degisiklikler
yapmalarina neden olmaktadir. Bu degisiklikler is, kariyer ve iicret
kaybi gibi risk algilar1 olusturarak isgorenler iizerinde baski meydana
getirmektedir. Bu baski, isgdrenlerin motivasyonlarmi kirmakta,
orgiitsel baglhilik ve itaatlerinde diisiisler olusturmakta, igverenlerine
kars1 giivensizlik duygularinin olugsmast gibi olumsuz sonuclara da
neden olmaktadir. Bu durumda, bigimsel sézlesmelerle belirlenmis
olan iliskiler, ekonomik ¢ikarlara dayali bir siire¢ i¢cine girmekte ve
taraflar kendi ¢ikarlarmi korumaya yonelmektedirler.”” Kendilerine
thanet edildigi diisiincesine kapilan isgdrenler, kendilerini “aile”
benzeri bir sosyal kurumun {yesi olmaktan ziyade, karsilikli
cikarlarin korundugu bir ekonomik olusumun ¢alisani olarak daha
fazla hissederler. Orgiitlerle isgdrenleri arasindaki iliskiler
deterministtik sozlesmelerle belirlenmekle birlikte, daha organik bir
yapida itaat, baglilik ve giiven iizerine kurulmus, duygusal baglarla
da tanimlanabilmektedir. Giiven ve degerler lizerine kurulmus olan
s0zlesmeler, Orgiitsel gorevlerin yerine getirilmesinde aciklik ve
kesinlik olusturacaktir. Bu iliski, iggdrenlerin kendilerini yaptiklar1
ise adamalarma, sorumluluk ve risk almalarina, goniil giiclerini ise
katmalarmna neden olacaktir.”®

* BARTLETT, GHOSHAL, s. 15

7 John, SINCLAIR, “Reacting to What?”, Journal of Organizational
Change Management, V..7, Is. 51994, s. 8

* Venetta I, COLEMAN, “Why employee empowerment is not just a fad”
Leadership & Organization Development Journal, V. 17 1, 1996, s. 4
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Isgdrenler ile karsilikli amaglarm uyumlastirilmasinda ve
sorunlarin ¢oziilmesinde, dogrudan diyalog temeline dayanan bu
gliven ortami, iliskilerin “giivenilir taahhiit” {izerine kurulmasmni
saglamistir. Bu gelismelerle, giiven ve goniilliilikk lizerine kurulmus
olan isgoren-igveren iligkileri artik, “bicimsel sozlesmeler” yerine,
“psikolojik ~sozlesmelerle” diizenlenme siirecine girmistir.”> Bu
siregte Ozellikle, yeni insan kaynaklar1  politikalarinda insan
davranislarin1 anlamaya yonelik yaklasimlara 6nem verilmesi ile
iliskilerin  itaat, baglilikk ve giiven ilizerine kurulmus olan
sozlesmelerle olusturulmasi yoniinde isletmedeki taraflar arasinda
biiyiikk bir egilim goriilmektedir. Isgorenleri giiglendirmeye ve
orgiitsel bagliliklarim1 arttirmaya yonelik yapilan calismalar, orgiit-
isgéren arasindaki mesafeyi kapatma gabalari, isletmede bu siireci
hizlandiran 6nemli bir etki yapmustir.

i. Smrlamaya Karsi-Yayllma (Giiclendirme)

Geleneksel Orgiitlerin davranigsal yapilarindaki diger bir
ozellik ise sinirlamadir. YOnetimin tarihsel siireci boyunca orgiitlerde,
calisanlar iizerinde etkinlik saglamak amaciyla pek ¢ok yontem ve
sistem gelistirilmistir. Gelistirilen bu sistemler genel itibariyle,
otoritenin merkezilestigi, isboliimii ve uzmanlagsmanin yaygmlastigi
mekanik yapilar olmustur. Cok katmanli hiyerarsik kontrol
mekanizmalarinin  yaygin olarak kullanildigi bu yapilarda genel
olarak, merkezi emir-komuta iligskilerinin  hakim oldugu
goriilmektedir’®. Bu 6rgiitsel yapilarda insanlar, smirlandirilmis ve
sik1 gOrev tanimlar1 yapilmis, otorite alami iginde, verilen emirleri
yerine getirmeye zorlanmislardir. Bu Orgiitsel yapi icinde yeni
diisiince, Oneriler ve uygulamalarin gelismesi miimkiin olmamakla
birlikte, hantal ve  mekaniklesmis yapi1 da Orgiitiin degisim
kabiliyetini smirlamaktadir. Bu Orgiitsel yapida, sinirlandirildig:
duygusu ic¢inde olan isgorenleri, performanslarmi arttirma, orgiitsel

* John, BODDY, “Negotiating the psychological contract”, Training
Journal , Is, September 2000, s.2

** Christopher, GREY, Nathalie, MITEV, “Re-engineering organizations: a
critical appraisal”, Personnel Review, V. 24, Is.1, 1995,s. 3
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faaliyetlere ve degisime goniillii olarak katilma konusunda ikna
etmek oldukca gii¢ olabilir.

Esnekligi olmayan mekanik olarak yapilanmig bir orgiitiin,
yiiksek degisim trendi icinde c¢evresel degisime hemen cevap
verememesi, entropi ihtimalini arttirmaktadir. Bu nedenle, degisimin
en Oonemli faktorii olan isgdrenleri gili¢lendirmek, onlarin gii¢lerini
sinirlayan mekanik, hantal ve sinirlayic1 yapilardan kurtarmak ve
yiiksek performansh sistemler kurmak artik isletmeler i¢in bir
zorunluluk haline gelmektedir.”!

