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Bu çalıĢma, Çevre ve Orman Bakanlığının Zonguldak ve Kastamonu yöresindeki ormancılık 

birimlerinden hareketle Türkiye ormancılığının mevcut örgüt yapısını ve çağdaĢ ormancılık 

anlayıĢına göre olması gereken örgüt yapısını ortaya koymak, yönetsel ve örgütsel baĢarıyı 

etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla ele alınmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan verilerin büyük 

bir bölümü anket yolu ile ilgili birimlerde çalıĢanlardan ve bir bölümü de daha önce yapılmıĢ 

çalıĢmalardan elde edilmiĢtir. Toplanan veriler yüzde yöntemi ve istatistiksel analizler 

(Kruskal–Wallis (K-W) H Testi, Duncan Testi, Faktör Analizi, Çoğul Regresyon Analizi) 

yardımıyla değerlendirilmiĢtir. 

 AraĢtırmada Çevre ve Orman Bakanlığının çağdaĢ ormancılık anlayıĢına uygun olarak 

merkezde ve taĢrada örgütlenmesine iliĢkin değerlendirmeler yapılmıĢ ve bazı öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. Bu konuda deneklerin görüĢlerinin çalıĢılan bölge, birim, görev ve deneyime 

göre farklılıkları denetlenmiĢtir. Ayrıca uygulanan istatistiksel analizlere göre; araĢtırma  
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ÖZET (devam ediyor) 

 

bölgesinde örgütsel ve yönetsel baĢarı düzeyini etkileyen en önemli faktörler, sırasıyla: (1) 

ĠĢteki Özgürlük ve Doyum, (2) Üstlerin Yönetsel Yeterliği, (3) Teknik Personelin Yönetsel 

Teknik Yeterliği, (4) Ücret ve ÇalıĢma koĢulları, (5) Özerklik, (6) ĠletiĢim, (7) Motivasyon 

Ģeklinde saptanmıĢtır. Bu yedi önemli faktöre bağlı olarak hesaplanan baĢarı indeksi (BI) 

değerleri bağlı değiĢken ve geriye kalan 16 değiĢken bağımsız değiĢken kabul edilerek, 

bağımsız değiĢkenlerin BI üzerindeki etkileri çoğul regresyon analiziyle incelenmiĢ ve baĢarı 

düzeylerindeki değiĢimler açıklanmıĢtır. Elde edilen bulgulara dayanarak örgütsel ve yönetsel 

baĢarı düzeylerinin artırılması için birtakım öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

 

Anahtar Sözcükler : Ormancılıkta örgütlenme, yönetsel ve örgütsel baĢarı, faktör analizi, 

çoğul regresyon analizi, Türkiye 

Bilim Kodu  : 502.05.01 
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Thesis Advisor: Prof. Dr. Ġsmet  DAġDEMĠR 

January 2010, 109 pages 

 

This study has been prepared in order to exhibit the existing organization structure and the 

required organization structure of forestry of Turkey according to contemporary forestry 

mentality and to determine the factors which affect the organizational and administrative 

success from the view of forestry departments of Ministry of Environment and Forest in 

Zonguldak and Kastamonu regions. Most of the data used in the research has been obtained 

via survey from the personnel in the related departments and from previous studies. The 

gathered data has been evaluated by means of percent method and statistical analysis 

(Kruskal–Wallis (K-W) H Test, Duncan Test, Factor Analysis, Multiple Regression 

Analysis). 

 

Within the study, evaluations regarding to organization in center and provinces of Ministry of 

Environment and Forest in comply with the contemporary forestry mentality were carried out 

and several suggestions were developed. In this regard, the differences of opinions of subjects  
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ABSTRACT (continued) 

 

were surveyed with respect to working region, department, duty and experience. Besides, as 

per the applied statistical analysis, the most of important factors affecting the organizational 

and administrative success within the study region were determined as, respectively: (1) 

Liberty and Satisfaction at Work, (2) Administrative Qualification of Senior Management, (3) 

Administrative Technical Qualification of Technical Personnel, (4) Wages and Working 

Conditions, (5) Autonomy, (6) Communication, (7) Motivation. The success index (SI) values 

calculated depending on these 7 important factors were assumed as dependent variable and 

the remaining 16 variables were assumed as independent variable and the effects of 

independent variables on SI were examined via the multiple regression analysis and the 

changes in success levels were explained. Some suggestions were developed in order to 

increase the organizational and administrative success levels based on obtained findings. 

 

 

Keywords  : Organization in forestry, organizational and administrative success, factor 

analysis, multiple regression analysis, Turkey 
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BÖLÜM 1 

 

GĠRĠġ 

Örgüt, belirli amaçları gerçekleĢtirmek üzere, birtakım alt sistem ve öğelerinin bir araya 

getirilmesi ve aralarında gerekli iliĢkilerin kurulmasıyla oluĢturulan bir sistemdir. Sistemi 

oluĢturan her öğenin, alt sistem ve aracın, kuramsal olarak, sistemin amaçlarını 

gerçekleĢtirmeye yönelik olması gerekir. BaĢarı değerlendirme de aynı amaçla 

gerçekleĢtirilmeli ve kendi içinde bir amaç olmak yerine, örgütün verimlilik ve etkenliğini 

arttırmak amacına hizmet eden bir araç olarak düĢünülmelidir. Bu nedenle, örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirme sorumluluğunu yüklenmiĢ bulunan yöneticilerin de baĢarılarının 

değerlendirilmesine gerek vardır.  

 

Yöneticilerin baĢarısı içiçe geçmiĢ ve birbirlerini etkileme durumunda olan kiĢisel, örgütsel ve 

çevresel etmenlerin etkisinde Ģekillenecektir. Yöneticinin kiĢisel yetenek ve becerileri, 

gereksinimleri ve istekleri, örgütte uygulanan genel yönetim felsefesi ve politikası, örgüt 

yapısı, çalıĢma koĢulları, toplumsal, ekonomik, siyasal ve kültürel etmenler gibi faktörler 

yöneticilerin baĢarısını belirlemektedir. BaĢarı, kiĢisel, örgütsel ve çevresel etmenlerin 

etkisinde iĢten belirli bir doyumun sağlanmasına, belirli amaçların gerçekleĢtirilmesine ve 

yeni amaçların doğmasına yol açacaktır (Dicle 1982). Dolayısıyla iyi bir örgüt yapısının 

olmasının yanında baĢarılı da olması önem taĢıdığı için, günümüzde her örgütün görevlerini 

yürütmede ve amaçlarını gerçekleĢtirmede sağladığı baĢarı (performans) derecesinin 

bilinmesine duyulan gereksinim gün geçtikçe artmaktadır (DaĢdemir 1995).  

 

BaĢarının ölçümü, denetimi, geliĢtirilmesi ve bu konuda kullanılacak kriterler (veya modeller) 

zamana, mekana, sektöre (özel, kamu, kamu iktisadi kuruluĢlar vb.) göre ve hatta aynı sektör 

içinde bile değiĢim gösterebilmektedir. Örneğin, özel teĢebbüs iĢletmelerinde nihai amaç 

kârın maksimizasyonu olduğu için genellikle baĢarının bir ölçütü olarak kâr veya kârlılık 

kriterleri kullanılmaktadır. Ancak son yıllarda bazı büyük iĢletmelerin kâr yanında topluma 
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hizmet niteliği taĢıyan birtakım sorumluluklar da yüklendiği görülmektedir. Bu nedenle kâr 

kriteri çağdaĢ ormancılık anlayıĢında baĢarıyı ölçmede yetersiz kalmaktadır. Bunun için çok 

sayıda kriteri dikkate alan (kârlılık, verimlilik, etkenlik, doyum, esneklik vb.) çok boyutlu 

baĢarı ölçümlerine baĢlanmıĢtır (DaĢdemir 1995). Kamu iĢletmelerinde ise sadece kârın 

maksimizasyonu değil ülkeye, sektöre, bölgeye ve zamana göre önem ve öncelikleri değiĢen 

çok sayıda amaç vardır. Fakat kamu hizmetlerini çoğu kez kolaylıkla ölçmek zordur (Dicle 

1975). Kamu iĢletmelerinde kârın birinci sırada yer almasından dolayı baĢarının tanımlanması 

ve ölçülmesi daha güçtür. O halde, kamu iĢletmelerinin özelliklerine uygun ve çok sayıda 

değiĢkeni dikkate alan çok boyutlu baĢarı değerlendirme modelleri geliĢtirilerek baĢarının 

tanımlanması ve ölçülmesi gerekmektedir (DaĢdemir 1995).   

 

Ulusal ekonomimizin önemli bir parçasını oluĢturan ormancılık; toplumun orman 

kaynaklarından beklediği mal ve hizmetleri sürekli bir biçimde karĢılamak amacıyla yapılan 

biyolojik, teknik, sosyal, ekonomik ve yönetsel nitelikteki çok yönlü faaliyetlerin bütünüdür. 

Temel uğraĢası kaynak yönetimi olan ormancılık faaliyetleri ülkemizde, 1937 yılından beri 

devlet orman iĢletmeleri aracılığı ile gerçekleĢtirilmektedir. Ormancılık örgütü kamusal 

sorumlulukları yerine getirmekle yükümlü olduğu birtakım amaçları ve görevleri olan 

ekonomik bir örgüttür (DaĢdemir 1998). Ormancılık sektörünün bir sistem olarak aksayan 

yönleri, darboğazları ve çıkmazlarının olması baĢarının tanımlanmamasından 

kaynaklanmaktadır. Bu nedenle Türkiye ormancılığında baĢarıyı etkileyen örgütsel ve 

yönetsel faktörlerinin belirlenmesi ve çağdaĢ ormancılığa uygun örgütlenme modeline ihtiyaç 

vardır. 

 

Ancak ormancılık örgütünde baĢarıyı etkileyen faktörleri saptamadan önce baĢarının 

tanımlanması gerekmektedir. Genel olarak bir iĢletmede başarı; çağdaĢ yönetim anlayıĢına 

göre çok boyutlu bir kavram olup, iĢletmeyi (veya teĢebbüsü) oluĢturan sistemin tüm 

bileĢenlerinin etkileĢimi ve ortak çabaları sonucu, planlanmıĢ etkinliklerin, görevlerin ve 

amaçların, nitel ve nicel olarak yerine getirilme derecesi olarak tanımlanabilir (DaĢdemir 

1996; Akal 2005). Dar anlamda baĢarı; iĢletme amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için gösterilen 

tüm çabaların değerlendirilmesi olarak tanımlanabilir (Akal 2005).  BaĢarı, kârlılık ve 

verimlilik boyutlarının yanı sıra etkenlik, etkililik, girdilerden yararlanma, kalite, yenilik, 

çalıĢma yaĢamının kalitesi, bütçelenebilirlik, ussallık, ürün liderliği, büyüme, geliĢme, doyum, 
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esneklik, pazara uyum, kamu sorumluluğu, önderlik, yeterlik, bildiriĢme, örgütle özdeĢleĢme 

(eĢgüdüm), gerginlik vb. gibi çok sayıda boyutu içerecek Ģekilde ölçülmektedir. BaĢarı, 

mutlak ve göreli (izafi) olarak ölçülebildiği gibi, ekonomik baĢarı, teknik baĢarı, biyolojik ve 

biyofizik baĢarı, yönetsel ve örgütsel baĢarı vb. Ģeklinde değiĢik baĢarı türlerinden söz etmek 

mümkündür. Yönetsel ve örgütsel baĢarı daha çok örgütsel, çevresel ve insan faktörlerini 

içermektedir. BaĢarının yönetsel boyutu temel iĢletmecilik fonksiyonlarından biri olan 

yönetim fonksiyonunu gerçekleĢtiren bir üretim faktörüdür. Bu üretim faktörünün özü 

insandır, yani yöneticilerdir. Buna göre yöneticiler planlama, karar verme, organize etme, 

yönlendirme, koordinasyon (eĢgüdüm) ve denetleme faaliyetlerinden oluĢan bir süreç 

içerisinde çalıĢanların emeğini ve diğer imkanlarını birleĢtirerek, örgütün amaçlarına 

ulaĢmasından sorumlu ve görevlidirler. O halde yöneticilerde olması gereken özellikler bir 

örgütün baĢarısının en önemli boyutunu oluĢturan yönetsel baĢarıyı etkileyen ve dolayısıyla 

çevre, örgüt ve yönetici faktörlerine bağımlı olarak örgüt baĢarısını etkileyen faktörler olarak 

ortaya çıkmaktadır (DaĢdemir 1998).  

  

Ülkemizde halihazır durum itibarıyla ormancılık kamu mülkiyeti ve yönetiminde olup, böyle 

bir örgütün amaçlarına ulaĢması ve baĢarılı olması için bir yandan örgüt yapısının istenilen 

yapıda olması diğer yandan çalıĢanların belirli bir yeterliğe ve performansa sahip olması 

gerekir. Bu amaçla, aĢağıda öncelikle ülkemizde tarihsel süreç içerisinde ormancılığın 

geliĢiminden bahsedilerek Ģu anki örgüt yapısı ortaya konulmuĢ ve bilahare örgütsel ve 

yönetsel baĢarıyı etkileyen faktörlerin saptanmasının öneminden ve gereğinden 

bahsedilmiĢtir. 

 

Ülkemizde ilk olarak devlet, ormanlarla ilgilenmeye ve ormanları gelir kaynağı olarak 

görmeye Tanzimat‟ın ilanından sonra (1839) baĢlamıĢtır. Bunun sonucu olarak ormanlardan 

yapılagelen baĢıboĢ yararlanmayı önlemek ve ormanlardan gelir sağlanmasına iliĢkin iĢleri 

yürütmek üzere, 1839-1840 yıllarında Ticaret Bakanlığı‟na bağlı merkezi Ġstanbul‟da olan bir 

“Orman Müdürlüğü” kurulmuĢtur (Yunt 1957; Özdönmez vd. 1998; Ekizoğlu ve Akesen 

2006). 1869 yılında ormancılık iĢleri bir genel müdür ile bir meclis ve bir sekreterden oluĢan 

ve Maliye Bakanlığı‟na bağlı olarak kurulan bir orman idaresine verilmiĢtir. 1870 yılında ise 

Orman Nizamnamesi‟nin yürürlüğe girmesi ile ormancılık örgütünün taĢra kuruluĢunun 

temeli atılmıĢtır.  
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1920-1924 yılları arasında ormancılık iĢleri Ġktisat Bakanlığı‟na bağlı bir genel müdürlük 

tarafından yürütülmüĢtür. 1924 yılında Tarım Bakanlığı‟nın kurulması üzerine Orman Genel 

Müdürlüğü, Veteriner ve Tarım Genel Müdürlükleri ile birlikte bu bakanlığının yapısında yer 

almıĢtır. 1928-1931 yılları arasında Ġktisat Bakanlığı yapısında bulunan orman idaresi, 1937 

yılında yine Tarım Bakanlığı‟na bağlanmıĢtır (Ekizoğlu ve Akesen 2006). Ülkemizde modern 

ormancılığı baĢlatan 3116 sayılı Orman Kanunu çıkarıldığı 1937 yılından itibaren Orman 

ĠĢletme Müdürlükleri (OĠM) bazında örgütlenmeye gidilmiĢ ve bilahare 1952 yılında Orman 

Bölge Müdürlükleri (OBM) kurulmuĢtur.  

 

Ormancılık ilk kez 1969 yılında Orman Bakanlığı düzeyinde örgütlenmiĢ ve Orman Genel 

Müdürlüğü (OGM) de bu bakanlığın bağlı kuruluĢu haline gelmiĢtir. Bu bakanlığın yapısında 

“Ağaçlandırma ve Erozyon Kontrolü Genel Müdürlüğü (AGM), Orman Ürünleri Sanayi 

Genel Müdürlüğü (ORÜS), Orman Köy ĠliĢkileri Genel Müdürlüğü (ORKÖY) ve Milli 

Parklar ve Avcılık Genel Müdürlüğü (MP)” adını taĢıyan dört genel müdürlük daha 

kurulmuĢtur. Bu dönemde her bir genel müdürlük taĢrada ayrı bölge müdürlüğü Ģeklinde 

örgütlenmiĢtir. 1981- 1991 yılları arasında Tarım, Orman ve Köy ĠĢleri Bakanlığı Ģeklinde tek 

bir bakanlık hizmet vermiĢtir. Bu dönemde ORKÖY, söz konusu bakanlık bünyesinde 

TeĢkilatlandırma ve Destekleme Genel Müdürlüğüne devredilmiĢ ve diğer ormancılık 

birimleri (ağaçlandırma, milli parklar, araĢtırmalar vb.) OGM bünyesinde yapılandırılmıĢtır. 

ORÜS ise iktisadi devlet teĢekkülüne dönüĢtürülmüĢtür. 1991 yılında ise Orman Bakanlığı 

yeniden kurulmuĢtur. Bu bakanlığın merkez örgütünden ana hizmet birimi olarak AGM, 

ORKÖY ve MP yer almıĢtır. OGM ise bakanlığın bağlı kuruluĢu haline gelmiĢtir. Bu 

dönemde genel müdürlükler taĢrada iki ayrı bölge müdürlüğü (OGM Bölge Müdürlüğü, 

Bakanlık Bölge Müdürlüğü) Ģeklinde örgütlenmiĢtir. 

 

2003 yılında Çevre ve Orman Bakanlıkları (ÇOB) tek bir bakanlık olarak birleĢtirilmiĢ ve 

halen ormancılık faaliyetleri bu bakanlık tarafından yürütülmektedir. ÇOB‟un merkez 

teşkilatı, ana hizmet birimleri, danıĢma ve denetim birimleri ile yardımcı hizmet birimlerinden 

oluĢmaktadır. Taşra teşkilatı ise; Ġl Müdürlükleri ile Doğrudan Merkeze Bağlı Ormancılık 

AraĢtırma Müdürlükleri Ģeklindedir. ÇOB ana hizmet birimleri; Çevre Yönetimi Genel 

Müdürlüğü (ÇYGM), Çevresel Etki Değerlendirme ve Planlama Genel Müdürlüğü (ÇEDP), 

AGM, ORKÖY, Doğa Koruma ve Milli Parklar Genel Müdürlüğü (DKMP), AraĢtırma ve 
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GeliĢtirme Dairesi BaĢkanlığı, DıĢ ĠliĢkiler ve Avrupa Birliği Dairesi BaĢkanlığı ve Eğitim ve 

Yayın Dairesi BaĢkanlıklarıdır (ġekil 1.1). ÇOB danıĢma ve denetim birimleri; TeftiĢ Kurulu 

BaĢkanlığı, Ġç denetim BaĢkanlığı, Hukuk MüĢavirliği, Strateji GeliĢtirme BaĢkanlığı, 

Bakanlık MüĢavirleri, Basın ve Halkla ĠliĢkiler MüĢavirliğidir. ÇOB yardımcı hizmet 

birimleri; Personel Dairesi BaĢkanlığı, Ġdari ve Mali ĠĢler Dairesi BaĢkanlığı, Bilgi ĠĢlem 

Dairesi BaĢkanlığı ve Özel Kalem Müdürüdür. ÇOB‟un bağlı kuruluĢları ise; Devlet 

Meteoroloji ĠĢleri Genel Müdürlüğü (DMĠ), Orman Genel Müdürlüğü (OGM), Devlet Su 

ĠĢleri Genel Müdürlüğü (DSĠ) ve Özel Çevre Koruma Kurumu BaĢkanlığı (ÖÇKKB)‟dır  

(URL-1 2010). 

 

  

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1.1 Çevre ve Orman Bakanlığı ormancılık kesiminin merkez ve taĢra örgütlenmesi     

(DaĢdemir 2009). 

 

OGM‟nin merkez teşkilatı ise; ana hizmet birimleri, danıĢma ve denetim birimleri ile yardımcı 

birimlerden oluĢur. Taşra teşkilatı; 27 Orman Bölge Müdürlüğü altında oluĢturulmuĢtur. 

Orman Bölge Müdürlükleri ülkenin coğrafi bölgelerine ve ormanların yayılıĢlarına göre 

sınırlandırılmıĢtır. Bölge Müdürlükleri kendi bünyelerinde bir “Bölge Müdürlüğü Merkez 

Çevre ve Orman Bakanlığı 

AraĢtırma-GeliĢtirme Dairesi 

BaĢkanlığı 

 

OGM ÖÇKKB DMĠ DSĠ 

Orman Bölge 

Müdürlüğü    

(27 Adet) 

Orman ĠĢletme 

Müdürlüğü    

(217 Adet) 

Orman ĠĢletme 

ġefliği           

(1308 Adet) 

Diğer ġeflikler 

(94 Adet) 

 

 

AGM ORKÖY DKMP ÇEDP ÇYGM 

Çevre ve Orman 

Ġl Müdürlüğü                   

(81 Adet) 

ġube Müdürlüğü 

(379 Adet) 

Mühendislik 

(307 Adet) 

Ormancılık 

AraĢtırma 

Müdürlükleri 

(11 Adet) 
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Örgütü” ve 217 Devlet Orman ĠĢletmesinden oluĢmaktadır (Özden ve Birben 2005). Devlet 

Orman ĠĢletmeleri de 1308 Orman ĠĢletme ġefliğine bölünmüĢtür. OGM‟nin taĢra 

örgütlenmesi Orman Bölge Müdürlükleri, Orman ĠĢletme Müdürlükleri ve Orman ĠĢletme 

ġeflikleri Ģeklindedir (ġekil 1.2). Ormanların korunması, geliĢtirilmesi ve iĢletilmesine 

yönelik bütün arazi uygulamaları orman iĢletme müdürlükleri ve onlara bağlı orman iĢletme 

Ģefliklerince yürütülmektedir. Bu yüzden ormancılığımızda orman iĢletme müdürlükleri ve 

Ģefliklerinin kritik bir önemi vardır. 

 

Orman Bölge Müdürlükleri ana hizmet birimleri, danıĢma ve denetim birimleri ile yardımcı 

hizmet birimlerinden oluĢmaktadır. Ana hizmet birimleri; Koruma ġube Müdürlüğü, Orman 

Zararlılarıyla Mücadele (OZM) ġube Müdürlüğü, Kadastro ve  Mülkiyet ġube Müdürlüğü, 

ĠĢletme ve Pazarlama ġube Müdürlüğü, Silvikültür ġube Müdürlüğü, ĠnĢaat ve Ġkmal ġube 

Müdürlüğüdür. DanıĢma ve denetim birimleri; Planlama ve Proje ġube Müdürlüğünden ve 

yardımcı hizmet birimleri ise Ġdari ve Mali ĠĢler ġube Müdürlüğünden oluĢmaktadır. Ayrıca 

bazı bölge müdürlüklerinde Amenajman ve Kadastro BaĢmühendislikleri bulunmaktadır 

(ġekil 1.2a).  

 

Benzer Ģekilde Orman ĠĢletme Müdürlükleri de ana hizmet birimleri, danıĢma birimleri ile 

yardımcı birimlerden oluĢmaktadır. Ana hizmet birimleri; Orman ĠĢletme ġeflikleri, Koruma 

ġefliği, Kadastro Mülkiyet ġefliği ve ĠnĢaat ve Ġkmal ġefliğidir. DanıĢma birimleri; Avukatlık 

Servisi ve Dava ĠĢleri, yardımcı birimleri ise Ġdari ve Mali ĠĢler ile Saymanlıktan oluĢmaktadır 

(ġekil 1.2b). 

 

Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğü; Çevre Yönetimi ġube Müdürlüğü, Çevresel Etki 

Değerlendirme (ÇED) ġube Müdürlüğü, ORKÖY ġube Müdürlüğü, Ġdari ve Mali ĠĢler ġube 

Müdürlüğü, Etüt Proje ġube Müdürlüğü, AGM ġube Müdürlüğü ve DKMP ġube 

Müdürlüğünden oluĢmaktadır (ġekil 1.2c). 
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a) Orman Bölge Müdürlüğü örgüt yapısı. 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

b) Orman ĠĢletme Müdürlüğü örgüt yapısı. 

 

 

 

 
 

 

 

 

c) Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğü örgüt yapısı. 

ġekil 1.2 Orman Bölge Müdürlüğü,  Orman ĠĢletme Müdürlüğü ve Ġl Çevre ve Orman         

 Müdürlüğü taĢra örgütlenmesi. 

Orman Bölge Müdürlüğü 

Müdür 

Bölge Müdür 

Yardımcısı 

Bölge Müdür 

Yardımcısı 

 

Koruma 

ġube 

Müdürlüğü 

OZM   

ġube 

Müdürlüğü 

ĠnĢaat ve 

Ġkmal   ġube 

Müdürlüğü 

Silvikültür 

ġube 

Müdürlüğü 

ĠĢletme ve 

Pazarlama        

ġube 

Müdürlüğü 

Kadastro ve 

Mülkiyet     

ġube Müdürlüğü 

Planlama ve 

Proje           

ġube 

Müdürlüğü 

Ġdari ve Mali 

ĠĢler 

ġube Müdürlüğü 

Amenajman 

BaĢmühendisliği 
Kadastro 

BaĢmühendisliği 
Orman 

ĠĢletme 

Müdürlüğü 

ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı 

 

Koruma 

ġefliği 

ĠnĢaat ve 

Ġkmal   

ġefliği 

Kadastro ve 

Mülkiyet     

ġefliği 

Ġdari ve 

Mali ĠĢler 

ġefliği 

Saymanlık Orman 

ĠĢletme 

ġefliği 

Diğer 

ġeflikler 

Orman ĠĢletme Müdürlüğü 

Müdür 

DanıĢma Birimleri 

 

Çevre 

Yönetimi 

ġube 

Müdürlüğü 

 

ORKÖY 

ġube 

Müdürlüğü 

 

ÇED     

ġube 

Müdürlüğü 

 

Ġdari ve 

Mali ĠĢler 

ġube 

Müdürlüğü 

DKMP 

ġube 

Müdürlüğü 

 

Etüt Proje 

ġube 

Müdürlüğü 

 

AGM 

ġube 

Müdürlüğü 

 

Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğü 

Müdür 
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Görüldüğü gibi Türkiye ormancılığının en önemli sorunlarından biri ormancılık örgütünün 

tarihi süreçte geçirdiği yapısal değiĢimler nedeniyle istikrarlı bir yapıya kavuĢamamıĢ 

olmasıdır. Bu nedenle, ormancılık tarihi ve ormanların iĢlevleri göz önünde tutularak; gerek 

hizmetin miktarı ve gerekse nitelikleri açısından etkin, sürekli ve verimli bir yönetim 

anlayıĢının getirilebilmesi için ormancılık örgütünün bağımsız bir Orman Bakanlığı haline 

dönüĢtürülmesi önerilmektedir (Ekizoğlu vd. 2007). 

 

Ormancılık örgütünde çalıĢanların baĢarısını etkileyen faktörlerin ortaya konulmasındaki 

amaç, çalıĢanların baĢarısını etkileyen en önemli faktörleri çok boyutlu bir yaklaĢımla 

saptamak ve böylece ormancılık örgütünün daha baĢarılı ve ülke ekonomisine daha faydalı 

olması için alınması gereken önlemleri belirlemektir. 

 

Ormancılıkta baĢarının artırılması örgütsel düzenlemelerde, yönetici atamalarında, planlama, 

denetleme, eğitim gibi konularda önem taĢımaktadır. Bu nedenle ormancılık örgütünde 

çalıĢan personelin baĢarısını artırmak için hangi faktöre ne ölçüde önem verilmesi 

gerektiğinin ortaya konulması gerekmektedir.  

 

Bu tezde, daha önce konu ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmalardan ve Çevre ve Orman Bakanlığı‟nın 

kayıtlarından elde edilen bazı verilerin yanı sıra,  Zonguldak ve Kastamonu yöresindeki 

ormancılık örgütlerinde çalıĢan 109 yönetsel ve teknik personel üzerinde uygulanan 40 soruluk 

anket çalıĢmasının değerlendirilmesi yapılmıĢtır. Böylece bölgesel bazdan hareketle Türkiye 

ormancılığında çağdaĢ ormancılık anlayıĢına göre olması gereken örgüt yapısı ortaya 

konularak, çok boyutlu bir yaklaĢımla yönetsel ve örgütsel baĢarıyı etkileyen faktörlerin 

(yönetsel yeterlik, örgüte ve iĢe bağlılık, örgütsel bekleyiĢler, iĢteki özgürlük, iletiĢim ve 

bildiriĢme, önderlik, iĢ doyumu vb.) belirlenmesi ve faktörlerdeki değiĢimlerin açıklanması 

amaçlanmıĢtır.  
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BÖLÜM 2 

 

LĠTERATÜR ÖZETĠ 

 

Örgüt yapısı ve yönetsel baĢarıyı etkileyen faktörlere iliĢkin araĢtırmalar genellikle iĢletmeler 

bazında yapılmıĢ olmasına rağmen, bu çalıĢmada iĢletmelerin yanında bölge müdürlükleri ile 

il çevre ve orman müdürlükleri de baz alınmıĢtır. Bu anlamda tez konusu ile ilgili bazı 

literatür aĢağıda incelenmiĢtir. 

 

Tosun (1981), Tarım Bakanlığının Zirai Mücadele ve Karantina Genel Müdürlüğünün 

taĢradaki uygulayıcı 48 iĢletmesinde çalıĢan 611 mühendis ve teknisyen üzerinde yaptığı 

araĢtırmada örgütsel etkililiğin davranıĢsal yönlerini ölçen 88 soruluk anketle veri toplayarak, 

amaç ve sistem modellerine göre uyguladığı regresyon ve faktör analizleri sonucunda örgütsel 

etkililiğin en önemli boyutlarının Önderlik, Prodüktivite, Doyum, BildiriĢme, Örgütle 

ÖzdeĢme (EĢgüdüm), Gerginlik, Esneklik ve Motivasyon olduğunu saptamıĢtır. Bu 

çalıĢmada, anket soruları oluĢturulurken ilgili yayından önemli ölçüde yararlanılmıĢtır. 

 

Can (1985) tarafından kamu ve özel kesim iĢletmelerinde çalıĢan 94 yönetici üzerinde yapılan 

bu araĢtırmada sosyal ve kültürel faktörlerin yönetsel baĢarı üzerinde etkileri karĢılaĢtırmalı 

olarak incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda; kamu kuruluĢlarının aĢırı merkeziyetçiliğe sahip 

olması, yetki ve sorumluluk devri, iĢte özgürlük ve özerkliğin olmaması nedeniyle yapılan 

iĢten tatmin ve baĢarı ihtiyacı duyulmadığını ve bunun motivasyon ile sağlanacağı ifade 

edilmiĢtir. Bu çalıĢmadan, anket sorularını oluĢtururken ve yorumlanırken yararlanılmıĢtır. 

 

 Yomralıoğlu (1985), Devlet Orman ĠĢletme Müdürlüklerinin diğer iĢletmeler gibi ekonomik 

ve aynı zamanda ormancılık teknolojisinin uygulandığı kuruluĢlar olduğunu ve Devlet Orman 

ĠĢletme müdürlerinin iĢletmelerin amaçlarını gerçekleĢtirmek için tüm emri altındaki kiĢilerin 

yöneticisi olduğunu ifade ederek, yönetimin modern yönetimdeki yeri, yönetimin öğeleri, 
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yöneticilerin astlara emir vermesi, verilen emirlerin özellikleri, amaçları gerçekleĢtirmek, 

planları uygulamak, iĢ ve hizmetlerin gerçekleĢtirme durumunun yönetici tarafından gözetimi, 

iĢ birliği, motivasyon, iĢi benimsemek için kullanılan teĢvik yöntemleri hakkında açıklayıcı 

bilgiler verilmiĢtir.  

 

Çağlar ve Öncer (1990), Bu çalıĢma ile Devlet Orman ĠĢletmelerinin (DOĠ) baĢarı 

düzeylerinin belirlenmesi sırasında hangi göstergelerin göz önünde bulundurulması gerektiği 

ve bu göstergelerin hangi tekniklerle değerlendirilebileceğinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

ĠĢletmelerde baĢarı düzeyinin belirlenmesi için iĢletmelerin birer yıllık verileri toplanarak, 43 

değiĢkene göre faktör analizi yapılmıĢtır. Ancak seçilen kriterler iĢletmenin sosyal, fiziksel, 

ekonomik ve yönetsel boyutunu yeterince yansıtmamıĢ olup, baĢarılı yöneticilerin nasıl teĢvik 

edileceği ve rekabet ortamının nasıl yaratılacağı hakkında da tam bir bilgi verilmemiĢtir. 

 

DaĢdemir (1995), orman iĢletmelerinde baĢarıyı etkileyen en önemli değiĢkenlerin 

belirlenmesi, baĢarının çok boyutlu olarak ölçülmesi, baĢarılı yöneticilerin ve diğer 

çalıĢanların prim sistemi ile ödüllendirilmesi, bireyler ve iĢletmeler arasındaki rekabetin 

yaratılması ve buna uygun örgütlenme Ģeklini araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmada 32 orman iĢletmesinin 

amaçları birtakım ilkelere göre belirlenen 58 değiĢkene göre ölçülmüĢtür. BaĢarı ölçümü 

amacıyla Çok Boyutlu Amaç-Sistem modeli geliĢtirilmiĢtir. Modelde kullanılacak en önemli 

değiĢkenleri ve bunların ağırlıklarını belirlemek amacıyla çok boyutlu istatistiksel 

analizlerden (faktör ve diskriminant analizlerinden) yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, 

orman iĢletmelerinde baĢarının ölçümünü, izlenmesini ve geliĢtirilmesini sağlamak amacıyla 

bireyler ve iĢletmeler arasında rekabet ortamının yaratılması gerektiği belirtilmiĢtir. Bunun 

yolunun da prim olduğu düĢüncesiyle; primli çalıĢma sisteminin temelleri ve sağlayacağı 

faydalar, uygulamaya yönelik olarak açıklanmıĢtır. Ayrıca, çağdaĢ iĢletmeciliğin gereği olan 

ve personelin tabana yayılmasını öngören özerklik ve buna uygun örgüt yapısı geliĢtirilerek 

esaslar saptanmıĢtır. Bu çalıĢma, ormancılıkta baĢarı ölçülürken hangi değiĢkenlerin dikkate 

alınarak ölçülmesi gerektiği ve uygulanacak metotlar bakımından tez çalıĢmasına ıĢık 

tutmuĢtur. 

 

DaĢdemir (1998) tarafından yapılan bu çalıĢmada, Devlet Orman ĠĢletmelerinde toplam baĢarı 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olan yönetsel ve örgütsel boyutları belirlemek, aralarındaki 
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iliĢkileri nedenleri ile birlikte incelemek, halihazır yönetim anlayıĢını ve düzenini ortaya 

koyarak orman iĢletmelerinin daha baĢarılı olması için yönetsel ve örgütsel iĢlevler açısından 

alınması zorunlu görülen tedbirleri ve düzenlemeleri ortaya koymak amaçlanmıĢtır. Bu amaca 

ulaĢmak için Kuzeydoğu Anadolu ve Doğu Karadeniz Bölgesinde 32 Devlet Orman 

ĠĢletmesinde yönetici olarak çalıĢan 52 denek üzerinde 29 sorudan oluĢan bir anket çalıĢması 

yüz-yüze görüĢme usulüyle uygulanmıĢtır. Yapılan anket çalıĢmasıyla sağlanan bilgiler ve 

elde edilen diğer veriler istatistiksel analizler ve logical yaklaĢımla değerlendirilmiĢ olup, 

Devlet Orman ĠĢletmelerinin en önemli yönetsel ve örgütsel  boyutları sırasıyla; 1.Yönetsel 

Yeterlik 2.Örgüte ve İşe Bağlılık 3.İşteki Özgürlük 4.Örgütsel Bekleyişler 5.Kendini 

Geliştirme 6.Bildirişme 7.Kamu Sorumluluğu 8.Başarı Değerlendirme Gücü olarak 

bulunmuĢtur. Bu çalıĢmadan bulguların karĢılaĢtırılmasında, yorumlanmasında ve yöntem 

bakımından önemli ölçüde yararlanılmıĢtır. 

 

DaĢdemir (1999) tarafından yapılan diğer bir çalıĢmada ise, tarihsel süreç içerisinde 

ormancılığın doğuĢu ve geliĢiminden bahsedilerek, ortaya çıkan ormancılık anlayıĢları ve 

orman kaynakları yönetiminin geliĢtirilmesi amacıyla Türkiye‟deki ormancılık anlayıĢı, 

ormancılık yönetimi ve organizasyon sorunları ele alınmıĢtır. Daha sonra Türkiye ormancılığı 

için çağdaĢ ormancılık anlayıĢına uygun bir örgüt yapısı ve yönetim modeli geliĢtirilmiĢtir. 

Bu örgüt yapısının ve yönetim modelinin iĢleyiĢi, çalıĢma koĢulları, gerekli kıldığı 

düzenlemeler ve sağlayacağı faydalar açıklanarak, birtakım önlemler ve öneriler ortaya 

konmuĢtur. Kamu mülkiyeti ve yönetiminde olan ormancılık sektörünün bir sistem olarak 

aksayan yanlarının ve darboğazlarının giderilmesinin, çağdaĢ ormancılık anlayıĢının ve 

yönetiminin hakim kılınması ile mümkün olabileceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmanın 

bulguları, tez kapsamında elde edilen bulgular ile karĢılaĢtırmada kullanılmıĢtır. 

 

Özden ve Birben (2005), 27 Orman Bölge Müdürlüğünün 6‟sında 108 yönetici üzerinde 

yaptıkları anket çalıĢması ile orman kaynaklarını yönetenlerin durumlarını ve sorunlarını 

tespit etmeyi amaçlamıĢtır.  ÇalıĢma alanında yer alan Devlet Orman ĠĢletme Müdürlükleri 

toplam Müdürlük sayısının %25‟ini temsil etmektedir. Bu çalıĢmanın sonucunda Devlet 

Orman ĠĢletme müdürlerinin durumu ve sorunları ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Bu 

çalıĢmanın bazı bulguları, tez kapsamında elde edilen bulguların karĢılaĢtırmasında ve 

yorumlanmasında kullanılmıĢtır. 
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Yılmaz vd. (2009) tarafından yapılan bu çalıĢma, Mersin Orman Bölge Müdürlüğü (OBM) ve 

buna bağlı Orman ĠĢletme Müdürlüklerinde çalıĢanların iĢ doyumlarını etkileyen temel 

faktörleri saptamak, çalıĢanların iĢ doyum düzeylerinin bazı kiĢisel özelliklere (yaĢ, cinsiyet, 

mevki, eğitim, hizmet süresi, medeni durum) ve çalıĢılan birimlere göre farklılığını 

denetlemek ve kiĢisel özelliklerle iĢ doyumu arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla ele 

alınmıĢtır. Mersin Orman Bölge Müdürlüğü ve buna bağlı Orman ĠĢletme Müdürlüklerinde, 

2008 yılında, 374 çalıĢan üzerinde uygulanan KiĢisel Özellikler Anketi ve 20 soruluk 

Minnesota Doyum Anketi ile elde edilen veriler SSPS (Statistical Package For Social 

Science) yazılımı kullanılarak analiz edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen faktörler, 

faktör analiziyle belirlenmiĢtir. Faktör analizi sonuçlarına göre de iĢ doyumunun yaklaĢık 

%60‟nın 1) Yönetime Katılım ve Terfi Olanağı, 2) Bağımsızlık-Yaratıcılık-Saygınlık, 3) 

Vicdanen Rahatlık (Manevi Huzur), 4) Yöneticilerin Teknik ve Yönetsel Yeterliği, 5) Ücret ve 

Çalışma Koşulları Ģeklinde adlandırılan 5 temel faktöre bağlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Parametrik yöntemlerle (Tek Yönlü Varyans Analizi, t-testi) yapılan değerlendirmelere göre; 

Mersin Orman Bölge Müdürlüğü ve buna bağlı Orman ĠĢletme Müdürlüklerinde çalıĢanların 

toplam iĢ doyumunun mevki ve hizmet süresine göre farklı olduğu, ancak eğitim, yaĢ, cinsiyet 

ve medeni duruma göre farklı olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Nonparametrik yöntem 

(Kruskal-Wallis H-Testi) sonuçlarına göre de; toplam iĢ doyumunun tüm kiĢisel özellikler, 

yani yaĢ, cinsiyet, mevki, eğitim, hizmet süresi ve medeni durum itibariyle farklı olmadığı 

anlaĢılmıĢtır. Korelasyon analizi sonucunda sadece yaĢ değiĢkeni ile toplam iĢ doyumu 

arasında anlamlı pozitif iliĢki bulunmuĢ olup, diğer kiĢisel değiĢkenlerle iĢ doyumu arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu çalıĢma hem anket soruları oluĢturulurken hem de 

yorumlanırken tez çalıĢmasına yarar sağlamıĢtır.  

 

Kaplan (2007), yerleĢim alanları civarındaki ormanlar için yöre halkının beklentilerini tüm 

boyutları ile birlikte değerlendirerek, bu ormanlar için uygun bir yönetim modelini ortaya 

koymayı amaçlamıĢtır. Bu modele göre orman alanları; 1) merkezi orman yönetiminin 

kontrolünde yönetilmesine devam edilecek olan ve 2) yönetiminde yerel aktörlerin etkili 

olarak yer aldığı ve yönetimi yerel otoriteye bağlı olan orman alanları olarak iki kısma 

ayrılmalıdır. „„Yerel Orman Yönetim Kurulları‟‟ ormanlar ve ormancılık ile ilgili kararlara 

yerel aktörlerin katılım sağladığı, alınan kararların yerel yönetim birimleri ve yerel orman 

iĢletme Ģeflikleri için bağlayıcı niteliği olan karar mekanizmaları olarak görülmelidir. Bunu 
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sağlamak için bu kurulların yasa ve yönetmeliklerde yer almasının sağlanması önemlidir.  

Orman alanlarından; OGM tarafından merkezi olarak yönetilmesine devam edilecek olan 

ormanları yönetmek üzere, bugün var olan orman yönetim birimleri devam ettirilmeli, ancak 

OGM‟nin yerel birimlerin yetki ve sorumlulukları artırılırken, merkezi birimlerin 

küçültülmesi ve görev tanımlarının yenilenmesinde yararlı olacağı ve orman bölge 

müdürlüklerinin sayısının azaltılması gerektiği ortaya konmuĢtur.  

 

Yukarıdaki literatür taramasından görüldüğü gibi Batı Karadeniz Bölgesinde Çevre ve Orman 

Bakanlığının örgütsel ve yönetsel baĢarı boyutlarını kapsamlı bir Ģekilde ve çok boyutlu 

analizlerle inceleyen bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bilim ve uygulamada görülen bu açığı 

kapatmak amacıyla bu tez çalıĢması ele alınmıĢtır. 
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BÖLÜM 3 

 

MATERYAL VE YÖNTEM 

 

3.1 MATERYAL  

 

AraĢtırma Zonguldak ve Kastamonu Orman Bölge Müdürlükleri ile Zonguldak, Bartın, 

Karabük ve Kastamonu Ġl Çevre ve Orman Müdürlüklerini kapsamaktadır.   

 

Zonguldak Orman Bölge Müdürlüğü (ZOBM) Batı Karadeniz Bölgesinde, Zonguldak, 

Karabük, (Eskipazar Ġlçesi hariç) Bartın ve Bolu ilinin Mengen ve Yığılca Ġlçelerinin bir 

kısmını kapsar. ZOBM‟nin kuzey ve kuzeybatısı Karadeniz, güneyi Bolu Orman Bölge 

Müdürlüğü, güneydoğusu Ankara Orman Bölge Müdürlüğü ve doğusu Kastamonu Orman 

Bölge Müdürlüğü ile çevrilidir. 

 

Kastamonu Orman Bölge Müdürlüğü (KOBM) Batı Karadeniz Bölgesinde yer alıp sadece 

Kastamonu ili mülki sınırlarını kapsar. Kuzeyi Karadeniz, güneyi Ankara Orman Bölge 

Müdürlüğü, batısı Zonguldak Orman Bölge Müdürlüğü ve doğusu Sinop ve Amasya Orman 

Bölge Müdürlükleri ile çevrilidir.  

 

Ülkemiz alanının %27,2‟si (21.188.747 ha) orman alanından oluĢmaktadır. Bu orman alanının 

%50,1‟ini (10.621.220,5 ha) normal ormanlık alan ve %49,9‟unu (10.567.525,9 ha) bozuk 

orman alanı oluĢturmaktadır. AraĢtırma alanı olarak seçilen ZOBM ve KOBM‟nin toplam 

genel alanları 2.267.162,8 ha olup bu alanın %73,8‟i verimli orman alanı ve %26,2‟si ise 

bozuk orman alanıdır. Orman varlığı ve nitelikleri açısından değerlendirildiğinde ZOBM ve 

KOBM‟nin Türkiye ortalamasının üzerinde olduğu görülmektedir. 

 

 



 
 

16 
 

Bölgede toplam 16 adet Şube Müdürlüğü (ZOBM‟de 8 ve KOBM‟de 8 adet), 23 adet İşletme 

Müdürlüğü (ZOBM‟de 8 ve KOBM‟de 15 adet), 157 adet İşletme Şefliği (ZOBM‟de 69 ve 

KOBM‟de 88 adet) ve 4 adet İl Çevre Orman Müdürlüğü (Zonguldak, Bartın, Karabük ve 

Kastamonu) bulunmaktadır. 

 

 

ġekil 3.1 AraĢtırma alanı. 

 

AraĢtırmanın bazı verileri ÇOB‟un kayıtlarından ve daha önce yapılmıĢ çalıĢmalardan, bazı 

verileri ise örnek seçilen Çevre ve Orman Ġl Müdürlükleri ile Orman Bölge Müdürlükleri, 

Orman ĠĢletme Müdürlüklerinde yönetici (müdür, müdür yardımcısı, Ģube müdürü vb.) ve 

deneyimli mühendis olarak çalıĢanlar üzerinde yapılan anket çalıĢmasından elde edilmiĢtir. 

Bu amaçla ormancılıkta örgütsel ve yönetsel baĢarıyı çok boyutlu ölçecek Ģekilde bir anket 

formu geliĢtirilmiĢtir. Bu anket formunda, ormancılık örgüt yapısı ve Türkiye ormancılığının 

sorunları, çalıĢanların yönetsel yeterliği, örgüte ve iĢe bağlılıkları, örgütten beklentileri, iĢteki 

özgürlükleri, astların ve üstlerin iletiĢimi, önderlik ve iĢten sağlanan doyumları Ek Açıklama 

A‟da verilen anket soruları dahilinde sorgulanmıĢ ve elde edilen veriler bu araĢtırmada 

materyal olarak kullanılmıĢtır.  
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3.2 YÖNTEM 

 

Kayda bağlı araĢtırma verilerinin toplanmasında ilgili kaynaklar incelenerek gerekli veriler 

alınmıĢtır. Anket formları yüz-yüze görüĢme yöntemiyle uygulanmıĢtır. Elde edilen tüm 

verilerin değerlendirilmesi amacıyla yüzde analizi, tablolar ve grafikler Kruskal–Wallis (K-

W) H Testi, Duncan Testi, Faktör Analizi, Çoğul Regresyon Analizi kullanılmıĢtır. 

 

3.2.1 Örnekleme Yöntemi ve Örnek Büyüklüğü 

 

ÇalıĢma alanı, Zonguldak ve Kastamonu Orman Bölge Müdürlükleri ile Zonguldak, Bartın, 

Karabük ve Kastamonu illerinde bulunan Ġl Çevre ve Orman Müdürlüklerinde yönetici ve 

teknik personel olarak çalıĢan toplam 256 adet orman mühendisini kapsamaktadır. Çevre ve 

Orman Bakanlığı kayıtlarına göre çalıĢma alanında yer alan 256 adet orman mühendisinin 

birimlere dağılımı Ģöyledir:   Zonguldak Orman Bölge Müdürlüğünde toplam 129, Kastamonu 

Orman Bölge Müdürlüğünde 105, Zonguldak Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğünde 6, Bartın Ġl 

Çevre ve Orman Müdürlüğünde 7, Karabük Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğünde 4 ve 

Kastamonu Ġl Çevre ve Orman Müdürlüğünde 5 orman mühendisi çalıĢmaktadır. 

 

ÇalıĢma alanındaki mühendisler (denekler) sınırlı bir toplum oluĢturmaktadır. Örnek 

büyüklüğünün belirlenmesinde, sınırlı toplumlarda kullanılan aĢağıdaki formül 3.1 

uygulanmıĢtır (ġencan 1993; Karasar 1994); 

 

             
xpxqZNxD

xNxpxqZ
n

22

2

 

 

Burada; 

n= Örnek büyüklüğünü, 

Z= Güven katsayısını (%95‟lik güven düzeyi için Z=1.96), 

N= Ana kütle büyüklüğünü (256), 

p = Ölçülmek istenilen büyüklüğün ana kütlede bulunma oranı (p=0.5 alınmıĢtır), 

q = 1-p (0.5), 

D= Kabul edilen örnekleme hatasını (%10 alınmıĢtır) göstermektedir. 

      (3.1) 
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Bu verilere göre n değeri aĢağıdaki gibi hesaplanmıĢ ve en az 70 denek ile görüĢme yapılması 

gerektiği belirlenmiĢtir.  
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Ancak tez çalıĢmasında bu rakam aĢılarak 109 denekle görüĢülmüĢtür. 

 

3.2.2 Verilerin SayısallaĢtırılması ve Analizlere Hazırlanması 

 

Bu çalıĢmanın amacı; ormancılıkta yönetsel ve örgütsel baĢarıyı etkileyen faktörleri ve bunun 

için gerekli örgüt yapısını belirlemektir. Bu amaca ulaĢabilmek için, deneklerin örgütsel ve 

yönetsel baĢarısına etkili olan faktörleri ve yeni bir örgüt yapısı üzerinde kısmen etkili olduğu 

düĢünülen değiĢkenleri ölçmeye yönelik olarak hazırlanan Ek Açıklamalar A‟daki anket 

formu geliĢtirilmiĢtir. 

 

DeğiĢkenlerin belirlenmesi aĢamasında daha önce baĢka amaçlarla kullanılmıĢ değiĢkenler 

dikkate alındığı gibi, araĢtırma bölgesindeki deneyimli orman mühendislerinin de görüĢlerine 

baĢvurulmuĢtur. DeğiĢkenlerin anlaĢılmasını ve değerlendirilmesini kolaylaĢtırmak amacıyla 

anket formundaki gibi sınıflandırılmıĢtır. Bu çalıĢmanın amacına hizmet edecek Ģekilde 

geliĢtirilen ve araĢtırmada materyal olarak kullanılan değiĢkenlerin soru numaraları, kodları 

(kısa yazılıĢları) ve açıklamaları Tablo 3.1‟ de verilmiĢtir. 

 

Tablo 3.1 AraĢtırmada kullanılan değiĢkenler ve kodları. 