Balzac’m “Ciiceler tarafindan hareket ettirilen dev gii¢”
olarak  tammladigr’®>  gelencksel-biirokratik  yapilar;,  daha
yalmlastirilmis, yetkiler tepeden asagilara dogru aktarilmis, daha
esnek Orgiitsel yapilara doniistiirmek degisimin bir gerekliligi
olmaktadir. Bu nedenle, sik1 is tanimlar1 ve sik1 denetim yerine, kendi
kendine disiplin “0z-disiplin”, ve oto kontrol, yetkilerin tabana
yayllmasiyla isgorenlerin karar ve problem c¢ozme siireglerine
katilmasi gibi yenilikler, isletmenin degigsmesi ve smirlayici alanlarini
yok etmesi anlamina gelecektir. Bu degisim, isgOrenlerin enerji ve
potansiyellerini sinirlayan giigleri ortadan kaldiracaktir. Sinirlamanin
kalktig1 duygusu kazandirilmis isgdrenler ise, sorumluluk alarak
inisiyatif kullanmada goniillii hareket edeceklerdir.

Gli¢lendirmeyle normal insanlar olarak isgdrenler, olagan istii
performans gostermeye motive edilmis olacaktir. Smirlamanin
kalkmasi, bireysel girisimciligi gerceklestirecek, katilim istekliligini
ve enerjisini arttiracak, yeni diislince ve Oneri alternatiflerinin
olusmasini saglayacaktir.”

! Nicolay A. M., WORREN, Keith, RUDDLE, MOORE, Karl, ” From
Organizational Development To  Change Management” Journal Of
Applied Behavioral Science, , V. 35, Is. 3, Sep.1999, p. 279

%2 Goniil, BUDAK, Yenilik¢i Yénetim Yaratic1 Birey, Sistem Yay. Istanbul,
1998, s. 82

BWarren, BENNIS, “Liderlerin Lideri Olmak”, Gelecegi Yeniden
Diisiinmek, Sabah Kitaplar1, Istanbul, 1997, s. 133
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Yonetimin ve bireysel davranisin yeni gergevesini  asagidaki
sekil tizerinde ifade etmek miimkiindiir.**

OGRENME ITAAT

Inisiyatif
Tsbirligi

UYGULAMA GUVEN

Sekil 3: Yonetimin ve Bireysel Davranisin Yeni Cergevesi:
Kaynak: BARTLETT, GHOSHAL, s. 17

Sekilde de goriildigli gibi, inisiyatif alma becerisi ve
istekliligi, yayilma ve disiplin arasindaki dogruda merkezi bir yere
sahiptir. Onceki orgiitsel enerjiye kaynaklik yapmakta, digeri ise
potansiyel enerjiyi doniistiirerek siireclere katmaktadir. Disiplinsiz
yayilma (giiclendirme) faydasiz oldugu gibi, yayilmasiz disiplin ise,
isletmenin varliginm siirdiirmek ve gelistirmek amaciyla hayati 6neme
sahip yaratict diislinceleri cesaretlendirmekten ziyade, dar spiral
girdaplar1 icinde kilitler.

Benzer bir iliski giiven ve destek arasinda s6z konusudur.
Giiven ve destek kombinezonu, kolektif hareket ve isbirligini motive
eder. Giiven, igbirligi istegini uyandirirken, destek ise, insanlarda

*BARTLETT ve GHOSHAL, s. 18
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degisme ve kendini gelistirme istegi uyandirrr. Her ikisi de
organizasyonda tutkal goérevi iistlenen elementler olup insanlarmn
gelismesini ve biitiinlesmesini  saglayacak yeterli tatmin ortami
olustururlar.

III. SONUC

Her donemde en iyi bir yOnetim tarzi aranmig fakat, her
defasinda c¢oziimsiiz kalan problemler yeni arayislari giindeme
getirmistir. Bu arayiglar siirecinde ortaya ¢ikan goriis ve teoriler, o
donemin hakim paradigmasinin rengine girmis ve onun etkisinde
kalarak bigimlenmistirler.

Bu nedenle, her donemdeki hakim paradigma ya da
paradigmalar, tarih boyunca insanlara iliskin felsefi ve siyasal
goriisleri yansitmisg, algi dayanagi ve referans kaynagi ola gelmistir.
Buna ragmen, artik orgiitlerin yonetilmesinde basar1 saglamanin tek
bir yol ve yonteminden ziyade, ¢ok farkli yol ve yontemlerinin
oldugu bilinen bir gergektir. Bu yontemler, 6rgiitiin icinde bulundugu
zamana, sartlara, amaclara ve yOnetimin insanlar hakkindaki
varsayimlar1 gibi yonetim uygulamalarmi etkileyen faktorlere gore
degisiklik gosterir. Onemli olan “etkin insan giicii yonetimi”ni
gerceklestirecek, 0zgiin sartlara uygun yonetim tarz ve yontemlerini
bulmak ve gelistirmektir. Bu nedenle, geleneksel yonetim araglarmin,
icinde bulundugu donem ve sartlarda iyi sonuglar vermis olmasi,
bugiin ve yarin da benzer sonuglar verecegi anlamina gelmemektedir.

Zaman baskalagmakta, sartlar degismekte ve insanlarin
beklentileri ise siirekli olarak farklilagmaktadir. Dolayisiyla, etkin
insan giicii yonetimini saglayacak her donemde yeni yaklasimlar
gelistirmek ve degisen insan beklentilerini karsilayacak “INSAN”I
mutlu ve basarili yapacak yontemler bulmak zorunlulugu vardir. Bu
yontem basarmin temel sart1 haline gelmektedir.
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