Sorular Kodlar Açıklama 

S-1 MORGUT ÇOB‟un birleĢtirilmesinin merkezdeki etkisi 

S-1a MORGUTO ÇOB‟un merkezde birleĢtirilmesinin olumlu etkisi 

S-1b MORGUTZ ÇOB‟un merkezde birleĢmesinin olumsuz etkisi 

S-2 TORGUT ÇOB‟un birleĢtirilmesinin taĢradaki etkisi 

S-2a TORGUTO ÇOB‟un birleĢtirilmesinin taĢradaki olumlu etkisi 

S-2b TORGUTZ ÇOB‟un birleĢtirilmesinin taĢradaki olumsuz etkisi 

S-3 BIRIM2 
TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin 2 ayrı birim halinde yürütülmesi ile ilgili 

düĢünce  

S-3a BIRIM2O 
TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin 2 ayrı birim halinde yürütülmesi ile ilgili 

olumlu düĢünce 

S-3b BIRIM2Z 
TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin 2 ayrı birim halinde yürütülmesi ile ilgili 

olumsuz düĢünce 

S-4 BIRIM1 TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin tek bir çatıda birleĢtirilmesi ile ilgili düĢünce 
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Tablo 3.1 (devam ediyor) 

Sorular Kodlar Açıklama 

S-4a BIRIM1O 
TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin tek bir çatıda birleĢtirilmesi ile ilgili olumlu 

düĢünce 

S-4b BIRIM1Z 
TaĢrada ormancılık faaliyetlerinin tek bir çatıda birleĢtirilmesi ile ilgili olumsuz 

düĢünce 

S-5 OZERK 
OBM‟lerin özerk AraĢtırma-Denetleme birimlerine dönüĢtürülmesi ile ilgili 

düĢünce 

S-5a OZERKO 
OBM‟lerin özerk AraĢtırma-Denetleme birimlerine dönüĢtürülmesi ile ilgili 

olumlu düĢünce 

S-5b OZERKZ 
OBM‟lerin özerk AraĢtırma-Denetleme birimlerine dönüĢtürülmesi ile ilgili 

olumsuz düĢünce 

S-6 AMACULAS Mevcut örgütün amaçlara varmadaki baĢarısı 

S-7 DISSOR Ormancılık örgütünü etkileyen dıĢsal sorunlar 

S-8 ICSOR Ormancılık örgütünü etkileyen içsel sorunlar 

S-9a ONORGMER Merkezde önerilen örgüt yapısı 

S-9b ONORGTAS TaĢrada önerilen örgüt yapısı 

S-10 BASTANIM Yönetsel baĢarı tanımı 

S-11 BASFAK BaĢarıyı etkileyen faktörler 

S-12 BASONLEM BaĢarı düzeyinin arttırılması için alınması gereken önlemler 

S-13 YONÖZ Yönetici atanacak kiĢilerde olması gereken özellikler  

S-14 ISVERIM ĠĢ verimin etkileyen faktörler 

S-15 OZYETER Orman kaynakları yönetimindeki Ģahsi yeterlik 

S-16 USTYETER Orman kaynakları yönetiminde üstlerin yeterliği 

S-17a YONBILGI Görevde yöneticilik bilgisinin gerekli olup olmadığı 

S-17b BILGIYOL Yöneticilik bilgisi alma yolları 

S-18a YONBILYET Personelin yönetsel bilgi yönünden yeterliği 

S-18b TEKBILYET Personelin teknik bilgi yönünden yeterliği 

S-19 BIRIMBAS Birimin teknik, ekonomik, yönetsel baĢarısı 

S-20 YONILKE Yönetimde temel ilkeler 

S-21 BASOLCSIS BaĢarı ölçüm sistemi 

S-22 YONDEG BaĢarılı yöneticilerin değerlendirilmesi 

S-23 PRIMKONU Prim konusu yapılacak faaliyetler 

S-24 USTONEM Üst yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği önem 

S-25 BASODUL BaĢarı ile tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme asındaki iliĢki 

S-26 UCRETMEM Alınan ücretten memnuniyet 

S-27 USTDEGER Birimde fikir ve çalıĢmalara üstler tarafından verilen önem 

S-28 CALISNED Ormancılık örgütünde çalıĢmak isteme nedeni 

S-29a GOREVIS ġu anki göreve istekli gelip gelmeme 

S-29b ISCALSURE ġu anki görevde çalıĢmak istenilen süre 

S-30  BEKGER Örgüte katılırken sahip olunan beklentilerin gerçekleĢmesi 

S-31 GELISIMO Meslekte idari ve teknik konularda kendini geliĢtirme imkanı bulma 

S-32 OZERKLIK Orman iĢletmelerinin özerkliğe kavuĢturulması 

S-33 ESNEKLĠK Yöresel koĢullara uygun kararlar alma 

S-34 BILGIUYO Bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimleri uygulama imkanı bulma 

S-35a ASTILET DüĢünce ve görüĢleri astlarla tartıĢabilme 

S-35b USTILET DüĢünce ve görüĢleri üstlerle tartıĢabilme 

S-36 DENETIM Birimde çalıĢanları denetlenme sıklığı 

S-37 GORUSUZ Amirin farklı görüĢleri uzlaĢtırmadaki baĢarısı 

S-38 TEMSILYET Amirin çalıĢma ekibini topluma karĢı temsil etmesi 

S-39 ISDOYUM ĠĢ doyumunu etkileyen en temel faktör  

S-40 ISMEMNUN Yapılan iĢten memnuniyet 
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Ayrıca örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörleri belirlemek amacıyla 

tanımlanan 23 adet değiĢkenin sınıfı, kodları ve açıklamaları Tablo 3.2‟ de verilmiĢtir.  

 

Tablo 3.2 Örgütsel ve yönetsel baĢarıya iliĢkin değiĢkenler ve kodları. 

Sınıfı No Kodlar Açıklama 

Yönetsel 

Yeterlik 

1 BASTANIM Yönetsel baĢarı tanımı 

2 OZYETER Orman kaynakları yönetiminde Ģahsi yeterlik 

3 USTYETER Orman kaynakları yönetiminde üstlerin yeterliği 

4 BILGIYOL Yöneticilik bilgisi alma yolları 

5 YONBILYET Personelin yönetsel bilgi yönünden yeterliği 

6 TEKBILYET Personelin teknik bilgi yönünden yeterliği 

7 BIRIMBAS Birimin teknik, ekonomik, yönetsel baĢarısı 

Örgüte ve 

ĠĢe Bağlılık 

8 USTONEM Üst yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği önem 

9 BASODUL 
BaĢarı ile tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme arasındaki 

iliĢki 

10 UCRETMEM Alınan ücretten memnuniyet 

11 USTDEGER Birimde fikir ve çalıĢmalarınıza üstler tarafından verilen önem 

Örgütsel 

BekleyiĢler 

12 BEKGER Örgüte katılırken sahip olunan beklentilerin gerçekleĢmesi 

13 GELISIMO Meslekte idari ve teknik konularda kendini geliĢtirme imkanı bulma 

ĠĢteki 

Özgürlük 

14 OZERKLIK Orman ĠĢletmelerinin özerkliğe kavuĢturulması 

15 ESNEKLIK Yöresel koĢullara uygun kararlar alma 

16 BILGIUYO Bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimleri uygulama imkanı bulma 

ĠletiĢim ve 

BildiriĢme 

17 ASTILET DüĢünce ve görüĢleri astlarla tartıĢabilme 

18 USTILET DüĢünce ve görüĢleri üstlerle tartıĢabilme 

19 DENETIM Birimde çalıĢanların denetlenme sıklığı 

Önderlik 
20 GORUSUZ Amirin farklı görüĢleri uzlaĢtırmadaki baĢarısı 

21 TEMSILYET Amirin çalıĢma ekibini topluma karĢı temsil etmesi 

ĠĢ Doyumu 
22 ISDOYUM ĠĢ doyumunu etkileyen en temel faktör  

23 ISMEMNUN Yapılan iĢten memnuniyet 

 

3.2.2.1  Yönetsel Yeterliğe ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

1. Yönetsel baĢarı tanımı (BASTANIM): Yönetsel baĢarı daha çok örgütsel, çevresel ve 

insan faktörlerini içermektedir. Aslında, baĢarının yönetsel boyutu temel iĢletmecilik 

fonksiyonlarından biri olan yönetim fonksiyonunu gerçekleĢtiren bir üretim faktörüdür 

(DaĢdemir 1998). Burada ilgili soruya verilen cevaplar aĢağıdaki gibi en çok yüzdeden en aza 

doğru sıralanarak yüzde değerleri analizlere katılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 10). 

       

      Yönetsel BaĢarı Tanımı                                                                Sayısal Puan (%) 

      Kaynakları etkin bir Ģekilde kullanarak amaçları gerçekleĢtirmek 83 

      En az girdi kullanarak en fazla çıktı elde etmek        10 

      Diğer                                                                                                          5 

      Piyasa talepleri doğrultusunda üretim yapmak         4 
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      Halkın orman kaynaklarına yönelik ihtiyaçlarını gidermek         3 

      En fazla mal ve hizmet üretmek                                                               2 

      En yüksek kâr elde etmek                                                                            1 

        

2. Orman kaynakları yönetiminde Ģahsi yeterlik (OZYETER): Deneklerin orman 

kaynakları yönetimi konusunda kendilerini yeterli görmeleri güvenlerinin artmasına neden 

olacaktır. Bunun da dolayısıyla deneklerin baĢarısını arttıracağı söylenebilir. Deneklerin 

yeterliğine ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 15). 

                           

ġahsi Yeterlik                                                Sayısal Puan 

                    Hiç                                                                1 

                    Çok az                                                        2 

                    Orta derecede                                             3 

Fazla                                                           4 

Çok fazla                                                    5 

 

3. Orman kaynakları yönetiminde üstlerin yeterliği (USTYETER): Bir örgütte kiĢilerin 

Ģahsi yeterliği kadar üstlerinin yeterliği de o örgütün baĢarısını etkileyen en önemli 

faktörlerden biridir. Bu durum göz önüne alınarak, üstlerin yeterliğine ait nitel veriler 

aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 16). 

                      

Üstlerin Yeterliği                                           Sayısal Puan 

Hiç        1 

Çok az       2 

Orta derecede      3 

Fazla       4 

Çok fazla      5 

 

4. Yöneticilik bilgisi alma yolları (BILGIYOL): Orman iĢletmelerinde yönetici olarak 

çalıĢanların sahip olması gereken idari ve teknik konulardaki bilgilerin geliĢtirilmesi, 

yenilenmesi ve uygulanması önemlidir. Yönetici var olan kaynakları en etkin Ģekilde 

yönetmek, onlardan azami derecede yarar sağlamak ve böylece çalıĢtığı örgütü amaçlarına 

ulaĢtırmakla görevli ve sorumludur. Tüm bunlar yöneticilerin örgütlerini benimsediklerini 

gösterir ve eĢgüdüm içerisinde çalıĢmalarına ve baĢarılı olmalarına yardım eder (DaĢdemir 

1998). Bu bilgi ıĢığında bilgi alma yollarına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır 

(Ek Açıklamalar A, Soru 17b). 
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     Yöneticilik Bilgisi ve Bilgi Alma Yolları                                   Sayısal Puan 

     Hayır         0 

     Orman Fakültesinden sonra lisansüstü eğitim yaparak   1 

     ÇeĢitli kurslara ve hizmet içi eğitim programlarına katılarak  2 

     ĠĢ baĢında eğitim yaparak       3 

     Gerekli eğitimi almadım       4 

     Diğer yollardan        5 

 

5. Personelin yönetsel bilgi yönünden yeterliği (YONBILYET): Yöneticilerin yönetsel 

bilgi yönünden yeterliği örgütün amaçlarına ulaĢması, iĢyerinde çalıĢanların baĢarısı ve iĢ 

doyumu açısından çok önemlidir (Yılmaz vd. 2009). DaĢdemir (1998) tarafından 32 devlet 

orman iĢletmesinde yapılan bir araĢtırmada; devlet orman iĢletmelerinde yönetsel ve örgütsel 

baĢarıyı etkileyen en önemli faktör olarak, yönetsel yeterlik bulunmuĢtur. Bu bilgiler ıĢığında 

bilgi alma yollarına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, 

Soru 18a). 

                        

                       Yönetsel Bilgi Yeterliği                                 Sayısal Puan 

                     Hiç       1 

                   Çok az       2 

                   Orta derecede      3 

                   Fazla       4 

                       Çok fazla      5 

 

6. Personelin teknik bilgi yönünden yeterliği (TEKBILYET): Örgütün amaçlarına 

ulaĢması, iĢyerinde çalıĢanların baĢarısı ve iĢ doyumu büyük ölçüde personelin teknik bilgi 

yönünden yeterliğine bağlıdır. Buna göre personelin teknik bilgi yönünden yeterliğine ait nitel 

veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 18b). 

               

                       Teknik Bilgi Yeterliği                                   Sayısal Puan 

                     Hiç       1 

                   Çok az       2 

                   Orta derecede      3 

                   Fazla       4 

                       Çok fazla      5 
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7. Birimin teknik, ekonomik, yönetsel baĢarısı (BIRIMBAS): Ormancılık örgütünde 

birimin baĢarılı olması önemlidir. Buna göre araĢtırmada ilgili ormancılık biriminin teknik, 

ekonomik ve yönetsel baĢarısına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek 

Açıklamalar A, Soru 19). 

                       Birimin BaĢarısı                                        Sayısal Puan 

 Hiç              1 

Çok az                         2 

Orta derecede                        3 

Fazla              4 

     Çok fazla             5 

 

3.2.2.2  Örgüte ve ĠĢe Bağlılığa ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

8. Üst yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği önem (USTONEM): ÇalıĢmaya ve baĢarılı 

olmaya üstler tarafından önem ve değer verilmesi motivasyonu arttırmaktadır. Motivasyonun 

artmasıyla da deneklerin örgütüne ve iĢine bağımlılığı artacak dolayısıyla azimle ve Ģevkle 

çalıĢacakları söylenebilir. Buna göre üst yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği öneme ait 

nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir 

(Ek Açıklamalar A, Soru 24). 

                     

                      Üst Yöneticilerin Verdiği Önem                 Sayısal Puan 

                    Hiç               1 

                  Çok az               2 

                  Orta derecede              3 

                  Fazla               4 

                      Çok fazla              5 

9. BaĢarı ile motivasyon arasındaki iliĢki (BASODUL): DaĢdemir (1998) tarafından 32 

devlet orman iĢletmesinde yapılan bir araĢtırmada orman iĢletmelerinde çalıĢanların baĢarılı 

olması ile motivasyon (tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme) araçları arasında bir 

iliĢki olmadığı görülmüĢtür. Ancak, motivasyondan uzak bir örgüt ve yönetim anlayıĢında 

yapılacak orman iĢletmeciliğinin de baĢarılı olmasının mümkün olmadığı belirtilmiĢtir. Buna 

göre baĢarı ile tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme arasındaki iliĢkiye ait nitel 
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veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve yüzde değerleri analizlere katılmıĢtır (Ek 

Açıklamalar A, Soru 25). 

     

                   Yönetsel BaĢarı Tanımı                                  Sayısal Puan (%) 

             Çok az pozitif bir iliĢki vardır            40 

             Hiçbir iliĢki yoktur             39 

             Çok fazla pozitif bir iliĢki vardır           12 

                    Ters yönde iliĢki vardır              9 

              

10. Alınan ücretten memnuniyet (UCRETMEM): Sarf edilen emek karĢılığında alınan 

ücretten memnun olunduğu takdirde baĢarı artacaktır. Buna göre alınan ücretten sağlanan 

tatmine ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri 

tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 26).  

                

                    Alınan Ücretten Memnuniyet                         Sayısal Puan 

                  Hiç               1 

                 Çok az                          2 

                 Orta derecede                         3 

                 Fazla               4 

                     Çok fazla              5 

 

11. Birimde fikir ve çalıĢmalara üstler tarafından verilen önem (USTDEGER): Birimde 

fikir ve çalıĢmalara üstler tarafından önem verilmesi deneklerin çalıĢtıkları örgüte ve iĢe 

bağlılığını arttırmakta dolayısıyla da baĢarı Ģansını arttırmada önem taĢımaktadır. Buna göre 

birimde fikir ve çalıĢmalara üstler tarafından önem verilmesine ait nitel veriler aĢağıdaki gibi 

sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 

27).  

 

                    Fikir ve ÇalıĢmalara Verilen Önem             Sayısal Puan 

                  Hiç                         1 

                 Çok az                         2 

                 Orta derecede                        3 

                 Fazla              4 

                     Çok fazla             5 
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3.2.2.3  Örgütsel BekleyiĢlere ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

12. Örgüte katılırken sahip olunan beklentilerin gerçekleĢmesi (BEKGER): Örgütsel 

bekleyiĢler, bireyin tüm ormancılık örgütünün amaçlarına ve değerlerine kuvvetle inanmasını, 

onları kabul etmesini, onlarla bütünleĢme derecesini ve örgütsel bekleyiĢlerinin gerçekleĢme 

derecesini ifade etmektedir. KiĢilerin bir örgüte katılırken çeĢitli beklentileri (iyi bir ücret, 

yükselme, huzurlu ve istekli çalıĢma, baĢarılı olma saygınlık vb.) vardır (DaĢdemir 1998).  

ÇalıĢanların örgütten beklentileri gerçekleĢtikçe, görevle ve iĢle bütünleĢmelerine ve doyum 

sağlamalarına neden olacak, bu da baĢarıyı artıracaktır. Buna göre, bilgi alma yollarına ait 

nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 30). 

   

                   Beklentilerin GerçekleĢmesi                     Sayısal Puan 

                Hiç         1 

               Çok az         2 

               Orta derecede        3 

               Fazla            4 

                   Çok fazla                    5 

 

13. Meslekte idari ve teknik konularda kendini geliĢtirme imkanı bulma (GELISIMO): 

Mesleğinde idari ve teknik konularda kendini geliĢtirebilen kiĢiler çalıĢtığı örgüte de yarar 

sağlayacaktır. Buna göre meslekte kendini geliĢtirme imkanı bulup bulmamaya ait nitel 

veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek 

Açıklamalar A, Soru 31). 

                      

                  Kendini GeliĢtirme Ġmkanı Bulma            Sayısal Puan 

               Hiç          1 

              Çok az                    2 

              Orta derecede                   3 

              Fazla         4 

                  Çok fazla                    5 
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3.2.2.4  ĠĢteki Özgürlüğe ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

14. Orman iĢletmelerinin özerkliğe kavuĢturulması (OZERKLIK): DaĢdemir (1998) 

tarafından yapılan bir araĢtırmada, orman iĢletmelerinin merkezi ve politik baskılardan uzak 

özerk bir örgüt yapısına kavuĢturulmasının ve iĢletme müdürlerine serbestlik verilmesinin 

baĢarıyı arttıracağı ortaya konulmuĢtur. Yani iĢletmelerin özerk bir yapıda olmamasının 

baĢarıyı olumsuz yönde etkilediği belirtilmiĢtir. Buna göre orman iĢletmelerinin özerkliğe 

kavuĢturulmasına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı 

veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 32).  

 

                   Özerklik                                                      Sayısal Puan 

                 Hiç                    1 

                Çok az                    2 

                Orta derecede                   3 

                Fazla                    4 

                    Çok fazla                   5 

 

15. Yöresel koĢullara uygun kararlar alma (ESNEKLIK): Deneklerin çalıĢtıkları yörenin 

koĢullarına göre kendi kararlarını alıp uygulayabilmesi halinde baĢarının artacağı söylenebilir. 

Buna göre yöresel koĢullara uygun kararlar alıp uygulamaya ait nitel veriler aĢağıdaki gibi 

sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 

33).  

                               

                    Esneklik                                                  Sayısal Puan 

                Hiç       1 

                Çok az                  2 

                Orta derecede                 3 

                Fazla       4 

                   Çok fazla   5 

 

16. Bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimleri uygulama imkanı bulma (BILGIUYO): 

ÇalıĢanların örgütlerinde bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimlerini uygulama imkanı bulması 

kendilerini geliĢtirme de önemli bir paya sahiptir. Kendilerini çağa uygun olarak yetiĢtiren 

yöneticilerde çalıĢtıkları örgütte baĢarıyı arttıracaktır. Buna göre bilimsel bilgi, düĢünce ve 

deneyimleri uygulama imkanı bulmaya ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve 

ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 34).  
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                  DüĢünce ve Deneyimleri Uygulama              Sayısal Puan 

                 Hiç             1 

                   Çok az                        2                              

                   Orta derecede                       3 

               Fazla             4 

                   Çok fazla                        5 

 

3.2.2.5  ĠletiĢim ve BildiriĢmeye ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

17. DüĢünce ve görüĢleri astlarla tartıĢabilme (ASTILET): ĠĢletme yöneticilerinin kolay 

konuĢulabilir, tartıĢmaya açık, güvenilir, yapıcı, astlarına değer veren ve onlara yol gösteren 

kiĢiler olması gerekir (DaĢdemir 1998). Bu da huzurlu bir çalıĢma ortamının sağlanmasına 

neden olacak ve baĢarı üzerinde olumlu etki yaratacaktır. Buna göre düĢünce ve görüĢleri 

astlarla tartıĢabilme (astlarla iletiĢim) sorusuna ait seçenekler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılarak 

analizlere katılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 35a). 

                     

                   Astlarla ĠletiĢim                                      Sayısal Puan 

                  Hiç      1 

                Çok az                 2 

                Orta derecede                3 

                Fazla      4 

                    Çok fazla     5 

 

18. DüĢünce ve görüĢleri üstlerle tartıĢabilme (USTILET): ÇalıĢanların düĢünce ve 

görüĢlerini üstleriyle rahatlıkla tartıĢması daha huzurlu bir çalıĢma ortamı yaratarak bu oranda 

örgütün baĢarısını arttıracaktır. Buna göre düĢünce ve görüĢleri üstlerle rahatlıkla 

tartıĢabilmeye (üstlerle iletiĢim) ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili 

seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 35b).  

                            

                   Üstlerle ĠletiĢim                                      Sayısal Puan 

                 Hiç      1 

               Çok az      2 
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               Orta derecede     3 

               Fazla      4 

                   Çok fazla      5 

 

19. Birimde çalıĢanların denetlenme sıklığı (DENETIM): ÇalıĢanları olumlu ve yapıcı bir 

Ģekilde denetlemek ve onlara yol göstermek doğru kararlar verilmesine, iĢletme içinde yatay 

ve dikey yönde bilgi iletiĢiminin sağlanmasına ve böylece iĢletmenin amaçlarına ulaĢarak 

baĢarılı olmasına yardımcı olur (DaĢdemir 1998). Bu bilgi ıĢığında birimde çalıĢanların 

denetlenme sıklığına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, 

Soru 36). 

                 

                 Denetlenme Sıklığı                                   Sayısal Puan 

              Hiç       1 

             Çok az      2 

             Orta derecede     3 

             Fazla      4 

             Çok fazla      5 

 

3.2.2.6  Önderliğe ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

20. Amirin farklı görüĢleri uzlaĢtırmadaki baĢarısı (GORUSUZ): Amirin karĢıt görüĢleri 

uzlaĢtırması arttıkça, baĢarının da artacağı söylenebilir. Amirin farklı görüĢleri uzlaĢtırmadaki 

baĢarısına ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır (Ek Açıklamalar A, Soru 37). 

 

              Amirin GörüĢ UzlaĢtırmadaki BaĢarısı      Sayısal Puan 

            Hiç       1 

           Çok az      2 

           Orta derecede     3 

           Fazla       4 

               Çok fazla      5 

 

21. Amirin çalıĢma ekibini topluma karĢı temsil etmesi (TEMSILYET): Amirin iç ve dıĢ 

çevresine uyarlanabilmesi kuramsal ustalığına bağlıdır. Bu ustalık daha çok örgüt amacıyla 

toplumsal amaçlar arasında iliĢki kurulması ve örgütün temsil edilmesi gibi konularda kendini 

göstermektedir (Tosun 1981). Üstlerin çalıĢanları ve birimi iyi bir Ģekilde temsil etmesi ile iĢ 
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doyumunun ve dolayısıyla baĢarının artacağı anlaĢılmaktadır. Buna göre amirin çalıĢma 

ekibini topluma karĢı temsil etmesine ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili 

seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek Açıklamalar A, Soru 38).  

                   

              Amirin Temsil Yeteneği                             Sayısal Puan 

           Hiç       1 

          Çok az      2 

          Orta derecede     3 

          Fazla       4 

              Çok fazla   5 

 

3.2.2.7  ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

22. ĠĢ doyumunu etkileyen en temel faktör (ISDOYUM): Yılmaz vd. (2009) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada; iĢ doyumunun, çalıĢanların motivasyonunu, kurum tarafından verilen 

hizmeti ve kurumun etkenliğini arttıracağı ortaya konulmuĢtur. Bu bilgi ıĢığında iĢ doyumunu 

etkileyen faktörlere ait nitel veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢtır.  ġıklar en çok yüzdeden 

en aza doğru sıralanarak ve yüzde değerleri aynen hesaba katılarak analizlere katılmıĢtır (Ek 

Açıklamalar A, Soru 39). 

 

            ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler                           Sayısal Puan (%) 

    Vicdanen topluma faydalı olduğunu hissetmek      40 

           Ücret ve sosyal güvence         17 

    Bağımsız olarak çalıĢmak ve yaratıcılığını kullanmak     16 

    ÇalıĢma koĢulları (arazide ve büroda)       10 

    Ödüllendirme (takdir edilme, terfi, prim vb.)       10 

    Yöneticilerin teknik ve yönetsel yeterliği        4 

           Yönetime katılım           3 

    Toplumda saygınlık kazanma               0 

 

23. Yapılan iĢten memnuniyet (ISMEMNUN): ÇalıĢanların yaptıkları iĢten memnuniyeti 

arttıkça ya da zevk aldıkça baĢarısı artacaktır. Buna göre yapılan iĢten memnuniyete ait nitel 

veriler aĢağıdaki gibi sayısallaĢtırılmıĢ ve ilgili seçeneğin puanı veri tablosuna girilmiĢtir (Ek 

Açıklamalar A, Soru 40).  
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            Yapılan ĠĢten Memnuniyet                                       Sayısal Puan 

         Hiç           1 

        Çok az         2 

        Orta derecede        3 

        Fazla         4 

            Çok fazla        5 

 

3.2.3  Uygulanan Ġstatistiksel Analizler 

Bu çalıĢmada Kruskal – Wallis (K-W) H Testi, Duncan Testi, Faktör Analizi (FA) ve Çoğul 

Regresyon Analizi verileri değerlendirmede birer yöntem olarak kullanılmıĢtır. Bu yöntemlere 

iliĢkin bazı temel bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. 

 

3.2.3.1 Kruskal – Wallis (K-W) H Testi 

 

Kruskal Wallis H Testi parametrik olmayan tekyönlü varyans analizi yöntemidir. K bağımsız 

örneğin benzer ortanca değerli toplumların rastgele örnekleri olup olmadığını test etmek için 

kullanılır. K-W testi uygulamak için, verilerin en azından aralıklı bir ölçekle saptanmıĢ olması 

ve sürekli herhangi bir dağılımdan rastgele çekilmiĢ örnekler olması gerekir. K-W testi, 

parametrik tekyönlü varyans analizinin parametrik olmayan alternatifidir. Gerçek gözlem 

değerleri yerine sıralama puanları kullanılır (Özdamar 2002). 

 

K-W testinde test edilen hipotezler aĢağıdaki gibidir.  

0H = K örnek aynı medyanlı sürekli toplumlardan alınmıĢ örneklerdir. 

1H = K örnekten en az birinin medyanı farklıdır. 

H testi, her bir grup için sıralama puanları hesaplar. Bu sıralama puanları toplamlarından 

yararlanarak H test istatistiği formül 3.2‟deki gibi hesaplanmaktadır;  

K

J j

N
j

NN
H

n
R

1

2

)1(3
)1(

12

                          

Bu tez çalıĢmasında SPSS 9.0 hazır paket programı kullanılarak, Kruskal Wallis H Testi ile 

bazı değiĢkenlerin çalıĢılan bölgeye, birime, göreve ve deneyime göre farklı olup olmadığı 

test edilmiĢtir. 

      (3.2) 
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3.2.3.2 Duncan Testi 

 

Duncan‟ın çoklu aralık testi (Duncan‟s Multy Range, DMR) ya da kısaca Duncan Testi  olarak 

bilinen bu yöntem çok sayıda ortalamanın karĢılaĢtırılmasında yaygın olarak kullanılır. Bu 

test yönteminin kullanılması için genel F testinin (varyans analizi) önemli olması aranmaz ve 

test edilen ortalama sayısına (p) göre değiĢen bir koruma seviyesi kullanılır. KarĢılaĢtırılacak 

ortalama sayısı arttıkça koruma seviyesi de düĢer. Bu testte p büyüdükçe kritik değerler 

arasındaki fark da büyür (IĢık 2006). Duncan Testinde, 1)1(1 t değerine eĢit bir önem 

seviyesi kullanılmaktadır.
  
 

 

Duncan Test istatistiği aĢağıdaki formüllerden (3.3-3.5) hesaplanabilir (Bek ve Efe 1989): 

 

Tekerrür sayıları eşit ise; 

n

HKO

n

s
D vpvpp ,,

2

,,  

 

Tekerrür sayıları eşit değil ise; 

...21

21
,,

21

21

2

,,

...

2...

...

2 nn

nnHKO

nn

nns
D vpvpp

 

veya 

...
11

2
...

11

2 2..1

,,

21

2

,,
nn

HKO

nn

s
D vpvpp

 

EĢitliklerde; 

Dp= Duncan test istatistiği, 

v = Hata kareleri ortalaması (HKO) serbestlik derecesi, 

p = Ortalamalar arasındaki kademe sayısı (2,3,…,t), 

α = Seçilen önem seviyesi, 

s² = Hata kareleri ortalaması, 

      (3.3) 

      (3.4) 

      (3.5) 
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n = Her bir muameledeki tekerrür sayısı, 

n1, n2 = 1. ve 2. muamelelerdeki tekerrür sayılarını göstermektedir. 

 

Hesaplanan test istatistiği değerlerinden daha büyük olan ortalamalar arası fark değerlerinin 

önemli olduğuna ve “muamele ortalamaları arasında fark yoktur, ...: 210H
 

”
    

Ģeklinde kurulan H0 hipotezinin reddine karar verilir. En fazla hesaplanan değer kadar farklılık 

gösteren muamele ortalamaları aynı gruba dahil edilir ve farksız olan bu ortalamaların altı bir 

çizgi ile birleĢtirilir veya aynı harfle gruplandırılır. 
 

 

Bu tez çalıĢmasında Duncan testi farklı grupları bulmak amacıyla SPSS 9.0 hazır paket 

programı kullanılarak uygulanmıĢtır. 

 

3.2.3.3 Faktör Analizi (FA) 

 

Yukarıda tanımlanan ve ölçülen 23 adet değiĢken çerçevesinde Zonguldak ve Kastamonu 

çalıĢma alanında ormancılıkta yönetsel ve örgütsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörleri 

belirlemek amacıyla faktör analizi yapılmıĢtır. Bu nedenle FA‟ya iliĢken temel bilgiler 

aĢağıda verilmiĢtir. 

 

FA, çok sayıdaki değiĢkenler arasındaki iliĢkilere dayanarak, değiĢkenlerin indirgenerek daha 

anlamlı bir biçimde sunulmasını sağlayan, çok değiĢkenli bir veri indirgeme yöntemidir. Yani, 

bir olayı veya objeyi belirleyen, ölçülebilen ve gözlenebilen çok sayıdaki değiĢken (X1, X2, 

..., XJ,..., Xn) arasındaki korelasyonlara dayanarak ölçülemeyen ve objeyi çok boyutlu uzayda 

daha az sayıda boyut ile temsil edebilen, yeni bir dizi faktör veya temel öğe (F1, F2, ..., FP, ..., 

Fm) türeten, matematiksel teknikler dizisidir (Harman 1967; Rummel 1970; Bennet ve 

Bowers 1977; Mucuk 1978; DaĢdemir‟den 1987).  Faktör analizi; veri indirgemesi yapmak, 

olaylar arkasında yatan gerçek nedenleri belirlemek, olayları veya objeleri tiplere ayırmak, 

karmaĢık iliĢkileri yalınlaĢtırmak, varsayım kurmak ve geliĢtirmek gibi çok değiĢik amaçlara 

hizmet etmektedir (Kalıpsız 1981; DaĢdemir 1990).  

 

Bir objeyi tanımlayan sonsuz sayıda değiĢken vardır. Bu sonsuz değiĢkenlerden sadece 

ölçümü kolay olanlar ve iĢlevsel olduğu varsayılanlar ölçülmektedir. Faktör analizinde 
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bağımlı ve bağımsız değiĢken ayrımı yapılmadan, sayısal olarak ifade edilebilen, birbiri ile 

iliĢkili ya da iliĢkisiz veya etkileĢimleri pek belli olmayan, çok sayıda ve her türlü değiĢken 

analiz edilmektedir (DaĢdemir 1996). Faktör analizi 5 aĢamadan oluĢmakta olup, her bir 

aĢamanın açıklaması ġekil 3.2‟de gösterilmiĢtir (DaĢdemir 1987). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3.2 Faktör analizinin aĢamaları (DaĢdemir 1987). 

 

1. AĢama: Faktör analizinin ilk verilerini, N sayıda bireyin sütun ve her birey üzerinde 

ölçülmüĢ n sayıdaki değiĢkenin satır esasına göre düzenlenmesiyle oluĢturulan Nxn boyutlu 

veri matrisi oluĢturmaktadır. DeğiĢkenler farklı ölçü birimleri (TL, m³, ha, %...vb.) ile 

ölçülebildikleri için bütün değiĢkenleri aynı ölçeğe çevirmek amacıyla; 

j

jji

ji
s

xx
Z  

standardize Z dönüĢümü uygulanmaktadır. 

 

5. AĢama 

ÇevrilmiĢ Faktör Matrisinin yorumlanması ve  

faktörlerin adlandırılması 

4. AĢama 

Faktörlerin çevrilmesi (rotasyonu) ile  

“ÇevrilmiĢ Faktör Matrisinin” elde edilmesi  

3. AĢama 

Korelasyon Matrisinden faktörlerin türetilmesi ve  

“ÇevrilmemiĢ Faktör Matrisinin” elde edilmesi 

2. AĢama 

Gözlenen değiĢkenlerin değerleri arasında korelasyonlar hesaplanarak, 

orijinal değiĢkenlerin bir “Korelasyon Matrisi”  

haline getirilmesi 

1. AĢama 

DeğiĢkenlerin seçimi ve gözlenen değiĢkenlerin  

standardize edilmesi 

      (3.6) 
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Burada; 

:ijZ  i. birey için j. değiĢkenin standardize değeri, 

:ijX  i. birey üzerinde ölçülen j. değiĢkenin değeri, 

:jX  j. değiĢkenin aritmetik ortalaması, 

:jS  j. değiĢkenin standart sapmasıdır. 

 

Bu durumda standardize edilmiĢ her değiĢkenin varyansı 1, aritmetik ortalaması 0 (sıfır) 

olmaktadır. Standardize edilmiĢ N x n veri matrisi aĢağıda verilmiĢtir: 

11Z  12Z  ····· ijZ  ····· nZ1  

21Z  22Z  ····· jZ2
 ····· nZ 2  

· · ····· · ····· · 

1iZ  2iZ  ····· ijZ  ····· jnZ  

· · ····· · ····· · 

· · ····· · ····· · 

1NZ  2NZ  ····· NJZ  ····· NnZ  

 

2. AĢama: Bu aĢamada değiĢkenler arasındaki ikili iliĢkileri gösteren korelasyonlar 

hesaplanarak çok sayıdaki veri küme değerleri yerine bir R (n x n) korelasyon tablosu elde 

edilmektedir. Elde edilen korelasyon matrisi aĢağıdaki gibidir: 

 

11r  12r  ····· jr1  ····· nr1  

21r  22r  ····· jr2
 ····· nr2  

· · ····· · ····· · 

1jr  
2jr  ····· jjr  ····· jnr  

· · ····· · ····· · 

· · ····· · ····· · 

1nr  2nr    ····· njr  ····· nnr  
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Bu korelasyon matrisi simetrik bir matristir. Her değiĢkenin kendisiyle olan korelasyonu 

1,00‟dir. Her değiĢkenin kendisiyle olan korelasyonu hariç tutulursa, n(n-1)/2 sayıda 

korelasyon katsayısı elde edilmektedir. 

 

3. AĢama: Bu aĢamada, korelasyon matrisinin tüm elemanları kullanılarak, değiĢkenlerin 

faktörlerle iliĢkisini gösteren katsayılar (ajp ; j = 1,2, …, n, p = 1, 2, …, m) elde edilmektedir. 

Bu katsayılara “faktör ağırlıkları”, “faktör yükleri” veya “faktör doygunlukları” 

denilmektedir. Korelasyon matrisinden hareketle, elde edilen faktör yüklerinin oluĢturduğu 

matrise “çevrilmemiş faktör matrisi” denilmektedir. Elde edilen korelasyon matrisi aĢağıdaki 

gibidir: 

11a  12a  ····· pa1
 ····· ma1  

21a  22a  ····· pa2
 ····· ma2  

· · ····· · ····· · 

1ja  
2ja  ····· jpa  ····· jma  

· · ····· · ····· · 

· · ····· · ····· · 

1na  2na  ····· npa  ····· nma  

 

Sütunlar, sırasıyla; 1F , 2F , ... 
pF , .... mF  faktörlerini (n > m) temsil etmekte olup, her 

sütundaki faktör yüklerinin karelerinin toplamı ( 2

jp av ), o faktörün toplam varyansı 

açıklama düzeyini (eigenvalue) göstermektedir. Bu değer her bir faktörün önem derecesi 

hakkında bilgi verdiği gibi, aynı zamanda kaç temel faktör türetileceği sorusunun da yanıtını 

vermektedir. Faktör türetme yöntemlerinde, ilk faktörden son faktöre doğru gidildikçe her bir 

faktörün açıkladığı varyans miktarı azalmaktadır. Kaiser Kriteri ıĢığında, varyans miktarı 

1‟den büyük olan faktörler temel faktör veya temel öge, 1‟den küçük olan faktörler ise 

önemsiz sayılmaktadır (Mucuk 1978; DaĢdemir‟den 1987). 

 

Her bir temel faktörün sahip olduğu varyans miktarının; toplam varyansa yüzde oranı, o 

faktörün varyansa katılma yüzdesini vermektedir. Bu yüzdelerin satır esasına göre kümülatif 
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toplamı faktör analizi modelinin baĢarısının yanında, orijinal verilerin yüzde kaç bilgi 

kaybıyla, bu temel faktör tarafından temsil edildiğini de göstermektedir. Faktör yüklerinin 

karelerinin satır esasına göre toplamı ( 2

pa ) ise, her bir değiĢkenin temel faktörler 

tarafından açıklanan kısmını (ortak varyans=communalite) temsil etmektedir. 

 

4. AĢama: Elde edilen “Çevrilmemiş Faktör Matrisi” bilimsel çalıĢmalar bakımından anlamlı 

ve yararlı olmayabilir. Bu takdirde faktörlerin daha anlamlı ve yoruma uygun hale getirilmesi 

için rotasyon (dönüĢtürme) iĢlemine baĢvurulmaktadır. Bilimsel açıdan çevrilmiĢ ve 

çevrilmemiĢ faktör matrisleri arasında büyük fark bulunmaktadır. ÇevrilmiĢ faktör matrisinde, 

faktörler daha kullanıĢlı ve anlamlı hale dönüĢtürülmekte ve verilerin gerisindeki gerçek 

etkiler ortaya çıkarılmıĢ olmaktadır. Rotasyon iki Ģekilde yapılmaktadır: 

 

a) Ortagonal (=dik) Rotasyon: ÇevrilmemiĢ faktör matrisinde, faktör eksenleri arasındaki 

90º‟lik açı korunarak, eksenlerin orijin etrafında belli açı yapacak Ģekilde döndürülmesine 

ortagonal rotasyon denir. Ortagonal rotasyonda faktörler arasındaki korelasyon sıfırdır. 

 

b) Oblik (=eğik) Rotasyon: Faktör eksenleri arasındaki dikliğe dikkat edilmeden, faktör 

eksenlerinin, değiĢken gruplarının ortasına gelecek Ģekilde çeĢitli açılar yaparak 

döndürülmesine oblik rotasyon denilmektedir. Oblik rotasyonda faktörler arasında bir 

korelasyon söz konusudur. 

 

Rotasyon (döndürme) iĢlemi sonunda her değiĢkenin communalite değerleri 

değiĢmemektedir. Ayrıca her faktör birbirine yakın miktarlarda varyansa katılmaktadır.  

 

5. AĢama: Genel olarak çevrilmiĢ faktör matrisinin yorumlanması yapılmaktadır. Bazen 

çevrilmemiĢ faktör matrisinin yoruma çok elveriĢli olması halinde rotasyon yapılmadan, 

çevrilmemiĢ faktör matrisinin yorumu da yapılabilmektedir. 

 

Temel faktörlerin adlandırılmasında ve yorumlanmasında, mutlak değer olarak 0.30‟dan 

büyük olan faktör yüklerinin (
jpa ) dikkate alınması genel kabul görmüĢtür (Harman 1967, 

Kalıpsız 1981). DeğiĢkenin ortak faktörle gösterdiği iliĢki 0.30 ve daha büyük ise o değiĢken 
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söz konusu ortak faktörle anlamlı ve önemli bir iliĢki göstermektedir. Faktör ağırlığı 0.30‟dan 

az ise söz konusu değiĢkenin ilgili faktörle ortak varyansı %10 (0.30
2
 = 0.09 = %9)‟un altına 

düĢmektedir. Bazı araĢtırıcılar 0.30 değerinin çok küçük olduğunu ifade ederek yorumlamada 

faktör yükü sınırının 0.40 hatta 0.50 alınmasını önermektedir (Bennet ve Bowers 1977; 

Mucuk 1978; DaĢdemir‟den 1996). 

 

Bu tez çalıĢmasında örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörleri belirlemek 

amacıyla SPSS 9.0 hazır paket programı kullanılarak Faktör Analizi uygulanmıĢtır. 

 

3.2.3.4 Çoğul Regresyon Analizi 

 

Regresyon analizi, bağlı değiĢken ile serbest değiĢkenler arasında varlığı düĢünülen iliĢkinin 

önemini, yönünü ve biçimini ortaya koymaktadır. Böyle bir iliĢkinin ortaya konması, bağlı 

değiĢkenin serbest değiĢken veya değiĢkenler aracılığı ile kestirilmesine olanak 

sağlamaktadır. Böylece gözlenmesi ve ölçülmesi güç olan bir değiĢkenin (bağlı değiĢken) 

diğer ölçülebilen değiĢkenler (serbest değiĢkenler) aracılığı ile kestirilmesi mümkün 

olabilmektedir. Ancak regresyonun varlığı ve standart hatasının küçük olması değiĢkenler 

arasında bir “neden-sonuç” iliĢkisinin bulunduğunu kanıtlamaz. Aralarındaki iliĢki; bir yönlü 

etkiden veya karĢılıklı etkileĢimden ileri gelebileceği gibi, ortak bir veya birkaç neden 

yüzünden birlikte değiĢme veya birbirini izleme hali de olabilir. ĠliĢkinin nedeni ayrıca 

düĢünsel yoldan (akıl yürütme, istidlal) saptanmalıdır (Kalıpsız 1981). 

 

Regresyon, serbest değiĢken sayısına göre basit ve çoğul regresyon olarak ikiye 

ayrılmaktadır. Ayrıca iliĢkinin Ģekline göre doğrusal ve eğrisel regresyon olarak da 

sınıflandırılmaktadır. 

 

Çoğul regresyonda, bağlı değiĢken Y ile birden çok serbest değiĢken ( nXXXX ,....,,, 321 ) 

arasında iliĢki aranmaktadır. Serbest değiĢken sayısının birden fazla olması ise, Y bağlı 

değiĢkenin daha güvenli bir Ģekilde kestirilmesini mümkün kılmaktadır. Dolayısıyla basit 

regresyona kıyasla daha fazla kullanım alanı bulmaktadır.  
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Doğrusal Çoğul Regresyon modeli; 

 

 nn XXXXY 332211  

 

genel denklemi ile ifade edilir. Burada amaç  ve i  parametrelerinin kestirilmesidir. Bu da 

örnekleme yoluyla elde edilmiĢ olan nXXXX ,....,,, 321  ölçü değerlerinden faydalanarak ve 

en küçük kareler yöntemi kullanılarak yapılır. Sonuçta  ve i  parametrelerinin tahmini 

değerleri olan a ve ib  istatistikleri hesaplanır. Çoğul regresyonda katsayılar; ilgili serbest 

değiĢkenin, diğer serbest değiĢkenlerin sabit tutulduğu varsayımıyla, bağlı değiĢken 

üzerindeki etkisini ölçmektedir (Köksal 1985). 

 

Ġki ayrı karakterde bağımsız değiĢkene sahip bir çoğul regresyon, ancak üç boyutlu bir 

koordinat sisteminde çizilebilir. Böyle bir regresyon, artık bir regresyon hattı değil de, üç 

boyutlu uzayda yükselen veya alçalan bir regresyon düzlemi (eğer değiĢkenlerin asılları ele 

alınmıĢ ise) veya kıvrımlar yapan regresyon yüzeyi (eğer değiĢkenlerin kareleri, küpleri, 

çarpımları vs ele alınmıĢ ise) meydana getirir. Üç ve daha fazla farklı karakterde serbest 

değiĢkene sahip çoğul regresyonlar ise grafikle gösterilemez (Ercan 1997). 

 

Bu tezde örgütsel ve yönetsel baĢarıyı düzeylerindeki değiĢimleri açıklamak amacıyla, BI bağlı 

değiĢken alınarak, diğer değiĢkenlerin bunlar üzerindeki etkileri doğrusal çoğul regresyon 

yöntemiyle (Linear Regression Enter Method) araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla SPSS 9.0 hazır paket 

programı kullanılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      (3.7) 
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BÖLÜM 4 

 

BULGULAR VE TARTIġMA 

 

4.1 GENEL DEĞERLENDĠRMELER 

 

Zonguldak ve Kastamonu yöresindeki ormancılık örgütlerinde çalıĢan 109 yönetsel ve teknik 

personel ile görüĢülmüĢtür. GörüĢülen deneklerin 36‟sı Orman Bölge Müdürlüğü ve Çevre ve 

Orman Ġl Müdürlüğü Mühendisi, 20‟si Orman ĠĢletme ġefi, 13‟ü ĠĢletme Müdür Yardımcısı, 

20‟si Orman ĠĢletme ile Çevre ve Orman Ġl Müdürü, 16‟sı ġube Müdürü ve 4‟ü ise Bölge 

Müdürü ve Yardımcılarıdır.  

 

Zonguldak ve Kastamonu Orman Bölge Müdürlüklerinde çalıĢan personelin (Bölge Müdürü, 

Bölge Müdür Yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ġube Müdürü, Çevre 

ve Orman Ġl Müdürü, ĠĢletme ġefi ve Mühendis) görevde ve meslekte geçen süreleri, eğitim 

durumları Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. Tabloya dayalı olarak aĢağıdaki yorumlar ve 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

 

Tablo 4.1 Ankete katılanların görevde ve meslekte geçen süreleri ve eğitim durumları. 

Genel Bilgiler Sınıf Yıllar Sayı % 

Görevde Geçen 

Süre 

1 0-5 yıl 69 63 

2 6-10 yıl 28 26 

3 ≥11 yıl 12 11 

Toplam 109 100 

Deneyim 

(Meslekte Geçen 

Süre) 

1. Az 0-10 yıl 23 21 

2. Orta 11-20 yıl 55 51 

3. Fazla 21-30 yıl 23 21 

4. Çok fazla ≥31 yıl 8 7 

Toplam 109 100 

Eğitim Düzeyi 

Durumu 

Lisans 85 78 

Yüksek Lisans ve Doktora 21 19 

Ġki fakülte mezunu 3 3 

Toplam 109 100 
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Ankete katılan deneklerin %63‟ünün tüm meslek yaĢamında halen bulundukları görevlerinde 

0-5 yıl çalıĢtığı anlaĢılmıĢtır. Daha önce yapılmıĢ bazı araĢtırmaların (DaĢdemir 1998) 

sonuçlarına da dayanarak  5 yıllık bir sürenin, çalıĢanların bir üst göreve hazırlanması için 

yeterli olduğu söylenebilir. Deneklerin  %51‟i ise ormancılık örgütünde 11-20 yıldır görev 

yapmaktadır. Deneklerin orman fakültesinden mezun olduktan sonra %19‟unun yüksek lisans 

veya doktora yaptığı, %3‟ünün ise baĢka bir fakülte daha bitirdiği anlaĢılmıĢtır. DaĢdemir‟in 

(1998) çalıĢmasında bu oran %4 iken, bu çalıĢmada %22‟ye (19+3) yükselmiĢ olması 

ormancılık örgütünde nitelikli yönetici ve teknik eleman yetiĢtirilmesi adına önemli bir 

geliĢmedir.  

 

4.2 ÖRGÜT YAPISI VE ÖRGÜTLENME 

 

4.2.1 Merkezdeki Örgütlenme ve Örgüt Yapısı 

 

Deneklerin Çevre ve Orman Bakanlığının merkezdeki örgütlenmesi ile ilgili düĢünceleri 

anketteki S-1 ve S-9a soruları ile ölçülmüĢtür.  

 

Çevre ve Orman Bakanlığının (ÇOB) örgütlenmesinin “merkezde ormancılık faaliyetleri 

üzerinde ne tür etkisi” olduğu sorusuna (S-1) ankete katılan deneklerin %10‟u olumlu, %39‟u 

olumsuz, %13‟ü kısmen olumlu–kısmen olumsuz cevabı verirken, %38‟i ise hiçbir etkisi 

olmadığı yönünde cevap vermiĢtir. Buna göre deneklerin %77‟si Çevre ve Orman 

Bakanlıklarının birleĢtirilmesinin merkezdeki ormancılık faaliyetleri (planlama, yürütme, 

denetim, eĢgüdüm vb.) üzerine olumsuz ya da hiçbir etkisi olmamıĢtır Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢtir. Diğer yandan ÇOB‟un merkezde ormancılık faaliyetleri üzerinde ne tür etkisi 

olduğu konusundaki düĢüncelerin bölgelere (Zonguldak, Kastamonu), çalıĢılan birimlere 

(Bölge Müdürlüğü, ĠĢletme Müdürlüğü, Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü), bulundukları göreve  

(Orman Bölge Müdürlüğü  Mühendisi, Ġl Çevre ve Orman Mühendisi, Orman ĠĢletme ġefi, 

ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, ġube Müdürü, 

Bölge Müdürü ve Yardımcısı) ve deneyime (az, orta, fazla, çok fazla) göre farklı olmadığı 

yapılan Kruskal-Wallis testi sonuçlarından anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.2). 
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Birinci soruya (S-1a) “olumlu ve kısmen olumlu” diyen deneklerin görüĢleri aĢağıdaki 

baĢlıklar altında derlenmiĢtir; 

 

- Çevre ve ormancılık konuları iç içe olup birlikte çalıĢmalarına olanak sağlamıĢtır…….%56 

- Ormanlık alanlarda verilen hizmetler de koordinasyon hızlanmıĢtır…………..………..%25 

- Çevre ve ormancılık sorunlarına ortak çözüm aranmaktadır………………………..…..%13 

- Tek bakanlık olması maliyetleri azaltmıĢtır………………………………...…………...% 6 

 

Buna göre denekler, çevre ve ormancılık çalıĢmalarının birbirine yakın olması nedeniyle 

birlikte yürütülmesinin sorunları çözdüğünü, eĢgüdüm sağlandığını ve maliyetlerin azaldığını 

ifade etmiĢtir. Ayrıca bu düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve 

deneyime göre farklı olmadığı da yapılan istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.2).  

 

Birinci soruya (S-1b) “olumsuz ve kısmen olumsuz” diyen deneklerin görüĢleri ise aĢağıdaki 

baĢlıklar altında derlenmiĢtir; 

 

- Yönetilecek birimler çoğaldıkça koordinasyon zayıflamıĢtır……………..…..…….......%13 

- Ormancılığa ve ormancılık faaliyetlerine verilen ilgi azalmıĢtır…………..………........%22 

- Ġki bakanlık olması sorunların çözümünü zorlaĢtırmıĢtır………………………….……%30 

-Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan personel birbirine uyum sağlayamamıĢtır…..%35 

 

Bu düĢünceler, personelin birbirine uyum sağlayamadığı, ormancılık çalıĢmalarının ikinci 

plana itildiği, sorunların çözülemediği ve eĢgüdüm sağlanamadığı noktasında 

yoğunlaĢmaktadır. Keza bu düĢüncelerin bölgelere ve deneyime göre farklı olmadığı 

istatistiksel analiz sonuçlarından anlaĢılmaktadır. Ancak bu düĢünceler çalıĢılan birimlere ve 

bulunulan göreve göre sırasıyla %95 ve %99 güven düzeyinde farklıdır (Tablo 4.2). Farklı 

grupları bulmak amacıyla yapılan Duncan Testi sonuçlarına göre Orman ĠĢletme 

Müdürlüğünde çalıĢanlar daha çok kurumlar arasında koordinasyonun ve ormancılık 

faaliyetlerine verilen ilginin azaldığını düĢünürken, Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile Bölge 

Müdürlüklerinde çalıĢanlar ise sorunların çözümünün zorlaĢtığı ve personel arasında 

uyumsuzlukların arttığını düĢünmektedir. Aynı Ģekilde ĠĢletme Müdürü ve Yardımcısı,  Çevre 

ve Orman Ġl Müdürleri daha çok kurumlar arasında koordinasyonun ve ormancılık 

faaliyetlerine verilen ilginin azaldığını düĢünürken, ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü, Mühendis, 
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Bölge Müdürü ve Yardımcısı sorunların çözümünün zorlaĢtığı ve personel arasında 

uyumsuzlukların arttığını düĢünmektedir. 

 

Denekler ormancılıktaki sorunların çözülmesi ve çağdaĢ bir ormancılık için merkezde (S-9a) 

Ģöyle bir örgüt yapısı önermiĢtir;  

 

- Orman Bakanlığı bağımsız bir bakanlık haline getirilmeli; istikrasızlığa imkan vermeyen bir 

yasal yapısı olan, uzmanlığa ve araĢtırmaya dayanan, esnek, dinamik, bilgi akıĢı hızlı, belirli 

bir hiyerarĢik düzene sahip ve ormancılık politikası üreten bir örgütlenmeye gidilmeli .…%62 

- Atama ve yükseltmeleri siyasete göre değil de uzmanlığa, rekabete ve baĢarıya dayalı olan 

objektif bir personel politikası izlenmeli ve bilgili, deneyimli, araĢtırıcı ve uzman yöneticiler 

idari kadrolarda yer almalı. ………...……………………………………………………...%30 

- ġu anki merkez örgüt yapısı yeterli ve uygundur…………………………………………%8 

 

Yapılan istatistiksel analizler sonucunda bu düĢüncelerin bölgelere, birimlere ve deneyime 

göre farklı olmadığı anlaĢılmaktadır. Ancak bu düĢünceler göreve göre %95 güven düzeyinde 

farklıdır (Tablo 4.2). Farklı grupları bulmak amacıyla yapılan Duncan Testi sonuçlarına göre 

Mühendis, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ġube Müdürü gibi daha çok pasif görevde olanlar 

mevcut örgüt yapısının yeterli ve uygun olduğu yönünde görüĢ bildirirken, ĠĢletme ġefi, 

ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, Bölge Müdürü ve Yardımcısı gibi aktif görevde 

olanlar Orman Bakanlığının bağımsız esnek ve istikrarlı bir merkez örgüt yapısına sahip 

olması yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. 
 

Tablo 4.2 Çevre ve Orman Bakanlığının merkezdeki örgütlenme ve örgüt yapısına iliĢkin   

               değerlendirmelerin bölge, birim, görev ve deneyimlerine göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  

(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları  Ort. N 

1. ÇOB‟un 

birleĢtirilmesinin 

merkezdeki etkisi  

 (S-1) 

Bölge 0.10 1 -- --- -- -- 

Birim 4.02 2 -- --- -- -- 

Görev 8.52 5 -- ---   

Deneyim 0.57 3 -- ---- -- -- 

ÇOB‟un  

birleĢtirilmesinin 

merkezde olumlu etkisi 

(S-1a) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur   
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Tablo 4.2 (devam ediyor) 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  

(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları  Ort. N 

ÇOB‟un  

birleĢtirilmesinin 

merkezde olumsuz 

etkisi  

(S-1b) 

Bölge 2.65 1 --  -- -- 

Birim 6.38* 2 
1 ĠĢletme Müdürlüğü 8.16 56 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 15.00 11 

3 Bölge Müdürlüğü 15.62 42 

Görev 16.30** 5 
1 

ĠĢletme Müdürü ve Yardımcısı, Çevre ve 

Orman Ġl Müdürü 
4.53 33 

2 ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü 12.68 36 

3 Mühendis, Bölge Müdürü ve Yardımcısı 15.78 40 

Deneyim 0.83 3 -- -- -- -- 

2. Merkezde önerilen 

örgüt yapısı (S-9a) 

Bölge, birim ve deneyim kriterleri açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Görev 11.24* 5 

1. 
Mühendis, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, 

ġube Müdürü 
41.95 65 

2. 

Orman ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdürü, Ġl 

Çevre ve Orman Müdürü, Bölge Müdürü 

ve Yardımcısı 

49.35 44 

 

Bütün bu görüĢler dikkate alınarak Orman Bakanlığının olması gereken merkezdeki örgüt 

yapısı ġekil 4.1‟deki gibi oluĢturulmuĢtur. 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 4.1 Orman Bakanlığının merkez teĢkilatının örgüt yapısı. 
 

ORMAN BAKANLIĞI  

BAKAN 

 Denetleme Kurulu BaĢarı Ölçme ve Değerlendirme 

Kurulu  (veya Merkezi) 

MüsteĢar 

ve Yardımcıları 

Hukuk MüĢavirliği 

Uluslar 

arası 

ĠliĢkiler 

Dairesi 

Yayın ve 

Tanıtım 

Dairesi 

Mali ĠĢler 

Dairesi 

Personel 

Hizmetleri 

Dairesi 

Yurtiçi Kurumlarla 

ĠliĢkileri GeliĢtirme 

Dairesi 

Planlama ve 

Koordinasyon 

Dairesi 

Su 

Kaynakları 

Genel 

Müdürlüğü 

Doğa Koruma 

ve Milli 

Parklar Genel 

Müdürlüğü 

(DKMP) 

Orman 

Genel 

Müdürlüğü 

(OGM) 

Ağaçlandırma 

ve Erozyon 

Kontrolü Genel 

Müdürlüğü 

(AGM) 

Orman-Köy 

ĠliĢkileri 

Genel 

Müdürlüğü 

(ORKÖY) 

AraĢtırma ve 

GeliĢtirme 

Genel 

Müdürlüğü 

(ARGE) 
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Yukarıdaki örgüt yapısının daha önce DaĢdemir (1999) tarafından ortaya konulan örgüt 

yapısına yakın olduğu anlaĢılmaktadır. Ancak burada ek olarak „Su Kaynakları Genel 

Müdürlüğü‟ de örgüt yapısına dahil edilmiĢtir (ġekil 4.1). Buna göre merkezde Orman 

Bakanı, müsteĢar, müsteĢar yardımcıları, 6 genel müdürlük, 6 daire baĢkanlığı ve 2 kurul 

baĢkanlığı yer almaktadır.  

 

4.2.2 TaĢradaki Örgütlenme ve Örgüt Yapısı 

 

Deneklerin Çevre ve Orman Bakanlığının taĢradaki örgütlenmesi ile ilgili düĢünceleri ise 

anketteki S-2, S-3, S-4, S-5 ve S-9b ile ölçülmüĢtür.  

 

Çevre ve Orman Bakanlığının örgütlenmesinin “taşrada ormancılık faaliyetleri üzerinde ne 

tür etkisi” olduğu sorusuna (S-2) ankete katılan deneklerin %12‟si olumlu, %46‟sı olumsuz, 

%6‟sı kısmen olumlu–kısmen olumsuz cevabı verirken, % 36‟sı ise hiçbir etkisi olmadığı 

yönünde cevap vermiĢtir. Buna göre deneklerin %82‟si ÇOB‟un birleĢtirilmesinin taşradaki 

ormancılık faaliyetleri (planlama, yürütme, denetim, eĢgüdüm vb.) üzerine olumsuz ya da 

hiçbir etkisi olmamıĢtır Ģeklinde görüĢ bildirmiĢtir. Diğer yandan bu sorunun bölgelere, 

çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve deneyime göre farklı olmadığı, yapılan Kruskal-

Wallis testi sonuçlarından anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

 

Ġkinci soruya (S-2b) “olumlu ve kısmen olumlu” diyen deneklerin görüĢleri aĢağıdaki 

baĢlıklar altında derlenmiĢtir; 

 

- Takip edilen konular birbirlerine yakın olduğu için iĢ ve iĢlemler daha hızlı ve verimli     

olmuĢtur…………………………………………………………………………….……..%62 

- Yetkiler tek elde toplanarak çok baĢlılığa engel olunmuĢtur……………………….…...%15 

- Maliyetler azalmıĢtır………………………………………………….…………..……..%15 

- ĠĢ yükü hafiflemiĢtir…………………………………………….…………….................% 8 

 

Buna göre denekler, çevre ve ormancılık konularının birbirine yakın olması nedeniyle iĢ ve 

iĢlemlerin daha hızlı olduğunu böylelikle iĢ yükünün hafifleyerek maliyetlerin azaldığını ifade 
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etmiĢtir. Ayrıca bu düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve 

deneyime göre farklı olmadığı da yapılan istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

 

Ġkinci soruya  (S-2b) “olumsuz ve kısmen olumsuz” diyen deneklerin görüĢleri ise aĢağıdaki 

baĢlıklar altında derlenmiĢtir; 

 

-Kurumsal çalıĢma ahengi sağlanamamıĢ, personel, araç-gereç, bina ve ekipman 

paylaĢımında, planlama, yürütme ve denetim konularında sıkıntılar oluĢmuĢtur...…….….%56 

- Kavram ve yetki kargaĢası yaĢanmıĢtır…………………………………………………...%20 

-Çevrede çalıĢan personelin ormancılıkla ilgili faaliyetleri bilmemesi, aksaklıklara neden 

olmuĢtur………………………………………………………………………………….....%18 

- Ġki ayrı birimin olması hantallığa ve maliyetlerin artmasına neden olmuĢtur……….........% 6 

 

Bu düĢüncelere göre, çevre ve ormanda çalıĢan personelin birbirlerinin faaliyetlerini 

bilmediklerinden dolayı kurumsal çalıĢma ahenginin sağlanamadığı, bu yüzden kavram ve 

yetki kargaĢasının yaĢandığı söylenebilir. Bu düĢüncelerin bölgelere,  bulundukları göreve ve 

deneyime göre farklı olmadığı yapılan istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

Ancak bu düĢünceler çalıĢılan birimlere göre %95 güven düzeyinde farklıdır. Farklı grupları 

bulmak amacıyla yapılan Duncan Testi sonuçlarına göre Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile 

Bölge Müdürlüklerinde çalıĢanlar daha çok kurumsal çalıĢma ahenginin sağlanamadığı, 

kavram ve yetki kargaĢasının yaĢandığı ve planlama, yürütme ve denetim konularında 

sıkıntılar oluĢtuğunu düĢünürken, Orman ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢanlar ise iki ayrı birimin 

olmasının hantallığa ve maliyetlerin artmasına neden olduğunu düĢünmektedir.  

 

TaĢrada Ģu anda ormancılık faaliyetlerinin “iki ayrı birim (Çevre ve Orman İl Müdürlüğü ile 

Orman İşletmeleri) halinde yürütülmesi” sorusuna (S-3) ankete katılan deneklerin %19‟u 

olumlu cevap verirken, %81 olumsuz cevap vermiĢtir. Ayrıca bu düĢünceler bölgelere, 

çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve deneyime göre farklı olmadığı yapılan Kruskal-

Wallis testi sonuçlarından anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

 

Üçüncü soruya (S-3a) “olumlu” diyen deneklerin görüĢleri aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 
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- ĠĢbölümü sayesinde iĢ yükü hafiflemiĢ, faaliyetler hızlanmıĢ ve iĢ verimliliği artmıĢtır...%95 

- Kaynakların kullanımında tasarruf sağlanmıĢtır…………………………………….…….%5 

 

Buna göre denekler ormancılık faaliyetlerinin iki ayrı birim halinde yürütülmesi ile iĢ 

yükünün hafifleyeceğini ve faaliyetlerin hızlanarak verimliliğin artacağını ifade etmiĢlerdir. 

Bu düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime ve deneyime göre farklı olmadığı yapılan 

istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). Ancak bulundukları göreve göre %95 

güven düzeyinde farklıdır. Mühendis, ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı görevinde çalıĢan denekler bu Ģekilde bir örgütlenme ile kaynakların kullanımında 

tasarruf sağlanacağını görüĢünü bildirirken, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, 

Çevre ve Orman Ġl Müdürleri ise iĢ yükünün hafifleyerek verimliliğin artacağı görüĢünü 

bildirmiĢtir. 

 

Üçüncü soruya (S-3b) “olumsuz” diyen deneklerin görüĢleri ise aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 

 

-Kurumlar arası çatıĢmaya, yetki ve karar verme sürecinde kargaĢaya neden olmuĢtur…..%50 

- ÇalıĢma konularının farklı olması nedeniyle iĢ verimliliği azalmıĢ ve ormancılık faaliyetleri 

(birimleri) arasında koordinasyon zayıflamıĢtır………………………………...………….%38 

- Yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman kaybına, maliyetlerin artmasına ve denetimin azalmasına 

neden olmuĢtur…………………………………………………………………...…….…..%12 

 

Bu düĢünceler, kurumlar arası çatıĢmanın ortaya çıkmasına, koordinasyonun zayıflamasına, 

yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman kaybının artmasına ve denetimin azalmasına neden olacağı 

yönündedir. Bu düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve deneyime 

göre farklı olmadığı anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

 

“Taşradaki ormancılık faaliyetlerinin (odun üretimi, odun dışı bitkisel ürünler üretimi, orköy, 

milli parklar, av-yaban hayatı,  ağaçlandırma, mera, erozyon kontrolü, halkla ilişkiler vb.) 

tek bir orman idaresi çatısı altında birleştirilmesi” düĢüncesine (S-4) ankete katılan 

deneklerin %84‟ü olumlu cevap verirken %16‟sı olumsuz olarak cevap vermiĢtir. TaĢrada ki 
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ormancılık faaliyetlerinin tek çatı altında birleĢtirilmesi düĢüncesinin bölgelere, çalıĢılan 

birimlere, bulundukları göreve ve deneyime göre farklı olmadığı anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

 

Dördüncü soruya (S-4a) “olumlu” diyen deneklerin görüĢleri aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 

 

-  Orman kaynakları bir bütünlük anlayıĢı içerisinde rasyonel yönetilir………….………..%31 

-  Kaynaklar daha organize ve ekonomik Ģekilde kullanılır, yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman 

kaybı azalır……………………………………………………………………..………….%25 

-  Çok baĢlılık, kavram ve yetki kargaĢası ortadan kalkar……………………………...….%22 

- Planlama, yürütme, denetim ve eĢgüdüm sorunlarının azalması, böylece motivasyonun, 

üretimin, verimliliğin ve baĢarının artması sağlanır………………………………………%22 

 

Bu düĢüncelere göre ormancılık faaliyetlerinin tek çatı altında yürütülmesiyle, orman 

kaynaklarının daha organize ve ekonomik Ģekilde kullanılarak bir bütünlük içinde 

yönetileceği, yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman kaybının azalacağı, böylelikle de 

motivasyonun, üretimin, verimliliğin ve baĢarının artacağı düĢünülmektedir. Keza bu 

düĢüncelerin bölgelere, göreve ve birimlere göre farklı olmadığı, yapılan istatistiksel analiz 

sonuçlarından anlaĢılmaktadır. Ancak bu düĢünceler deneyime göre %95 güven düzeyinde 

farklıdır (Tablo 4.3). Çok fazla deneyime sahip olan denekler orman kaynaklarının bir 

bütünlük anlayıĢı içinde rasyonel yönetileceğini düĢünürken, daha az deneyime sahip olan 

denekler ise çok baĢlılığın, kavram ve yetki kargaĢasının ortadan kalkarak planlama, yürütme, 

denetim ve eĢgüdüm sorunlarının azalacağını düĢünmektedir. 

 

Tablo 4.3 Çevre ve Orman Bakanlığının taĢradaki örgütlenme ve örgüt yapısına iliĢkin  

               değerlendirmelerin bölge, birim, görev ve deneyimlerine göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları  Ort. N 

1. ÇOB‟un 

birleĢtirilmesinin taĢradaki 

etkisi (S-2) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

ÇOB‟un birleĢtirilmesinin 

taĢrada olumlu etkisi 

 (S-2a) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 
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Tablo 4.3 (devam ediyor) 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları  Ort. N 

ÇOB‟un birleĢtirilmesinin 

taĢrada olumsuz etkisi  

(S-2b) 

Bölge, görev ve deneyim kriterleri açısından bir fark yoktur. -- -- 

Birim 6.83* 2 

1 ĠĢletme Müdürlüğü 12.64 56 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 20.90 11 

3 Bölge Müdürlüğü 24.05 42 

2. TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin iki ayrı birim 

halinde yürütülmesi ile ilgili 

düĢünce (S-3) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur  -- -- 

TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin iki ayrı birim 

halinde yürütülmesi ile 

ilgili olumlu düĢünce (3a) 

Bölge, birim ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Görev 13.16* 5 

1 
Mühendis, ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü, 

Bölge Müdürü ve Yardımcısı 
13.92 76 

2 
ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme 

Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü 
33.79 33 

TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin iki ayrı birim 

halinde yürütülmesi ile 

ilgili olumsuz düĢünce (3b) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

 

3. TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin tek bir çatıda 

birleĢtirilmesi ile ilgili 

düĢünce (S-4) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin tek bir çatıda 

birleĢtirilmesi ile ilgili 

olumlu düĢünce 

 (S-4a) 

Bölge, birim ve görev açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Deneyim 7.92* 3 

1. Az, orta, fazla 21.75 101 

2. 
Çok fazla 

30.38 8 

TaĢrada ormancılık 

faaliyetlerinin tek bir çatıda 

birleĢtirilmesi ile ilgili 

olumsuz düĢünce  

(S-4b) 

Bölge, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur.   

Birim 12.09** 2 

1 Bölge Müdürlüğü, ĠĢletme Müdürlüğü 7.78 98 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 17.09 11 

4. OBM‟lerin özerk 

AraĢtırma-Denetleme 

birimlerine dönüĢtürülmesi 

ile ilgili düĢünce (S-5) 

Bölge, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 6,84* 2 

1 Bölge Müdürlüğü 1.66 42 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 1.72 11 

3 ĠĢletme Müdürlüğü 1.91 56 

 OBM‟lerin özerk 

AraĢtırma-Denetleme 

birimlerine dönüĢtürülmesi 

ile ilgili olumlu düĢünce 

(5a) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

OBM‟lerin özerk 

AraĢtırma-Denetleme 

birimlerine dönüĢtürülmesi 

ile ilgili olumsuz düĢünce 

(5b) 

Bölge, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 9.00* 2 

1 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 5.36 11 

2 ĠĢletme Müdürlüğü 5.76 56 

3 Bölge Müdürlüğü 17.95 42 

 

5. TaĢrada önerilen örgüt 

yapısı (S-9) 

Bölge, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 7.48* 2 

1 ĠĢletme Müdürlüğü 20.10 56 

2 Çevre Orman Ġl Müdürlüğü 24.54 11 

3 Bölge Müdürlüğü 25.98 42 
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Dördüncü soruya (S-4b) “olumsuz” diyen deneklerin görüĢleri ise aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 

 

- ĠĢ yükünün artmasına ve birimler arasında koordinasyonun sağlamasında problemlere neden 

olur…………………………………………………………………………………..……..%56 

- Uzmanlıklar ikinci planda kalarak verimsizliğin artmasına neden olacaktır…………......%44 

 

Buna göre denekler,  ormancılık faaliyetleri tek çatı altında birleĢtirildiği takdirde birimler 

arasında koordinasyonun zayıflayacağı ve verimsizliğin artacağı görüĢünü bildirmiĢlerdir. Bu 

düĢüncelerin bölgelere, göreve ve deneyime göre farklı olmadığı anlaĢılmaktadır. Ancak 

çalıĢılan birime göre %99 güven düzeyinde farklıdır (Tablo 4.3). Bölge Müdürlüklerinde ve 

ĠĢletme Müdürlüklerinde çalıĢanlar uzmanlıkların ikinci planda kalacağını düĢünürken, Çevre 

ve Orman Ġl Müdürlüklerinde çalıĢanlar ise iĢ yükünün artmasına neden olacağını ve 

koordinasyonun sağlamasında problemler olacağını belirtmiĢlerdir.  

 

“Orman Bölge Müdürlüklerini hiyerarşik ve bürokratik bir makam olmaktan çıkarıp, Orman 

İşletmelerine uygulamada yol gösteren, karşılaştıkları problemleri araştıran ve bilimsel 

yoldan çözen, onlara danışmanlık yapan, eğitimlerini sağlayan demokratik ve özerk 

Araştırma-Geliştirme ve Denetleme birimlerine dönüştürülmesi düşüncesini nasıl 

değerlendiriyorsunuz” sorusuna (S-5) ankete katılan personelin %81‟i olumlu cevap verirken 

%19‟u olumsuz cevap vermiĢtir. Bu düĢüncelerin bölgelere, bulundukları göreve ve deneyime 

göre farklı olmadığı yapılan Kruskal-Wallis testi sonuçlarından anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3). 

Ancak çalıĢılan birimlere göre bu düĢünceler %95 güven düzeyinde farklıdır. Buna göre 

Bölge Müdürlüğünde ve Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan denekler OBM‟lerin özerk 

AraĢtırma-GeliĢtirme ve Denetleme (Ar-Ge) birimlerine dönüĢtürülmesine pek olumlu 

bakmazken, ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢan denekler faydalı olacağını düĢünmektedir. 

BeĢinci soruya (S-5a) “olumlu”  diyen deneklerin görüĢleri aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 

 

- Ormancılık problemlerinin yerinden çözülmesine, etkili kararlar alınmasına, etkinliğin ve 

baĢarının artmasına hizmet eder………………………………………………..…..……..%48 

- Tüm ormancılık faaliyetlerini kapsayacak Ģekilde Ar-Ge birimlerine dönüĢtürülmesi, 

bürokrasinin ve siyasi baskıların azalmasını sağlar………………..……………….……..%33 
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- Orman Bölge Müdürlüklerindeki Ģube müdürlüklerinin Ar-Ge faaliyetleri açısından daha 

fonksiyonel hale getirilmesi yeterlidir………………………………………………...…..%13 

- Bilimsel ve teknik esaslara uygun olarak ormancılık faaliyetleri yürütülür………..…….%6 

 

Buna göre denekler, OBM‟nin AraĢtırma–GeliĢtirme ve Denetleme birimlerine 

dönüĢtürülmesiyle ormancılık problemlerinin yerinden çözülmesini sağlayarak daha etkili 

kararlar alınacağını ve bürokrasinin ve siyasi baskının azalacağını ifade etmiĢtir. Ancak bu 

düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birimlere, bulundukları göreve ve deneyime göre farklı 

olmadığı da yapılan istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.3).  

 

BeĢinci soruya (S-5b) olumsuz diyen personelin görüĢleri ise aĢağıdaki baĢlıklar altında 

derlenmiĢtir; 

 

- Mevcut OBM‟leri organizatör ve aynı zamanda iĢletmelere yol gösteren ve destek sağlayan 

birimler olduğundan ayrıca bir yapılanmaya gerek yoktur…………………..……………%59 

- Kamuda demokratik ve özerk bir örgütlenme hiyerarĢi, yetki ve sorumluluk kargaĢası ile 

suiistimallere neden olabilir…………………………………………………..………..…..%41 

 

Bu düĢünceler, Ģu an bir yapılanmaya ihtiyaç olmadığını, böyle bir yapılanma olduğu takdirde 

de yetki ve sorumlulukta problemler yaĢanabileceği noktasında yoğunlaĢmaktadır. Keza bu 

düĢüncelerin bölgelere, göreve ve deneyime göre farklı olmadığı yapılan istatistiksel analiz 

sonuçlarından anlaĢılmaktadır. Ancak bu düĢünceler çalıĢılan birimlere göre %95 güven 

düzeyinde farklıdır (Tablo 4.3). Bölge Müdürlüklerinde çalıĢanlar OBM‟lerin iĢletmelere yol 

gösteren ve destek sağlayan birimler olduğundan ayrı bir yapılanmaya gerek olmadığını 

düĢünürken, Çevre Orman Ġl Müdürlüğü ile ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢanlar ise kamuda 

demokratik ve özerk bir örgütlenmenin suiistimallere neden olabileceğini düĢünmektedir.  

 

Denekler ormancılıktaki sorunların çözülmesi ve çağdaĢ bir ormancılık için taĢrada (S-9b) 

Ģöyle bir örgüt yapısı önermiĢtir;  

 

- Orman Bölge Müdürlükleri ve Ġl Çevre ve Orman Müdürlükleri kaldırılarak tüm ormancılık  

  faaliyetleri (birimleri) orman iĢletme müdürlüğü çatısı altında toplanmalı……….…….%34 
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- TaĢra teĢkilatında her düzeyde bilgili ve deneyimli yöneticilerin görev almasını, personelin 

motivasyonunu ve devamlılığını sağlayacak, baĢarıyı ödüllendirecek, atama ve yükseltmeleri 

objektif kriterlere bağlı olan adil bir personel politikası izlenmeli…………..…..………..%24 

- Orman Bölge Müdürlükleri hiyerarĢik ve bürokratik bir makam olmaktan çıkarılıp, dinamik, 

esnek, yol gösteren, sorunlara bilimsel çözümler üreten ve koordinasyonu sağlayan birimler 

haline getirilmeli …………………………………………………………………………%20 

- Orman iĢletme müdürlüklerinde branĢlaĢma sağlanarak teknik ve idari kadrolar 

güçlendirilmeli, iĢletme müdürlüklerinin yetkileri artırılarak direkt merkeze bağlı yarı özerk 

birimler haline getirilmelidir…….………………………………………………….…….%16 

- ġu anki taĢra örgüt yapısı yeterli ve uygundur, ancak ormancılık birimlerinin (Ģeflik, 

müdürlük vb.) çalıĢma alanlarının büyüklüğü bilimsel ve teknik esaslara göre 

saptanmalıdır…………………………………………………………………………….….%6 

 

Bu düĢüncelerin bölgelere, göreve ve deneyime göre farklı olmadığı anlaĢılmaktadır. Ancak 

çalıĢılan birime göre %95 güven düzeyinde farklıdır (Tablo 4.3). Bölge Müdürlüklerinde 

çalıĢanlar tüm ormancılık faaliyetlerini ĠĢletme Müdürlüğü çatısı altında toplayarak, her 

düzeyde bilgili ve deneyimli yöneticilerin görev almasını, personelin motivasyonunu ve 

devamlılığını sağlayacak, baĢarıyı ödüllendirecek, atama ve yükseltmeleri objektif kriterlere 

bağlı olan adil bir personel politikası izlenmesini belirtirken, Çevre ve Orman Ġl 

müdürlüğünde çalıĢanlar adil bir personel politikası ve Orman Bölge Müdürlüklerinin 

hiyerarĢik ve bürokratik bir makam olmaktan çıkarılmasından bahsetmekte, ĠĢletme 

müdürlüğünde görev alanlar ise çalıĢma alanlarının büyüklüğünün bilimsel ve teknik esaslara 

göre saptanmasından ve iĢletme müdürlüklerinin yetkileri artırılarak direkt merkeze bağlı yarı 

özerk birimler haline getirilmesinden bahsetmektedir. 

 

Yapılan anketlerde deneklerin verdiği cevaplara göre taĢrada Orman Bölge Müdürlükleri 

Orman ĠĢletmelerine uygulamada yol gösteren, karĢılaĢtıkları problemleri araĢtıran ve 

bilimsel yoldan çözen, onlara danıĢmanlık yapan, eğitimlerini sağlayan demokratik ve özerk 

AraĢtırma ve Denetleme birimlerine dönüĢtürülmesinin uygun olacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bu sonuca uygun olarak ortaya konulan Orman Bakanlığının taĢrada örgütlenme biçimi ise 

ġekil 4.2‟de verilmiĢtir.  
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Deneklerin %63‟ü “şu andaki mevcut ormancılık örgüt yapısı ulusal ormancılık amaçlarına ve 

işletme amaçlarına varmada ne ölçüde başarılıdır? (S-6)” sorusuna orta derecede baĢarılıdır 

yanıtını vermiĢtir. Deneklerin çoğunluğu bu soruya orta derecede baĢarılıdır yanıtını vermesine, 

rağmen gerek merkezde gerekse taĢrada örgüt yapısının da değiĢmesini istemektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 4.2 Orman Bakanlığının taĢra teĢkilatının örgüt yapısı. 

 

Orman Bakanlığının merkezde (ġekil 4.1) ve taĢrada (ġekil 4.2) olması istenilen örgüt yapısı 

DaĢdemir (1999) tarafından Kuzeydoğu Anadolu ve Doğu Karadeniz Bölgesinde yapılan bir 

araĢtırmada ortaya konulan örgüt yapısına benzer niteliktedir. DaĢdemir (1999)‟in  

merkezdeki örgüt yapısına ek olarak bu araĢtırmada sadece Su Kaynakları Genel Müdürlüğü 

eklenmiĢ, taĢrada ise tüm birimler aynen benimsenmiĢtir. O halde, hem araĢtırma bölgesi hem 

ORMAN BAKANLIĞI 

Merkez TeĢkilatı 

OAGD Birimi 

ORMAN ĠġLETME MÜDÜRLÜĞÜ 

Müdür 

Müdür Yardımcıları 

DanıĢma ve Değerlendirme 

(Yönetim) Kurulu 

Personel ve Diğer 

Hizmetler 

Muhasebe 

Servisi 

ĠĢletme ve 

Pazarlama 

BaĢmüh. 

Odun 

Üretimi 

BaĢmüh. 

Ağaçlandırma ve 

Erozyon Kontrolü 

BaĢmüh. 

ORKÖY 

BaĢmüh. 

Silvikültür 

BaĢmüh. 

DKMP 

BaĢmüh. 

Kadastro 

Mülkiyet 

BaĢmüh. 

Tohum ve 

Fidanlık ĠĢleri 

BaĢmüh. 

Mera 

Yönetimi 

BaĢmüh. 

Su Ürünleri 

BaĢmüh. 

ĠnĢaat 

BaĢmüh. 

Odun DıĢı 

Bitkisel 

Ürünler   

BaĢmüh. 
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zamanı değiĢmesine rağmen, ormancılık örgütünde bir istikrarın sağlanamadığı ve çalıĢanların 

uzun zamandır böyle bir örgüt yapısını istediği söylenebilir. 

 

4.2.3 Ormancılık Örgüt Yapısını Etkileyen DıĢsal ve Ġçsel Sorunlar 

 

Sürdürülebilir kalkınma bağlamında Türkiye‟deki orman kaynaklarından azami düzeyde 

faydalanmayı kısıtlayan birtakım içsel ve dıĢsal sorunlar vardır (DaĢdemir 2005). Deneklerin 

ormancılık örgüt yapısının dıĢından ve içinden kaynaklanan bu sorunlara (S-7, S-8) verdikleri 

cevaplar Tablo 4.4‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.4 Ormancılık çalıĢmalarını etkileyen dıĢsal ve içsel sorunlar. 

Soru Sorunlar (öncelik sırasına göre sıralanmıĢtır) 
Tercih 

Yüzdesi    

1. DıĢsal 

Sorunlar 

(S-7) 

a) Ormancılık örgüt yapısına dıĢarıdan yapılan sık müdahaleler ve 

 örgüt yapısındaki istikrarsızlık 
16 

b) Siyasi ve toplumsal iradenin zayıflığı ve duyarsızlığı 15 

c) Kırsal yoksulluk ve gelir dağılımındaki dengesizlik 13 

d) Toplumun ormancılık konusundaki değer yargıları 12 

e) Hatalı yasal düzenlemeler 11 

f) Orman ürünlerindeki arz-talep dengesizlikleri 9 

g) Halkla iliĢkilerin yetersizliği 9 

h) Öteki sektörlerdeki (tarım, hayvancılık) politika hataları 7 

i) Sektörler-disiplinler çatıĢması 7 

j) Diğer 2 

Toplam  100 

2. Ġçsel 

Sorunlar 

(S-8) 

a) ĠĢbölümüne, uzmanlığa, rekabete ve baĢarıya dayalı bir örgütlenme ve 

personel politikasının bulunmayıĢı 
21 

b) AraĢtırma-geliĢtirme sonuçlarının yaĢama geçirilmemesi 16 

c) Eğitim, bilgi ve deneyim yetersizliği  15 

d) Ormancılık örgütünün iyi yönetilmemesi 14 

e) Ormancılığın kapsamının ormancılar tarafından yanlıĢ anlaĢılması 12 

f) Finans yetersizlikleri ve kaynakların rasyonel kullanılmaması 10 

g) Odun hammaddesi arzındaki yetersizlikler 8 

h) Diğer 3 

Toplam  100 

 

 

 

Deneklerin %16‟sı en önemli dıĢsal sorun olarak; ormancılık örgüt yapısına dıĢarıdan yapılan 

sık müdahaleler ve örgüt yapısındaki istikrarsızlığı belirtmiĢtir (Tablo 4.4). Gerçekten de 

ormancılık örgütü, tarihi süreç içerisinde geçirdiği yapısal değiĢimler nedeniyle istikrarlı bir 



 
 

54 
 

örgüt yapısına kavuĢturulamamıĢtır. Bu durum ormancılık politikalarının salt siyasal iktidar 

değiĢikliklerine bağlı kalınmaması ve bunun sonucu olarak da değiĢtirilmemesi gerekliliği 

ilkesine de ters düĢmektedir (Ekizoğlu vd. 2007). Ormancılık örgütünü etkileyen dıĢsal 

sorunlar bölgelere, birime ve göreve göre farklılık göstermemektedir. Ancak deneyim 

açısından %99 güven düzeyinde anlamlı fark vardır (Tablo 4.5). Buna göre fazla deneyimli 

denekler ormancılık örgütüne sık sık müdahaleleri, siyasal ve toplumsal iradenin zayıflığını 

sorun olarak görürken, orta derecede deneyimli olanlar kırsal yoksulluğu, gelir dağılımındaki 

dengesizliği, toplumun değer yargılarını ve hatalı yasal düzenlemeleri en önemli sorunlar 

olarak görmektedir. Yani, deneyim süresi arttıkça daha çok ormancılığın tümünü ilgilendiren 

makro düzeydeki sorunlar tespit edilmiĢtir. Deneyim süresi azaldıkça daha mikro düzeyde 

sorunlar ortaya konulmuĢtur. Bu da deneyim süresi ile birlikte deneklerin ormancılığı anlama 

ve ormancılığa bakıĢ açısıyla ilgili olan normal bir sonuçtur.  

 

Deneklerin %21‟i ise en önemli içsel sorun olarak; iĢbölümüne, uzmanlığa, rekabete ve 

baĢarıya dayalı bir örgütlenme ve personel politikasının bulunmayıĢını görmektedir. 

Ormancılık örgütünü etkileyen içsel sorunlar bölgelere, birime ve göreve göre farklılık 

göstermemektedir. Ancak deneyim açısından %95 güven düzeyinde anlamlı fark vardır 

(Tablo 4.5). Fazla deneyimli olanlar iĢbölümüne, araĢtırmaya önem verilmemesini ve 

ormancılık örgütünün iyi yönetilmemesini birer sorun olarak görürken, orta derecede 

deneyimliler ise daha çok odun hammaddesi arz yetersizliği ve kaynakların rasyonel 

kullanılmamasını sorun olarak görmektedir. 

 

Tablo 4.5 Ormancılık çalıĢmalarını etkileyen dıĢsal ve içsel sorunlara iliĢkin 

               değerlendirmelerin bölge, birim, görev ve deneyimlerine göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine 

göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Ormancılık 

örgütünü etkileyen 

dıĢsal sorunlar (S-7) 

Bölge, birim ve görev açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Deneyim 11.00** 3 
1 Orta deneyimli 51.86   63 

2 Fazla deneyimli 54.91 46 

2. Ormancılık 

örgütünü etkileyen 

içsel sorunlar (S-8) 

Bölge, birim ve görev açısından anlamlı bir fark yoktur 
 

 

-- 

 

Deneyim 9.70* 3 
1 Orta deneyimli 33.60 63 

2 Fazla deneyimli 35.89 46 
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4.3 YÖNETSEL YETERLĠK 

 

Bu bölümde, ormancılık kurum ve kuruluĢlarında çalıĢanların baĢarıyı algılama ve tanımlama 

gücü, yönetsel bilgi birikimi, deneyimi ve baĢarılı olmak için gerekli koĢulların neler olduğu 

sorgulanmıĢtır. Deneklerin yönetsel baĢarı (S-10, S-11, S-12 ve S14), yönetsel ve teknik 

yeterlik (S-15, S-16, S-17, S-18 ve S-19) ve orman kaynakları yönetimde yönetsel ehliyet ve 

yönetim ilkeleri (S-13 ve S-20) konusundaki düĢünceleri ölçülmüĢ ve sonuçlar yüzde olarak 

Tablo 4.6, 4.8 ve 4.10‟da verilmiĢtir. Bu konudaki düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, 

göreve ve deneyime göre farklı olup-olmadığı istatistiksel analizlerle (Tablo 4.7, 4.9 ve 4.11) 

test edilerek, aĢağıdaki yorumlar ve değerlendirmeler yapılmıĢtır. Tablo 4.6‟da da görüldüğü 

gibi deneklerin %78‟i ormancılıkta yönetsel baĢarıyı kaynakları etkin bir Ģekilde kullanarak 

amaçları gerçekleĢtirmek olarak değerlendirmiĢtir. Bir yandan orman iĢletmelerinin amaçları 

diğer yandan baĢarı kavramının anlamı dikkate alındığında, deneklerin büyük çoğunluğunun 

doğru cevap verdiği ortaya çıkmaktadır. 1998 yılında Kuzeydoğu ve Doğu Karadeniz 

Bölgesinde 52 denek ile yapılan bir çalıĢmada ise deneklerin %86‟sı benzer yanıt vermiĢtir 

(DaĢdemir 1998). Tablo 4.7‟de de görüldüğü gibi bu tanımlama bölgelere, çalıĢılan birime, 

göreve ve deneyime göre de farklı değildir.  

 

Tablo 4.6 Deneklerin yönetsel baĢarı konusundaki düĢünceleri. 

 

 

Soru (özellik) Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. Ormancılıkta 

yönetsel baĢarı 

tanımı (S-10) 

a)En yüksek  kâr elde etmek 1 

b)En fazla mal ve hizmet üretmek 2 

c)En az girdi kullanarak en fazla çıktı elde etmek 9 

d)Kaynakları etkin bir Ģekilde kullanarak amaçları gerçekleĢtirmek 78 

e)Piyasa talepleri doğrultusunda üretim yapmak 3 

f)Halkın orman kaynaklarına yönelik ihtiyaçlarını gidermek 3 

g)Diğer 4 

2. Ormancılık 

birimlerinde baĢarıyı 

etkileyen en önemli 

faktörler (S-11) 

a)Fiziksel faktörler (orman alanı, serveti, verim gücü, yol yoğunluğu 

vb.) 
19 

b)Ekonomik faktörler ve mali olanaklar 4 

c)Sosyo-ekonomik faktörler 8 

d)Teknik faktörler (teknik bilgi, makine sayısı vb.) 5 

e)Örgütsel ve yönetsel faktörler (örgüt yapısı, yönetici yeterliği, 

personel sayısı ve eğitimi vb.) 
55 

f)Coğrafi ve ekolojik faktörler (konum, iklim, toprak vb.) 6 

g)Diğer 3 
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Tablo 4.6 (devam ediyor) 

 

Deneklerin %55‟i örgütsel ve yönetsel faktörleri (örgüt yapısı, yönetici yeterliği, personel 

sayısı ve eğitimi vb.) ormancılık birimlerinde baĢarıyı tanımlayan ve etkileyen en önemli 

faktörler olarak belirtmiĢtir (Tablo 4.6). Keza Tablo 4.7‟de de görüldüğü gibi bu faktörler 

bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve deneyime göre de farklı değildir. 

 

Deneklerin %26‟sı personel eksikliği ve eğitimsizliğinden dolayı görevlerini tam anlamıyla 

yapamadıklarını ve bunun da iĢ verimini etkilediğini söylemiĢtir (Tablo 4.6). “İş verimini 

etkileyen faktörler (S-14)” ile ilgili düĢünceler %95 güven düzeyinde göreve göre farklıdır. 

Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, Bölge Müdürü ve Yardımcısı olarak 

görev yapan denekler personel eksikliği ve eğitimsizliğine ilaveten idari ve politik baskıların 

da iĢ verimini etkilediğini belirtmiĢtir. Diğer taraftan ĠĢletme Müdürleri, Çevre ve Orman Ġl 

Müdürleri ve ġube Müdürleri personel eksikliği ve eğitimsizliğini en önemli neden olarak 

belirtmiĢlerdir (Tablo 4.7).  

Soru (özellik) Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

3. Görevi layıkıyla 

yapmayı ve iĢ 

verimini etkileyen 

faktörler (S-14) 

a)Ġdari ve politik baskılar 19 

b)Toplumun değer yargıları ve sosyal baskılar 6 

c)ĠletiĢim ve koordinasyon eksikliği 6 

d)Değerlendirme ve ödüllendirme sisteminin olmayıĢı 16 

e)Ücret ve sosyal güvence 8 

f)Maddi sorunlar ve çalıĢma ortamının fiziksel olumsuzlukları 4 

g)Personel eksikliği ve eğitimsizliği 26 

h)Sosyal olanaklar (lojman, lokal, kamp vb.) 2 

i)ĠĢ yerinde uyumlu çalıĢma ortamının olmayıĢı (ast- üst ve iĢ 

arkadaĢlarıyla çatıĢma) 
10 

k)Diğer 3 

4. BaĢarı düzeyinin 

arttırılması için 

alınması zorunlu 

görülen önlemler  

(S-12) 

a) Yöneticiler yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari ve mali 

konularda eğitimli olmalı 
16 

b) Ġdari ve politik baskılar tamamen kaldırılmalı 15 

c) Ormancılık çalıĢmalarında araĢtırmaya, uzmanlaĢmaya ve 

branĢlaĢmaya önem verilmeli  
14 

d) Personel yetersizliği giderilmeli ve gerekli eğitim verilmeli  13 

e) Objektif kriterlere göre denetim yapılmalı ve baĢarı oranına göre 

motivasyon tedbirleri uygulanmalıdır 
12 

f) Örgüt yapısı değiĢtirilerek taĢradaki ormancılık birimleri özerk 

yapıdaki tek bir otoriteye bağlanmalı 
10 

g)Ormanlar üzerindeki sosyal baskılar azaltılarak, orman-halk iliĢkileri 

iyileĢtirilmeli  
10 

h)Birimlerin fiziksel ve mali olanakları (bina, araç-gereç vb.)arttırılmalı 7 

i)Diğer 3 
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“Ormancılık örgütünde başarının arttırılması için alınması gereken zorunlu önlemlere (S-

12)”, deneklerin  %16‟sı yöneticilerin yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari ve mali 

konularda eğitimli olması gerektiği Ģeklinde öncelik vermiĢtir. Ormancılık örgütünde 

başarının arttırılması için alınması gereken zorunlu önlemler ile ilgili düĢünceler %95 güven 

düzeyinde göreve göre farklıdır. Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme 

Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, Bölge Müdürü ve Yardımcısı olarak görev yapan 

denekler yöneticilerin yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari ve mali konularda eğitimli 

olması gerektiğini düĢünmektedir. O halde, örgüt yapısı, yönetici yeterliği, personel sayısı ve 

eğitimi yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörlerdir. 

 

Tablo 4.7 Deneklerin yönetsel baĢarı konusundaki düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve 

            deneyime göre farklılığının denetimi. 
 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Yönetsel baĢarının tanımı 

(S-10) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

2. BaĢarıyı etkileyen 

faktörler (S-11) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

3. ĠĢ verimin etkileyen 

faktörler (S-14) 

Bölge, birim ve deneyim kriterleri açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Görev 13.98* 5 

1 

Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı 

14.55 73 

2 
ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, ġube Müdürü 
19.48 36 

4. BaĢarı düzeyinin 

arttırılması için alınması 

gereken önlemler (S-12) 

Bölge, birim ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur  -- -- 

Görev 11.73* 5 

1 ġube Müdürü 43.43 16 

2 

Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür 

yardımcısı, ĠĢletme Müdür, Ġl Çevre ve 

Orman Müdürü, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı 

45.00 93 

 

Tablo 4.8‟de görüldüğü gibi deneklerin %46‟sı orman kaynakları yönetimi konusunda 

kendini fazla yeterli bulmaktadır. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %95 ve %99 güven 

düzeyinde göreve ve deneyime göre farklıdır (Tablo 4.9). Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme 

Müdür yardımcısı görevlerinde çalıĢan denekler orman kaynakları yönetiminde kendilerini 

“orta derecede”  yeterli bulurken,  yönetici konumunda yer alan ĠĢletme Müdürü, Çevre ve 

Orman Ġl Müdürü, ġube Müdürü, Bölge Müdürü ve yardımcısı kendilerini “fazla” yeterli 

bulmaktadır. Orman kaynakları yönetimi konusunda Ģahsi yeterlik deneyime göre de fark 

etmektedir. Deneyimi az ve orta (0-20 yıl) olan denekler kendilerini orta derecede ya da çok 
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az yeterli bulurken, fazla ve çok fazla (≥21 yıl) deneyimi olan denekler ise kendilerini “fazla” 

yeterli bulmaktadır. 

Tablo 4.8 Deneklerin yönetsel ve teknik yeterlik konusundaki düĢünceleri. 

Soru (özellik) Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. Orman kaynakları 

yönetimi konusunda 

Ģahsi yeterlik  

(S-15) 

a) Hiç 0 

b) Çok az 3 

c) Orta derecede 45 

d) Fazla 46 

e) Çok fazla 6 

2. Orman kaynakları 

yönetimi konusunda 

üstlerin yeterliği  

(S-16) 

a) Hiç 0 

b) Çok az 10 

c) Orta derecede 48 

d) Fazla 39 

e) Çok fazla 3 

3. Görevde yöneticilik 

bilgisi ihtiyacı (S-17a) 

a) Evet 74 

b) Hayır 26 

4. Görevde yöneticilik 

bilgisini alma yolları  

(S-17b) 

a) Orman fakültesinden sonra lisansüstü eğitim yaparak 8 

b) ÇeĢitli kurslara ve hizmet içi programlarına katılarak 44 

c) ĠĢ baĢında eğitim yaparak 38 

 d) Gerekli eğitimi almadım 7 

 e) Diğer 3 

5. Teknik personelin 

yönetsel bilgi yeterliği  

(S-18a) 

a) Hiç 1 

b) Çok az 23 

c) Orta derecede 60 

d) Fazla 14 

e) Çok fazla 2 

6. Teknik personelin 

teknik bilgi yeterliği  

(S-18b) 

a) Hiç 0 

b) Çok az 14 

c) Orta derecede 52 

d) Fazla 31 

 e) Çok fazla 3 

7. Birimin ekonomik, 

teknik ve yönetsel 

yönden baĢarısı  

(S-19) 

a) Hiç 0 

b) Çok az 3 

c) Orta derecede 50 

d) Fazla 44 

e) Çok fazla 3 

 

Deneklerin %48‟i orman kaynakları yönetimi konusunda üstlerini orta derecede (%48) yeterli 

bulmaktadır (Tablo 4.8). Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %99 güven düzeyinde çalıĢılan 

birime göre farklıdır (Tablo 4.9). Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan denekler üstlerini 

“çok az” yeterli bulurken, Bölge Müdürlüğü ve ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢanlar ise “orta 

derecede ve fazla” yeterli bulmaktadır. Orman kaynakları yönetimi konusunda deneklerin 
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hem Ģahsi yeterlikleri hem de üstlerinin yeterliği dikkate alındığında ormancılık örgütünde 

çalıĢan personelin bu konuda iyi bir konumda olduğu söylenebilir.. 

 

Deneklere “şimdiki göreviniz yöneticilik bilgisi gerektiriyor mu? (S-17a)” Ģeklinde bir soru 

yöneltilmiĢtir. Bu soruya deneklerin %74‟ü “evet gerektiriyor”, %26‟sı “hayır gerektirmiyor” 

yanıtını vermiĢtir (Tablo 4.8). Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %99 güven düzeyinde 

çalıĢılan birime göre farklıdır (Tablo 4.9). Bölge Müdürlüğünde çalıĢan denekler bulundukları 

görevde yönetici bilgisinin gerekli olduğunu belirtirken, ĠĢletme Müdürlüğü ve Çevre ve 

Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan denekler ise yönetici bilgisinin çok da gerekli olmadığını 

belirtmiĢlerdir. 

 

Tablo 4.9 Deneklerin yönetsel ve teknik yeterlik konusundaki düĢüncelerinin bölge, birim,  

 görev ve deneyime göre farklılığının denetimi. 
 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine 

göredir) 

Kriter 
Khi-kare 

değeri 
SD 

Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Orman kaynakları 

yönetimindeki Ģahsi yeterlik 

(S-15) 

Bölge ve birim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Görev 12.33* 5 

1 
Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür 

yardımcısı 
3.49 69 

2 

ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, ġube Müdürü, Bölge Müdürü 

ve yardımcısı 

3.9 40 

Deneyim 10.50** 3 
1 Az deneyimli 3.39 78 

2 Çok deneyimli 3.72 31 

2. Orman kaynakları 

yönetiminde üstlerin 

yeterliği (S-16) 

Bölge,  görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 11.53** 2 
1 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 2.72 11 

2 Bölge Müdürlüğü, ĠĢletme Müdürlüğü 3.40 98 

3. Görevde yöneticilik 

bilgisinin gerekli olup 

olmadığı (S-17a) 

Bölge,  görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 10.47** 2 
1 

ĠĢletme Müdürlüğü, Çevre ve Orman Ġl 

Müdürlüğü 
1.24 77 

2 Bölge Müdürlüğü 1.40 42 

4. Yöneticilik bilgisi alma 

yolları (S-17b) 

Bölge,  görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 7.08* 2 

1 Bölge Müdürlüğü 1.71 42 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 2.09 11 

3 ĠĢletme Müdürlüğü 2.53 56 

5. Personelin yönetsel bilgi 

yönünden yeterliği (S-18a) 

Bölge,  görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur.       --   -- 

Birim 7.95* 2 
1 

ĠĢletme Müdürlüğü, Çevre ve Orman Ġl 

Müdürlüğü 
2.68 67 

2 Bölge Müdürlüğü 3.09 42 

6. Personelin teknik bilgi 

yönünden yeterliği (S-18b) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

7.  Birimin ekonomik, 

teknik ve yönetsel yönden 

baĢarısı  (S-19) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 
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“Şimdiki göreviniz yöneticilik bilgisi gerektiriyor mu?” sorusuna “evet” yanıtını veren 

%74‟lük deneklere “gerekli eğitimi nasıl aldınız?” Ģeklinde bir soru (S-17b) sorulduğunda; 

%44‟ü çeĢitli kurslara ve hizmet içi programlara katılarak ve %38‟i de iĢ baĢında eğitim 

yaparak gerekli eğitimi aldıklarını belirtmiĢtir (Tablo 4.8). Buna göre deneklerin çeĢitli 

kurslarla veya iĢ baĢında kendilerini yetiĢtirerek yönetici ehliyeti kazanmaya çalıĢtıkları 

söylenebilir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %95 güven düzeyinde çalıĢılan birime göre 

farklıdır (Tablo 4.9). Bölge Müdürlüğünde ve Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan 

denekler daha çok iĢ baĢında gerekli eğitimi aldıklarını belirtirken, ĠĢletme Müdürlüğünde 

çalıĢan denekler ise çeĢitli kurslara ve hizmet içi programlara katılarak bu eğitimi aldıklarını 

belirtmiĢlerdir. 

 

 Deneklere “personelin yönetsel bilgi yeterliği (S-18a)” Ģeklinde bir soru sorulduğunda 

%60‟ından orta derecede yanıtı alınmıĢtır (Tablo 4.8). Deneklerin bu konudaki düĢünceleri  

%95 güven düzeyinde çalıĢılan birime göre farklıdır (Tablo 4.9). ĠĢletme Müdürlüğü ve Çevre 

ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢanlar personeli yönetsel yeterliğini az olarak 

değerlendirirken, Bölge Müdürlüğünde çalıĢanlar “orta derecede” ya da “fazla” olarak 

değerlendirmiĢtir. 

 

Deneklere “personelin teknik bilgi yeterliği (S-18b)” Ģeklinde bir soru sorulduğunda ise 

%52‟sinden orta derecede yanıtı alınmıĢtır (Tablo 4.8). Deneklerin bu konudaki 

düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur (Tablo 9). 

 

Deneklere “çalıştığınız birimi teknik, ekonomik ve yönetsel yönden ne derecede başarılı 

görüyorsunuz?” Ģeklinde bir soru (S-19) yöneltilmiĢtir. Bu soruya deneklerin %50‟si orta 

derecede baĢarılı gördüğü yanıtını vermiĢtir (Tablo 4.8). Deneklerin bu konudaki 

düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.9). 
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Tablo 4.10 Deneklerin orman kaynakları yönetimde yönetsel ehliyet ve yönetim ilkeleri  

              konusundaki düĢünceleri. 
 

Soru Seçenekler 
Tercih 

Yüzdesi 

2. Yönetici 

olarak atanacak 

kiĢilerde aranan 

özellikler  

(S-13) 

a) Yönetsel ehliyeti ve deneyimi olan 15 

b) Sorun çözme yeteneğine sahip 14 

c) Teknik ormancılığı iyi bilen 12 

d) Objektif 12 

e) DüĢünebilen ve düĢüncelerini iyi ifade edebilen 11 

f) Demokratik 10 

g) AnlayıĢlı ve samimi 9 

h) ĠĢine ve iĢletmesine bağlı 8 

i) Ġçgüdülerini denetimi altına alabilen 7 

j) Diğer 2 

Toplam  100 

3.Yönetimde 

temel ilkeler  

(S-20) 

a) Objektiflik 13 

b) Verimlilik ve üretkenlik 13 

c) Katılımcılık 12 

d) ġeffaflık 12 

e) Demokratiklik 11 

f) Hesap verilebilirlik 10 

g) ÇağdaĢlık 10 

h) Sosyal sorumluluk 9 

i) Yöresellik 6 

j) Rekabet 4 

Toplam  100 

 

Bir kurumun baĢarılı olması kadar baĢarısızlığı da yöneticinin eseridir (Özdönmez vd. 1998). 

Bu nedenle, Tablo 4.10‟da görüldüğü gibi deneklere “ormancılık birimlerine yönetici olarak 

atanacak kişilerde hangi özellikler aranmalıdır?(S-13)” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Deneklerin %53‟ü bu soruya yönetsel ehliyeti ve deneyimi olan (%15), sorun çözme 

yeteneğine sahip (%14), teknik ormancılığı iyi bilen (%12) ve objektif (%12) davranabilen 

yöneticilerin ormancılık teĢkilatında çalıĢması gerektiği yanıtını vermiĢtir. Buradan, 

yöneticilerin siyasi ve politik gücü ile değil, sahip oldukları yetenek, bilgi-deneyim ve 

özelliklerine göre atanması gerektiği anlaĢılmaktadır. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde 

bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. Yani tüm denekler aynı 

görüĢtedir. 

  

Ayrıca ekteki ankette bulunan S-20‟ye denekler verimlik ve üretkenlik ile objektifliğe 

yönetimdeki en temel ilkeler olarak öncelik vermiĢlerdir (Tablo 10). Deneklerin bu konudaki 

düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. 
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4.4 ÖRGÜTE VE ĠġE BAĞLILIK 

 

Örgüte ve iĢe bağlılık, çalıĢanların kuruluĢun amaçları doğrultusunda motive edilmesi, onların 

azimle, Ģevkle ve gayretle çalıĢmaları ile ilgilidir (DaĢdemir 1998). O halde çalıĢanların örgüte 

ve iĢe bağımlılığında motivasyon tedbirleri (ödüllendirme, prim, takdir, değer verme vb.) 

önemli derecede rol oynamaktadır. Motivasyon kiĢi davranıĢlarını etkilemek ile ilgilidir (Gülen 

ve Özdönmez 1996). ÇalıĢanların kendisine verilen görevde istekli olmasında motivasyonun 

rolü çok büyüktür  (Newman 1972).  Bu nedenle anketin Örgüte ve ĠĢe Bağlılık bölümünde 

motivasyon, ödüllendirme ve değer verme ile ilgili sorulara (S-21, S-22, S-23, S-24, S-25, S-

26, S-27) yer verilmiĢtir.  Deneklerin ilgili sorulara verdikleri yanıtlar Tablo 4.11‟de yüzdeler 

itibarıyla verilmiĢ ve bu konudaki düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve deneyime 

göre farklı olup-olmadığı istatistiksel analizlerle (Tablo 4.12) test edilerek, aĢağıdaki yorumlar 

ve değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

 

Tablo 4.11 Ormancılık örgütünde motivasyon, ödüllendirme ve değer verme ile ilgili  

              değerlendirmeler. 

 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. Ormancılıkta baĢarı 

ölçüm sistemi  

(S-21) 

a) BaĢarı kurumların kayıtlarına yansıyan rakamlara dayanarak, birim 

bazında saptanacak birtakım sayısal (objektif ve yansız) kriterlerle 

ölçülmelidir. 

56 

b) ÇalıĢanların sıralı sicil amirleri tarafından standart formlarda belirtilen 

kriterlere göre puanlanmalıdır. 
4 

c) ÇalıĢanların performansı konunun uzmanlarından oluĢan bir komisyon 

tarafından yapılacak sınav-denetleme vb. sistem vasıtasıyla ölçülmelidir. 
30 

d) Diğer 10 

2. BaĢarılı 

yöneticilerin 

değerlendirilmesi 

yolları 

(S-22) 

a) Prim verilmeli 30 

b) Terfi edilmeli 22 

c) Ġstediği yere tayin edilmeli 3 

d) Takdir edilmeli 28 

e) YurtdıĢına teknik geziye gönderilmeli 13 

f) Diğer 4 

3. Ormancılıkta prim 

konusu faaliyetler  

(S-23) 

a) Üretim 6 

b) Koruma 4 

c) Orman yetiĢtirme 8 

d) Sosyal faydalar 4 

e) Verimlilik ve kar artıĢ oranı 8 

f) Tüm faaliyetlerin kombinasyonu 70 

g) Diğer 0 

4. Üst yöneticilerin 

baĢarıya önem 

vermesi 

(S-24) 

a) Hiç 6 

b) Çok az 7 

c) Orta derecede 27 

d) Fazla 39 

e) Çok fazla 21 
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Tablo 4.11 (devam ediyor) 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

5. Tayin, terfi, takdir, 

prim ve ödüllendirme 

vb. arasındaki iliĢki 

(S-25) 

a) Ters yönde iliĢki vardır 9 

b) Hiçbir iliĢki yoktur 39 

c) Çok az pozitif bir iliĢki vardır 40 

d) Çok fazla pozitif bir iliĢki vardır 12 

6. Alınan ücretten 

memnuniyet  (S-26) 

a) Hiç 18 

b) Çok az 21 

c) Orta derecede 56 

d) Fazla 3 

e) Çok fazla 2 

7. Fikirlere ve 

çalıĢmalara üstlerin 

verdiği değer 

(S-27) 

 

a) Hiç 6 

b) Çok az 15 

c) Orta derecede 54 

d) Fazla 20 

e) Çok fazla 5 

 

Tablo 4.11‟de görüldüğü gibi deneklerin %56‟sı „„ormancılıkta başarı ölçüm sistemi nasıl 

olmalıdır‟‟sorusuna (S-21) kurumsal baĢarının öne çıkması gerektiğini belirtmiĢtir. 

Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir 

fark yoktur (Tablo 4.12). 

 

Deneklerin %30‟u „„başarılı yöneticiler nasıl değerlendirilmelidir?(S-22)‟‟sorusuna prim 

verilmelidir diye cevap vermiĢtir (Tablo 4.11). Buradan da görüldüğü gibi ormancılık 

teĢkilatında baĢarılı yöneticilere prim verilmesi ve onların takdir edilmesi (%58) en önemli 

motivasyon araçlarından biridir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri  %95 güven düzeyinde 

çalıĢılan birime göre farklıdır (Tablo 4.12). Bölge Müdürlüğünde ve ĠĢletme Müdürlüğünde 

çalıĢanlar prim verilerek ve takdir edilerek baĢarının değerlendirilmesi gerektiğini belirtirken, 

Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢanlar ise prim verilmesinin gerektiğini belirtmiĢtir. 
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Tablo 4.12 Ormancılık örgütünde motivasyon, ödüllendirme ve değer verme ile ilgili  

              düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve deneyime göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine 

göredir) 

Kriter 
Khi-kare 

değeri 
SD 

Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. BaĢarı ölçüm sistemi 

(S-21) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

2. BaĢarılı yöneticilerin 

değerlendirilmesi  

(S-22) 

Bölge,  görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Birim 7.13* 2 

1 Bölge Müdürlüğü 24.40 42 

2 ĠĢletme Müdürlüğü 25.94 56 

3 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 26.54 11 

3. Prim konusu 

yapılacak faaliyetler 

(S-23) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 5.97* 2 
1 

Bölge Müdürlüğü,  ĠĢletme 

Müdürlüğü 
51.76 98 

2 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 67.09 11 

4. Üst yöneticilerin 

birimin baĢarısına 

verdiği önem (S-24) 

Bölge, birim, ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Görev 15.90** 5 

1 
Mühendis, ĠĢletme ġefi, Bölge 

Müdürü ve Yardımcısı 
3.38 60 

2 

ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme 

Müdürü, Çevre ve Orman Ġ 

Müdürü 

4.04 49 

5. BaĢarı ile tayin, terfi, 

takdir edilme, prim ve 

ödüllendirme asındaki 

iliĢki (S-25) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

6. Alınan ücretten 

memnuniyet (S-26) 

Bölge, birim ve görev açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Deneyim 8.54* 3 
1 Fazla deneyimli 2.21 31 

2 Az deneyimli 2.70 78 

7.  Birimde fikir ve 

çalıĢmalarınıza üstler 

tarafından verilen 

önem (S-27) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

 

Ayrıca motivasyon için „„ormancılıkta hangi faaliyetler prim konusu yapılmalıdır?(S-23)” 

sorusuna ise deneklerin %70‟i tüm faaliyetlerin kombinasyonu olarak cevap vermiĢtir  

(Tablo 4.11). Buradan da görüldüğü gibi tüm faaliyetlerin ülke-sektör-bölge ve iĢletme amaç 

ve stratejileri doğrultusunda ağırlıklandırılmıĢ kombinasyonunun prim konusu yapılması 

gerekmektedir (DaĢdemir 1998). Bu açıdan bakıldığında, deneklerin büyük çoğunluğu 

ormancılık teĢkilatının daha baĢarılı olması için nelerin prim konusu yapılması gerektiğini 

bildiği söylenebilir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri  %95 güven düzeyinde çalıĢılan 

birime göre farklıdır (Tablo 4.12). Bölge Müdürlüğü ve ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢan 

denekler ormanla daha içiçe oldukları için tüm faaliyetlerin kombinasyonunun yanı sıra 

orman yetiĢtirme, verimlilik ve kâr artıĢ oranının da prim konusu yapılması gerektiğini 
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düĢünürken, Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan denekler ise tüm faaliyetlerin 

kombinasyonun prim yapılması gerektiğini belirtmiĢtir. 

 

Deneklere „„Üst yöneticiler biriminizin başarılı olmasına ne derece önem verirler?‟‟ Ģeklinde 

bir soru (S-24) sorulduğunda % 39‟luk bir oranın “fazla” diye yanıt vermesi üst yöneticilerin 

birimin baĢarısına önem verdiğini göstermektedir (Tablo 4.11). Deneklerin bu konudaki 

düĢünceleri  %99 güven düzeyinde bulundukları göreve göre farklıdır (Tablo 4.12). 

Mühendis, ĠĢletme ġefi, Bölge Müdürü ve Yardımcısı olarak görev yapan denekler üst 

yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği önemi “orta derecede” diye belirtirken, ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, Çevre ve Orman Ġl Müdürü olarak görev yapan denekler ise 

“fazla” diye belirtmiĢtir. 
 

 Deneklere yöneltilen “görevinizle tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme vb. 

arasında nasıl bir ilişki vardır?” Ģeklinde soruya (S-25) ise %40‟ı çok az pozitif bir iliĢki 

vardır diye cevap verirken, %39‟u ise hiç bir iliĢki yoktur cevabını vermiĢtir. Buna göre, 

ödüllendirme itibariyle ormancılık teĢkilatında en önemli motivasyon araçlarının prim ve 

takdir edilme olduğu, fakat bu araçlar arasında çok az pozitif bir iliĢki bulunduğu ve 

motivasyondan uzak bir yönetim anlayıĢının olduğu söylenebilir. DaĢdemir (1998) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada da aradan zaman geçmesine ve bölge farklılığı olmasına rağmen 

benzer sonuç bulunmuĢtur. O halde, örgüt içinde görevle tayin, terfi, takdir edilme, prim ve 

ödüllendirme iliĢkiyi güçlendiren bir geliĢmenin olmadığı söylenebilir. Deneklerin bu 

konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından da anlamlı bir fark yoktur 

(Tablo 4.12). 

 

 “Çalıştığınız örgütte işinizdeki beceriniz ve gösterdiğiniz çaba karşılığında aldığınız ücretten 

memnun musunuz?” sorusuna (S-26) ise, deneklerin %56‟sı “orta derecede” memnun 

olduklarını belirtmiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %95 güven düzeyinde 

deneyimlerine göre farklıdır (Tablo 4.12). Fazla deneyimi olanlar az ya da hiç memnun 

olmadıklarını belirtirken, az deneyimi olan denekler ise orta derecede memnun olduklarını 

belirmiĢtirler. 
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 “Çalıştığınız birimde fikirlerinize ve çalışmalarınıza üstleriniz tarafından yeterli derecede 

değer verilir mi” sorusuna (S-27) deneklerin %54‟ü “orta derecede” diye yanıt vermiĢtir. 

Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir 

fark yoktur (Tablo 4.12). 

 

4.5 ÖRGÜTSEL BEKLEYĠġLER 

 

Bu bölümde deneklerin ormancılık örgütünde çalıĢmak istemelerinin nedenleri, beklentileri ve 

beklentilerinin gerçekleĢme derecesi sorgulanmaktadır. Bu amaçla ekteki anketteki S-28, S-29, 

S-30 ve S-31 geliĢtirilmiĢtir. Deneklerin ilgili sorulara verdikleri yanıtlar Tablo 4.13‟de 

yüzdeler itibarıyla verilmiĢ ve bu konudaki düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve 

deneyime göre farklı olup-olmadığı istatistiksel analizlerle (Tablo 4.14) test edilerek, aĢağıdaki 

yorumlar ve değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

 

Tablo 4.13 Deneklerin ormancılık örgütünden bekleyiĢleri ile ilgili değerlendirmeleri. 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. Ormancılık 

örgütünde çalıĢma 

nedeni (S-28) 

a) Toplumda saygınlık kazanmak 0 

b) Ġyi bir gelecek sağlamak 2 

c) Ormancılık bilgimi uygulamak 5 

d) Topluma hizmet etmek 8 

e) Ormanı ve ormancılığı sevdiğim için 26 

f) Mesleki eğitimini almıĢ olduğum için  56 

g) Diğer 3 

2. Göreve istekli 

gelip-gelmeme 

 (S-29) 

a) Evet 79 

b) Hayır 21 

3. Ormancılık 

örgütünde 

beklentilerin 

gerçekleĢme 

derecesi (S-30) 

a) Hiç 4 

b) Çok az 19 

c) Orta derecede 67 

d) Fazla 9 

e) Çok fazla 1 

4. Meslekte idari ve 

teknik konularda 

geliĢme imkanı  

(S-31) 

a) Hiç 2 

b) Çok az 17 

c) Orta derecede 47 

d) Fazla 32 

e) Çok fazla 2 

 

Tablo 4.13‟de görüldüğü gibi deneklere „„ormancılık örgütünde çalışmak istemenizin nedeni‟ 

Ģeklinde bir soru (S-28) sorulduğunda, %56‟sı mesleki eğitimini almıĢ olduğum için yanıtını 

vermiĢtir. Ancak %26,4‟ü ise ormanı ve ormancılığı sevdiği için yaptığını belirtmiĢtir. 
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Deneklerin bu konudaki düĢünceleri  %95 güven düzeyinde bulundukları göreve göre 

farklıdır (Tablo 4.14).  ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdürü ve Çevre ve Orman Ġl Müdürü, Bölge 

Müdürü ve Yardımcısı gibi görevlerde çalıĢan denekler ormanı ve ormancılığı sevdiği ve 

topluma hizmet için bu görevi yaptığını belirtirken, Mühendis, ĠĢletme Müdür Yardımcısı ve 

ġube Müdürü olarak görev yapan denekler ise mesleki eğitimini almıĢ olduğu için bu görevde 

çalıĢtığını belirtmiĢtir. 

 

Deneklerin %79‟u ise (S-29) Ģu anki bulundukları göreve istekli gelirken %21‟i ise isteksiz 

gelmiĢtir (Tablo 4.13). Ayrıca deneklere bulundukları görevde ortalama 3-4 yıl kalmak 

istediklerini belirtmiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve 

deneyim açısından da anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.14). 

 

S-29‟a paralel olarak sorulan S-30‟da deneklere “ormancılık örgütüne katılırken sahip 

olduğunuz beklentileriniz ne ölçüde gerçekleşmiştir?” diye sorulmuĢtur. Bu soruya deneklerin 

%67‟si orta derecede diye yanıt vermiĢtir (Tablo 4.13).  Gerek görevle ve gerekse örgütle 

ilgili bekleyiĢlerinin gerçekleĢme oranı artıkça çalıĢanların görevle ve iĢle bütünleĢmesi, 

doyum sağlaması ve bu oranda baĢarılı olması beklenir (DaĢdemir 1998). O halde fazla ve 

çok fazla cevabını veren deneklerin %34‟ünün örgütten beklentilerin gerçekleĢtiği ve 

doyumum sağlandığı söylenebilir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %99 güven düzeyinde 

bulundukları göreve göre farklıdır (Tablo 4.14).  Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı gibi görevlerde çalıĢan denekler orta derecede ve çok az yanıtını verirken ĠĢletme 

Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, ġube Müdürü, Bölge Müdürü ve Yardımcısı gibi 

görevlerde çalıĢan denekler ise orta derecede yanıtını vermiĢtir. 
 

Denekler “mesleğinizde idari ve teknik konularda kendinizi geliştirme imkânı buluyor 

musunuz?” sorusuna (S-31) ise orta derecede (%47) geliĢtirdiklerini ifade etmiĢlerdir (Tablo 4.13). 

Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %99 güven düzeyinde bulundukları göreve göre farklıdır 

(Tablo 4.14). Mühendis ve ĠĢletme ġefi olarak görev yapan denekler daha fazla arazi 

Ģartlarında çalıĢtıkları için kendilerini fazla geliĢtirme imkanı bulduklarını belirtirken, ĠĢletme 

Müdür yardımcısı, ĠĢletme Müdür, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, ġube Müdürü, Bölge Müdürü 

ve Yardımcısı olarak görev yapan denekler ise orta derecede kendilerini geliĢtirme imkanı 

bulduklarını etmiĢtir. 
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Tablo 4.14 Deneklerin ormancılık örgütünden bekleyiĢleri ile ilgili düĢüncelerinin bölge,  

              birim, görev ve deneyime göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine 

göredir) 

Kriter 

Khi-

kare 

değeri 

SD 
Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Ormancılık örgütünde 

çalıĢmak isteme nedeni  
(S-28) 

Bölge, birim ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Görev 12.44* 5 

1 

ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdürü, Ġl 

Çevre ve Orman Müdürü, Bölge 

Müdürü ve Yardımcısı 

31.75 44 

2 
Mühendis, ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı, ġube Müdürü 
41.63 

65 

2. ġu anki göreve istekli 

gelip gelmeme (S-29) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

3. Örgüte katılırkenki 

beklentilerin gerçekleĢmesi 
(S-30) 

Bölge, birim ve deneyim kriterleri açısından anlamlı bir fark 

yoktur. 
-- -- 

Görev 18.47** 5 

1 
Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme 

Müdür Yardımcısı 
2.74 69 

2 

ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, ġube Müdürü, Bölge 

Müdürü ve Yardımcısı 

3.08 40 

4. Mesleğinizde idari ve 

teknik konularda kendinizi 

geliĢtirme imkanı bulup 

bulmama (S-31) 

Bölge, birim ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur  -- -- 

Görev 18.78** 5 

1 Mühendis, ĠĢletme ġefi 2.88 56 

2 

ĠĢletme Müdür yardımcısı, ĠĢletme 

Müdür, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, 

ġube Müdürü, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı 

3.48 53 

 

4.6 ĠġTEKĠ ÖZGÜRLÜK 

 

Bu bölümde, orman iĢletmelerinin örgüt yapısı, çalıĢanların yöresel koĢullara uygun kararlara 

alıp uygulayabilmesi, ayrıca idari ve teknik konularda bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimleri 

uygulama olanaklarının olup olmadığına yer verilmiĢtir.  Bu bölüm ekteki ankette sunulan S-

32, S-33, S-34 sorularından oluĢmaktadır. Bu sorulara deneklerin verdiği yanıtlar Tablo 

4.15‟deki gibidir ve bu konudaki düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve deneyime 

göre farklı olup-olmadığı istatistiksel analizlerle (Tablo 4.16) test edilerek, aĢağıdaki yorumlar 

ve değerlendirmeler yapılmıĢtır. 
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Tablo 4.15 ĠĢteki özgürlük ile ilgili değerlendirmeler. 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. Orman iĢletmelerinin özerk bir 

statüye kavuĢturulmasının baĢarıyı 

etkilemesi (S-32) 

a) Hiç 4 

b) Çok az 4 

c) Orta derecede 14 

d) Fazla 50 

e) Çok fazla 28 

2. Yöresel koĢullara uygun 

kararların alınıp uygulanması  

(S-33) 

a) Hiç 15 

b) Çok az 28 

c) Orta derecede 48 

d) Fazla 9 

e) Çok fazla 0 

3. Ġdari ve teknik konularda bilimsel 

bilgi, düĢünce ve deneyimleri 

uygulama olanağı 

(S-34) 

a) Hiç 4 

b) Çok az 16 

c) Orta derecede 48 

d) Fazla 31 

e) Çok fazla 1 

  

ĠĢteki özgürlüğü ölçmek amacıyla deneklere “orman işletmelerinde merkeziyetçilikten ve 

politik baskılardan uzak özerk bir statüye kavuşturulması, işletme müdürlerinin yetki ve 

sorumlulukları artırılarak gerekli serbestlik verilmesi başarıyı nasıl etkileyeceği” Ģeklinde bir 

soru (S-32) sorulmuĢtur. Ankete katılan deneklerin Tablo 4.15‟de de görüldüğü gibi %50‟si 

“fazla” yanıtını vermiĢtir. Buradan, iĢletme yöneticilerinin büyük bir çoğunluğunun aĢırı bir 

merkezi ve politik baskı altında olduğu, bundan kurtulmak ve baĢarılı olmak için de 

iĢletmelerin özerk bir yapıya kavuĢturulması ve iĢletme müdürlerine serbestliğin verilmesi 

gerektiği anlaĢılmaktadır. Ayrıca deneklerin bu konudaki düĢünceleri  %99 güven düzeyinde 

bulundukları göreve göre farklıdır (Tablo 4.16). Mühendis, ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü gibi 

görevlerde çalıĢan denekler “fazla ve çok fazla” yanıtını verirken ĠĢletme Müdür Yardımcısı, 

ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, Bölge Müdürü ve Yardımcısı gibi görevlerde 

çalıĢan denekler ise “fazla” yanıtını vermiĢtir. 

 

Denekler “merkezi kararların dışında yöresel koşullara uygun kararlar alıp uygulayabiliyor 

musunuz? (S-33)” Ģeklinde sorulan soruya %48‟i orta derecede yanıtını vermiĢtir. Keza 

deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyim açısından da anlamlı 

bir fark yoktur (Tablo 4.16). 
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Tablo 4.16 Deneklerin iĢteki özgürlük ile ilgili düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve  

              deneyime göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine 

göredir) 

Kriter 
Khi-kare 

değeri 
SD 

Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Orman ĠĢletmelerinin 

özerkliğe kavuĢturulması 
(S-32)  

Bölge, birim ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Görev 15.81** 5 

1 
Mühendis, ĠĢletme ġefi, ġube 

Müdürü  
3.77 

72 

2 

ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ĠĢletme 

Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı 

4.44 
37 

2. Yöresel koĢullara uygun 

kararlar alıp uygulama 

 (S-33) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

3. Ġdari ve teknik 

konularda bilimsel bilgi, 

düĢünce ve deneyimleri 

uygulama olanağı 

 (S-34) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

 

“Görevinizle ilgili olarak idari ve teknik konularda bilimsel bilgi, düşünce ve deneyimlerinizi 

uygulama imkânınız var mı?” sorusuna (S-34) ise deneklerin %48‟i orta derecede 

geliĢtirdiklerini söylemiĢlerdir. Hiç ya da çok az diyen (%20) denekler ise mesleki eğitim 

seminerlerinin yetersizliğinden (%18), ormancılık örgütünün merkezi kararlarla 

yönetilmesinden (%36) ve yasal düzenlemelerin ve sistemin sınırlı olmasından (%46) dolayı 

idari ve teknik konularda bilgi, düĢünce ve deneyimlerini uygulama olanağı bulamadığını 

belirtmiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve deneyime göre 

farklı olmadığı anlaĢılmıĢtır (Tablo 4.16). 

 

4.7 ĠLETĠġĠM VE BĠLDĠRĠġME 

 

Bu bölümde, astların ve üstlerin tartıĢmaya açık olup olmadıkları ve çalıĢanların hangi sıklıkta 

denetlendiği sorgulanmaktadır. 

Bu amaçla deneklere ekteki ankette sunulan S-35a, S-35b ve S-36 soruları sorulmuĢtur. Bu 

sorulara deneklerin verdiği yanıtlar yüzdeler itibariyle Tablo 4.17‟de verilmiĢ ve bu konudaki 

düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve deneyime göre farklı olup-olmadığı 
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istatistiksel analizlerle (Tablo 4.18) test edilerek, aĢağıdaki yorumlar ve değerlendirmeler 

yapılmıĢtır. 

 

Tablo 4.17 ĠletiĢim ve bildiriĢme ile ilgili değerlendirmeler. 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. ĠĢle ilgili 

düĢünceleri ve 

görüĢleri astlarla 

tartıĢabilme (S-35a) 

a) Hiç 1 

b) Çok az 4 

c) Orta derecede 22 

d) Fazla 49 

e) Çok fazla 24 

2. ĠĢle ilgili 

düĢünceleri ve 

görüĢleri üstlerle 

tartıĢabilme (S-35b) 

a) Hiç 4 

b) Çok az 13 

c) Orta derecede 43 

d) Fazla 33 

e) Çok fazla 7 

3. Birimde 

çalıĢanların 

denetlenme sıklığı 

(S-36) 

a) Hiç 0 

b) Çok az 4 

c) Orta derecede 74 

d) Fazla 20 

 e) Çok fazla 2 

 

Tablo 4.17‟den de görüldüğü gibi deneklere “işinizle ilgili düşünce ve görüşlerinizi 

astlarınıza rahatlıkla söyleyip tartışabiliyor musunuz?” diye bir soru (S-35a) sorulduğunda 

deneklerin %49‟u fazla yanıtını vermiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinin bölgelere, 

birimlere, göreve ve deneyime göre farklı olmadığı anlaĢılmaktadır (Tablo 4.18). 

 

 Deneklerin “işinizle ilgili düşünce ve görüşlerinizi üstlerinize rahatlıkla söyleyip 

tartışabiliyor musunuz?” sorusuna (S-35b) ise %83‟ü orta derecede ve daha fazlası yanıtını 

vermiĢtir. Buna göre deneklerin astları ve üstleri ile iyi anlaĢtıkları tartıĢmaya açık bir yapıda 

oldukları söylenebilir. Bu soruya verilen cevaplar bölgelere, birimlere, göreve ve deneyime 

göre farklı değildir (Tablo 4.18). 

 

“Birimde çalışanlar hangi sıklıkta denetlenmelidir?” sorununa (S-36) ise denekleri %74‟ü 

orta derecede yanıtını vermiĢtir. Yani, orta sıklıkta yapılan bir denetleme ile daha huzurlu bir 

çalıĢma ortamının ve baĢarının sağlanabileceği söylenebilir. Ancak deneklerin bu konudaki 

düĢünceleri  %99 güven düzeyinde deneyime göre farklıdır (Tablo 4.18). 0-30 yıl deneyime 

sahip olan denekler orta derecede ya da fazla bir denetleme sıklığı isterken ≥31 yıldan fazla 
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bir deneyime sahip olan denekler ise orta derecede bir denetlemenin yeterli olacağını 

belirtmiĢtir. 

 

Tablo 4.18 Deneklerin iletiĢim ve bildiriĢme ile ilgili düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve  

             deneyime göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-Testi 

Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem 

derecesine göredir) 

Kriter 
Khi-kare 

değeri 
SD 

Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. DüĢünce ve 

görüĢleri astlarla 

tartıĢabilme  

(S-35a)  

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark 

yoktur. 
-- -- 

2. DüĢünce ve 

görüĢleri üstlerle 

tartıĢabilme  

(S-35b) 

Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark 

yoktur. 
-- -- 

3. Birimde 

çalıĢanların 

denetlenme sıklığı 

(S-36) 

Bölge, birim ve görev açısından anlamlı bir fark yoktur -- -- 

Deneyim 15.49** 3 
1 Az, Orta, Fazla 

3.13 101 

2 Çok fazla 
3.75 8 

 

4.8 ÖNDERLĠK 

 

Önderlik; kendi biriminin örgütteki öbür birimlerle uyumlu olarak çalıĢmasını sağlamak ve 

üyelerin amaçlarını örgüt amaçlarıyla bütünleĢtirmek olarak tanımlanabilir (Tosun 1981). 

Gerçek bir önder, kendisini astlarına bir rehber, bir danıĢman ve bir dost olduğu ve bunu 

davranıĢlarıyla ispat ettiği ölçüde benimsetecektir (Eren 1996). Önderlik ile ilgili çok soru 

olmasına rağmen deneklerin bu konudaki düĢüncelerini ölçecek iki soru (S-37 ve S-38) 

ankette esas alınmıĢtır. Bu sorulara deneklerin verdiği yanıtlar Tablo 4.19‟daki gibidir. Ayrıca 

bu konudaki düĢüncelerin bölgelere, çalıĢılan birime, göreve ve deneyime göre farklı olup-

olmadığı istatistiksel analizlerle (Tablo 4.20) test edilerek, aĢağıdaki yorumlar ve 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. 
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Tablo 4.19 Önderlik ile ilgili değerlendirmeler. 

Soru Seçenek Tercih Yüzdesi 

1. Üstlerin teknik konulardaki 

görüĢ farklılıklarını uzlaĢtırma 

baĢarısı (S-37) 

a) Hiç 6 

b) Çok az 15 

c) Orta derecede 44 

d) Fazla 33 

e) Çok fazla 2 

2. Üstlerin temsil yeteneği 

(S-38) 

a) Hiç 3 

b) Çok az 7 

c) Orta derecede 40 

d) Fazla 42 

e) Çok fazla 8 

 

Tablo 4.19‟da da görüldüğü gibi deneklere “çalıştığınız örgütte teknik konularda görüş 

ayrılığı yaşandığı zaman amiriniz,  farklı görüşleri uzlaştırıp sonuca varmada ne derece 

başarılıdır?” diye bir soru (S-37) sorulduğunda deneklerin %44‟ü orta derecede yanıtını 

vermiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢünceleri %95 güven düzeyinde birime ve göreve göre 

farklıdır (Tablo 4.20). Buna göre Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğünde çalıĢan personel fazla ve 

orta derecede yanıtını verirken, Bölge Müdürlüğü ve ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢan personel 

ise orta derecede diye belirtmiĢtir. Keza Mühendis, ġube Müdürü Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı olarak görev yapan personel orta derecede ve fazla yanıtını verirken, ĠĢletme ġefi, 

ĠĢletme Müdür yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü olarak görev yapan 

personel ise orta derecede yanıtını vermiĢtir. 

 

Tablo 4.20 Deneklerin önderlik ile ilgili düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve deneyime  

              göre farklılığının denetimi. 

 

Özellikler 

Kruskal-Wallis H-

Testi Sonuçları 

Duncan Testi ile Farklılık Denetimi  
(Gruplar ve gruplar içinde sıralamalar önem derecesine göredir) 

Kriter 
Khi-kare 

değeri 
SD 

Farklı Gruplar 

No Grup Elemanları Ort. N 

1. Üstlerin teknik 

konulardaki görüĢ 

farklılıklarını uzlaĢtırma 

baĢarısı  

(S-37) 

Bölge ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 

Birim 7.73* 2 

1 Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü 2.63 11 

2 Bölge Müdürlüğü, ĠĢletme Müdürlüğü 3.13 98 

Görev 12.13* 5 

1 
Mühendis, ġube Müdürü Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı 
2.96 56 

2 
ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür yardımcısı, 

ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü 
3.38 53 

2. Üstlerin temsil 

yeteneği (S-38) 
Bölge, birim, görev ve deneyim açısından anlamlı bir fark yoktur. -- -- 
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“Çalıştığınız örgütte amiriniz kişisel olarak, çalışma ekibinizi örgüt içindeki ya da dışındaki 

öbür gruplara ve topluma karşı temsil etmede ne ölçüde başarılıdır?” Ģeklinde bir soruya (S-

38) deneklerin %42‟si fazla yanıtını vermiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, 

birim, görev ve deneyime göre anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.20). 

 

4.9 Ġġ DOYUMU 

 

ĠĢ doyumu, iĢin kapsamı ve iĢ ortamına karĢı bireyin olumlu tutumlarının tümüdür. Yani, 

çalıĢanların iĢletmelerinden duydukları hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluktur (Yılmaz vd. 2009).  

ĠĢ doyumu aslında baĢarıya ait diğer boyutlarla iliĢkili olup az veya çok hepsini 

kapsamaktadır. Ancak burada iĢ doyumunu doğrudan ölçen iki soruya (S-39 ve S-40)  yer 

verilmiĢtir. Bu sorulara deneklerin verdiği yanıtlar Tablo 4.21‟deki gibidir. 

Tablo 4.21 ĠĢ doyumu ile ilgili değerlendirmeler. 

Soru Seçenek 
Tercih 

Yüzdesi 

1. ĠĢ doyumunu 

etkileyen faktörler 

(S-39) 

a) Yönetime katılım 3 

b) Bağımsız olarak çalıĢmak ve yaratıcılığını kullanmak 16 

c) Toplumda saygınlık kazanmak 0 

d) Vicdanen topluma faydalı olduğunu hissetmek 40 

e) Yöneticilerin teknik ve yönetsel yeterliği 4 

f) Ücret ve sosyal güvence 17 

g) ÇalıĢma koĢulları (arazide ve büroda vb.) 10 

h) Ödüllendirme (prim, takdir edilme vb.) 10 

2. Yapılan iĢten 

sağlanan doyum  

(S-40) 

a) Hiç 1 

b) Çok az 9 

c) Orta derecede 49 

d) Fazla 33 

e)Çok fazla 8 

 

Tablo 4.21‟den görüldüğü gibi denekler “biriminizde iş doyumunu etkileyen en temel faktör 

nedir? sorusuna deneklerin %40‟ı vicdanen topluma faydalı olduğunu hissetmek yanıtını 

vermiĢtir. Deneklerin bu konudaki düĢüncelerinde bölge, birim, görev ve deneyime göre  

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

 

Yapılan iĢten sağlanan doyum sorusuna (S-40) ise deneklerin %90‟ı yaptıkları iĢten orta 

derecede, fazla ve çok fazla memnun olduğunu belirtmiĢtir. Buradan da görüldüğü gibi 

deneklerin büyük çoğunluğu, mesleklerinin yüklediği vicdani sorumluluktan ve kendini 
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mesleklerinde yeterli bulmaktan dolayı görevlerini gereği gibi yerine getirdiğini 

düĢünmektedir. Keza deneklerin bu konudaki düĢüncelerinin bölge, birim, görev ve deneyime 

göre farklı olmadığı yapılan istatistiksel analizlerden anlaĢılmıĢtır. 

 

4.10 ÖRGÜTSEL VE YÖNETSEL BAġARIYI ETKĠLEYEN EN ÖNEMLĠ 

FAKTÖRLER (FAKTÖR ANALĠZĠ SONUÇLARI) 

Burada öncelikle istatistiksel analizlerde kullanılan ve deneklerin baĢarısı ile doğrudan veya 

dolaylı Ģekilde iliĢkili olduğu düĢünülen ve daha önce Tablo 3.2‟de adları, birimleri ve kodları 

verilen 23 değiĢkene iliĢkin minimum, maksimum, aritmetik ortalama ( X ) ve standart sapma 

(S) değerleri topluca Tablo 4.22‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.22 Örgütsel ve yönetsel baĢarıya iliĢkin değiĢkenlere ait bazı açıklayıcı istatistikler. 

No DeğiĢken Minimum Maksimum X  S N 

1 BASTANIM 1 90 66,45 27,35 109 

2 OZYETER 2 5 3,56 0,66 109 

3 USTYETER 2 5 3,35 0,70 109 

4 BILGIYOL 0 6 2,17 1,67 109 

5 YONBILYET 0 5 2,90 0,74 109 

6 TEKBILYET 0 5 3,17 0,83 109 

7 BIRIMBAS 0 5 3,44 0,69 109 

8 USTONEM 1 5 3,63 1,07 109 

9 BASODUL 0 40 32,34 13,00 109 

10 UCRETMEM 1 5 2,51 0,89 109 

11 USTDEGER 0 5 2,95 0,98 109 

12 BEKGER 1 5 2,84 0,67 109 

13 GELISIMO 1 5 3,15 0,79 109 

14 OZERKLIK  1 5 3,94 0,97 109 

15 ESNEKLIK 1 4 2,51 0,86 109 

16 BILGIUYO 1 5 3,09 0,81 109 

17 ASTILET 0 5 3,84 0,98 109 

18 USTILET 0 5 3,25 0,96 109 

19 DENETIM 2 5 3,20 0,52 109 

20 GORUSUZ 0 5 3,10 0,94 109 

21 TEMSILYET 0 5 3,39 1,06 109 

22 ISDOYUM 0 67 24,00 14,44 109 

23 ISMEMNUN 1 5 3,39 0,80 109 

 

Tablo 4.22‟deki 23 adet değiĢkene dayanarak, örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en 

önemli faktörleri belirlemek amacıyla Faktör Analizi uygulanmıĢtır. 109x23 boyutlu veri 

matrisinin girdi olarak kullanıldığı faktör analizinde, faktör türetme metotlarından Principal 
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Component ve rotasyon yöntemlerinde Varimax yöntemi kullanılarak yapılan analizler 

sonucunda toplam varyansa katılma miktarı 1‟den (veya varyansa katılma yüzdesi %10‟dan) 

büyük olan ilk 7 faktör türetilmiĢtir (Kaiser kriteri).  

 

Elde edilen ilk 7 faktöre iliĢkin rotasyon öncesi ve sonrası varyans değerleri Tablo 4.23‟de 

verilmiĢtir. 23 değiĢken esas alınarak yapılan faktör analizinde türetilen ilk faktör en önemlisi 

olup, rotasyon sonucu faktörlerin varyansa katılma yüzdeleri sırasıyla; %15.09, %10.90, 

%9.99 %6.83 %6.32, %5.88 ve %5.77 olarak bulunmuĢtur. Buna göre, yaklaĢık %40‟lık bir 

bilgi kaybıyla toplam 23 olan varyansın %60‟ı bu 7 faktörle açıklanmıĢtır. Yani örgütsel ve 

yönetsel baĢarının %60‟ı türetilen bu 7 faktöre bağlıdır.   

 

Tablo 4.23 Türetilen 7 faktöre iliĢkin açıklanan varyans değerleri. 

Faktör 

Ġlk Varyansa Katılım Rotasyon Sonunda Varyansa Katılım 

Toplam 
Varyans 

Yüzdesi 

Birikimli 

Yüzde 
Toplam 

Varyans 

Yüzdesi 

Birikimli 

Yüzde 

1 5,25 22,83 22,83 3,47 15,09 15,09 

2 2,02 8,76 31,59 2,51 10,90 25,99 

3 1,69 7,33 38,92 2,30 9,99 35,98 

4 1,42 6,19 45,11 1,57 6,83 42,81 

5 1,29 5,62 50,73 1,45 6,32 49,13 

6 1,24 5,39 56,12 1,35 5,88 55,01 

7 1,07 4,66 60,78 1,33 5,77 60,78 

 

Bilimsel olarak temel faktörlerin yorumlanmasını ve adlandırılmasını kolaylaĢtırmak 

amacıyla yapılan faktör rotasyon (çevirme) iĢlemi sonucunda değiĢkenlerin faktörlerle 

iliĢkisini gösteren ve faktör yüklerinden oluĢan çevrilmiĢ faktör matrisi Tablo 4.24‟de 

verilmiĢtir. DeğiĢkenlerin faktörlerle olan iliĢiklilerini net olarak görebilmek ve faktörlerin 

yorumlanmasını kolaylaĢtırmak amacıyla, mutlak değer olarak 0.5‟den büyük olan faktör 

yükleri dikkate alınmıĢ (Bennet ve Bowers 1977; Mucuk 1978; DaĢdemir‟den 1996) ve 

bundan küçük olan faktör yüklerine Tablo 4.24‟de yer verilmemiĢtir. Buna göre faktörlerin 

adlandırılması ve yorumlanması aĢağıdaki gibi yapılmıĢtır. 

 

Tablo 4.24‟den görüldüğü gibi Faktör 1 ile pozitif yönde yüksek korelasyon gösteren 

değiĢkenler ESNEKLIK, BEKGER, BILGIUYO, GELISIMO, BILGIYOL ve 

ISMEMNUN‟dur. Bu değiĢkenlerin ortak özelliği çalıĢanların iĢyerindeki huzurunu, 

özgürlüğünü, bilgiye ulaĢmasını ve kendini geliĢtirmesini ve dolayısıyla yaptığı iĢten memnun 
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olmasını (doyumunu) ölçmeleri veya ona etki eden özellikte olmalarıdır. Dolayısıyla bu 

değiĢkenlerin ortak özelliğine dayanarak F1‟i “İşteki Özgürlük ve Doyum” Ģeklinde 

adlandırmak ve yorumlamak mümkündür. Analiz sonuçlarına göre F1 en önemli baĢarı 

boyutu olup, F1‟i oluĢturan değiĢkenlerden ESNEKLIK ve BEKGER, diğerlerine göre daha 

yüksek bir faktör yüküne (0,69) sahip olduğu için, F1‟in ölçüsü olarak ESNEKLIK veya  

BEKGER değiĢkeni alınabilir. Burada F1‟in göstergesi olarak, faktör içinde en yüksek faktör 

yüküne sahip olan ve en üst sırada yer alan ESNEKLIK değiĢkeni alınmıĢtır. Bu konuda 

yapılan bir çalıĢmada (DaĢdemir 1998) ise, orman iĢletmelerinin yönetsel ve örgütsel 

baĢarısını etkileyen faktörler arasında “ĠĢteki Özgürlük” ve “Doyum” 3. ve 4. sırada önemli 

iki ayrı faktör halinde saptanmıĢtır. Ayrıca Yılmaz vd. (2009) tarafından Mersin Orman Bölge 

Müdürlüğünde yapılan bir araĢtırmada, benzer kapsam ve içerikte iĢ doyumunu 2. sırada 

etkileyen bir faktör olarak “bağımsızlık-yaratıcılık-saygınlık” bulunmuĢtur.  

 

Faktör 2‟nin bünyesinde TEMSILYET, GORUSUZ, ISDOYUM ve USTYETER değiĢkenleri 

yer almaktadır. Bu değiĢkenlerden üçü (TEMSILYET, GORUSUZ ve USTYETER) üst 

yöneticilerin çalıĢanları ve kurumu temsil etme, farklı görüĢleri uzlaĢtırma ve orman 

kaynakları konusundaki bilgilerini ölçmektedir. ISDOYUM ise, birimin iĢ doyumunu 

etkileyen temel faktörlerden oluĢmaktadır. Bu faktörlerin arasında yöneticilerin yeterliği de 

yer almaktadır. Üstlerin çalıĢanları ve birimi iyi bir Ģekilde temsil etmesi ve karĢıt görüĢleri 

uzlaĢtırması arttıkça iĢ doyumunun ve dolayısıyla baĢarının artacağı anlaĢılmaktadır. Bu 

nedenle F2‟yi oluĢturan dört değiĢkenin ortak özellikleri dikkate alınarak Faktör 2 “Üstlerin 

Yönetsel Yeterliği” Ģeklinde adlandırılmıĢ ve yorumlanmıĢtır. F2‟nin göstergesi olarak, en 

yüksek faktör yüküne sahip olan TEMSILYET değiĢkeni alınmıĢtır. Bu konuda DaĢdemir 

(1998) tarafından yapılan benzer bir araĢtırmada ise, yönetsel yeterlik orman iĢletmelerinde 

örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktör olarak bulunmuĢtur. 

 

Faktör 3‟ün bünyesinde aralarında pozitif korelasyon olan YONBILYET, TEKBILYET ve 

BIRIMBAS değiĢkenleri yer almaktadır. Yani bu değiĢkenler, teknik personelin yönetsel ve 

teknik bilgi yönünden yeterliğini, çalıĢılan birimin ekonomik, teknik ve yönetsel baĢarısını 

ölçmektedir. Aslında teknik personelin teknik ve yönetsel yeterliği çok önemli bir faktör olup, 

örgütün amaçlarına ulaĢması, iĢyerinde çalıĢanların baĢarısı ve iĢ doyumu büyük ölçüde bu 

faktöre bağlıdır. Yukarıdaki üç değiĢken birlikte değerlendirildiğinde bu faktörün “Teknik 
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Personelin Yönetsel ve Teknik Yeterliği” Ģeklinde adlandırılmasının uygun olacağı ve 

faktörün temsilen YONBILYET değiĢkeninin alınabileceği sonucuna varılmıĢtır. Keza 

Yılmaz vd. (2009) tarafından Mersin Orman Bölge Müdürlüğünde yapılan bir araĢtırmada, iĢ 

doyumunu etkileyen en önemli faktörler arasında, 4. sırada “yöneticilerin teknik ve yönetsel 

yeterliği” saptanmıĢtır.  

 

Tablo 4.24 Rotasyon sonucu elde edilen faktör matrisi ve örgütsel ve yönetsel baĢarıyı                   

             etkileyen faktörler. 

 

DeğiĢkenler 
Faktörler 

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 

ESNEKLIK 0,69       

BEKGER 0,69       

BILGIUYO 0,63       

GELISIMO 0,57       

BILGIYOL 0,56       

ISMEMNUN 0,51       

USTDEGER        

USTONEM        

TEMSILYET  0,78      

GORUSUZ  0,67      

ISDOYUM  0,58      

USTYETER  0,51      

ASTILET        

YONBILYET   0,87     

TEKBILYET   0,85     

BIRIMBAS   0,53     

UCRETMEM    -0,75    

OZYETER    0,70    

BASTANIM     0,71   

OZERKLIK      0,63   

ASTILET      0,84  

DENETIM       0,68 

BASODUL       -0,68 

 

 

Faktör 4‟ün yapısında aralarında negatif korelasyon olan UCRETMEM ve OZYETER 

değiĢkenleri yer almaktadır. Bu korelasyona dayanarak, deneklerin Ģahsi yeterlikleri ve 

çalıĢma performansları (baĢarıları) arttıkça, aldıkları ücretten memnun olmadıkları 

söylenebilir. Buna göre gayretli, çalıĢkan ve bilgili deneklerin ücretten memnun olmadıkları, 

buna karĢılık gayretsiz ve performansız deneklerin ücretten memnun oldukları 

anlaĢılmaktadır. Bu sonuç, ormancılık örgütünde baĢarıya dayalı bir ödüllendirme ve 
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motivasyon sistemimi bulunmadığını göstermektedir. Bu nedenle Faktör 4 “Ücretten 

Memnuniyet” Ģeklinde adlandırmıĢtır. F4‟ün göstergesi olarak, en yüksek faktör yüküne 

sahip olan UCRETMEM değiĢkeni alınmıĢtır. Benzer kapsamlı bir araĢtırmada (Yılmaz vd. 

2009); çalıĢanların çalıĢma koĢulları iyileĢtikçe ve maaĢ/ücret arttıkça iĢ doyumunun arttığı ve 

dolayısıyla “ücret ve çalışma koşulları” Ģeklinde bir faktörün iĢ doyumunu 5. sırada 

etkileyen bir faktör olduğu saptanmıĢtır. 

 

Faktör 5‟in bünyesinde aralarında pozitif korelasyon olan BASTANIM ve OZERKLIK 

değiĢkenleri yer almaktadır. Buna göre orman iĢletmelerine gerekli esneklik ve özerklik 

verilmesi halinde, iĢletme yöneticilerinin baĢarıyı doğru anlama ve tanımlama yeteneklerinin 

arttığı söylenebilir. Keza deneklerin ankette 32. soruya (OZERKLIK) verdiği yanıtlardan, 

iĢletme yöneticilerinin büyük çoğunluğunun aĢırı bir merkezi ve politik baskı altında olduğu, 

bundan kurtulmak ve baĢarılı olmak için de iĢletmelerin özerk bir yapıya kavuĢturulması ve 

iĢletme müdürlerine serbestlik verilmesi gerektiği ve böylelikle kaynakların daha etkin bir 

Ģekilde kullanılarak amaçların gerçekleĢtirileceği anlaĢılmaktadır. Bu konuda yapılan benzer 

bir çalıĢmada (DaĢdemir 1998), baĢarıyı anlama ve tanımlama gücünün “yönetsel yeterlik” 

boyutu içinde ilk gösterge olduğu saptanmıĢtır. Bu nedenle Faktör 5 “Özerklik” Ģeklinde 

adlandırılmıĢ ve yorumlanmıĢtır. F5‟in göstergesi olarak, en yüksek faktör yüküne sahip olan 

BASTANIM değiĢkeni alınmıĢtır.  

Faktör 6 sadece pozitif faktör yüküne sahip olan ASTILET değiĢkeninden oluĢmaktadır. Bu 

değiĢken üst yöneticilerin iĢle ilgili konulardaki düĢünce ve görüĢlerini astlarla rahatlıkla 

tartıĢabilmelerini ölçmektedir. Görevle ilgili konuları astlarla tartıĢarak en doğru çözümü 

bulmak, iĢletme içinde yatay ve dikey yönde bilgi iletiĢiminin sağlanmasına, çalıĢanların 

huzurlu ve verimli bir ortam içinde çalıĢmasına ve böylece iĢletmenin amaçlarına ulaĢmasına 

olanak vermektedir. Bu nedenle faktör “İletişim” olarak isimlendirilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. 

Benzer bir çalıĢmalarda (Tosun 1981; DaĢdemir 1998) ise iletiĢimi de içine alan daha geniĢ 

kapsamlı bir boyut olarak bildiriĢme saptanmıĢtır.  

BildiriĢme; insanlar arasında bağlantı kurma sürecidir (Tosun 1981). BildiriĢme iĢletme 

yöneticilerinin kolay konuĢulabilir, güvenilir, yapıcı, astlarına değer veren ve onlara yol 

gösteren bir insan olmalarını gerektirir. Yöneticiler iĢletmenin baĢarısını etkileyecek çoğu 
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kararlarda üstlerini ve çalıĢanlarını yeter ölçüde bilgilendirmesi ve astların özellikle olumsuz 

görüĢlerini de iletebilmelerine olanak verecek Ģekilde örgüt iklimini değiĢtirmesi 

gerekmektedir. Aksi takdirde, astlar iĢle ilgili önemli konuları bile iĢletme yöneticisine 

duyurmakta isteksiz veya çekingen davranabilirler. BildiriĢme aynı zamanda yöneticinin 

astları ve üstleri ile iyi anlaĢtığını gösterir. ġu halde, bildiriĢme sayesinde çalıĢanların iĢletme 

yönetimiyle ilgili kararlara katılması, huzurlu bir çalıĢma ortamının oluĢması, yöneticilerin 

doğru kararlar vermesi ve böylece iĢletmenin amaçlarına ulaĢarak baĢarılı olması sağlanır 

(DaĢdemir 1998). 

Faktör 7‟nin yapısında aralarında negatif korelasyon olan DENETIM ve BASODUL 

değiĢkenleri yer almaktadır. Bu iliĢkiye göre denetleme sıklığı arttıkça çalıĢanların 

motivasyonu dolayısıyla baĢarısı olumsuz yönde etkilenmektedir. Denetimin orta sıklıkta 

olması motivasyonu ve baĢarıyı olumlu yönde etkilemektedir. Bu sonuç, önceki faktörlerde de 

bahsedilen “iĢletmelere belirli ölçüde esneklik ve özerklik verilmesi baĢarı artıracaktır” 

Ģeklindeki bulgu ile de paralellik göstermektedir. Bu nedenle Faktör 7 “Motivasyon” Ģeklinde 

adlandırmıĢ ve yorumlanmıĢtır. F7‟nin göstergesi olarak da, en yüksek faktör yüküne sahip 

olan DENETIM değiĢkeni alınmıĢtır. 

 

Buraya kadar yapılan açıklamalara dayanarak örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en 

önemli faktörler ve bunları temsil eden değiĢkenlerin ağırlıkları Tablo 4.25‟de topluca 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 4.25 Örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörler, göstergeleri ve 

ağırlıklar. 

Faktör 

No 
Faktörün Adı 

Faktörün 

Ağılığı (%) 

Faktörün Gösterge 

DeğiĢkeni 

DeğiĢkenin 

Ağırlığı 

1 ĠĢteki Özgürlük ve Doyum 15,09 S-33 0,69 

2 Üstlerin yönetsel yeterliği 10,90 S-38 0,78 

3 
Teknik personelin yönetsel 

ve teknik yeterliği 
9,99 S-18a 0,87 

4 Ücret ve çalıĢma koĢulları 6,83 S-26 -0,75 

5 Özerklik 6,32 S-10 0,71 

6 ĠletiĢim 5,88 S-35a 0,84 

7 Motivasyon 5,77 S-36 0,68 

Toplam 60.78   
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4.11 YÖNETSEL VE ÖRGÜTSEL BAġARIDAKĠ DEĞĠġĠMLERĠN AÇIKLANMASI       

        (ÇOĞUL REGRESYON ANALĠZĠ SONUÇLARI) 

 

Tablo 4.25‟de değiĢken ağırlıklarından oluĢan sütun vektörü ile ilgili değiĢkenlerin 

standardize edilmiĢ haldeki veri matrisi çarpılarak her bir denek için baĢarı indeksi (BI) 

değerleri hesaplanmıĢtır. Deneklerin BI değerlerine göre sıralaması Tablo 4.26‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.26 Deneklerin baĢarı indeksi (BI) değerlerine göre sıralaması. 

No Denek Kodu
(*)

 BI No Denek Kodu BI No Denek Kodu BI 

1 KOBM93 4,89 38 ZOBM46 1,00 75 KOBM84 -0,94 

2 KOBM98 4,40 39 ZOBM1 0,95 76 ZOBM51 -0,99 

3 KOBM70 4,01 40 KOBM87 0,92 77 ZOBM6 -1,09 

4 KOBM96 4,00 41 KOBM108 0,84 78 ZOBM29 -1,14 

5 KOBM105 3,98 42 ZOBM42 0,84 79 KOBM68 -1,15 

6 ZOBM14 3,68 43 KOBM73 0,83 80 ZOBM8 -1,25 

7 KOBM86 3,61 44 KOBM71 0,80 81 ZOBM11 -1,54 

8 ZOBM52 3,26 45 ZOBM39 0,65 82 ZOBM20 -1,67 

9 ZOBM35 3,22 46 ZOBM47 0,65 83 KOBM85 -1,69 

10 ZOBM43 3,14 47 KOBM80 0,59 84 ZOBM44 -1,69 

11 ZOBM2 2,98 48 ZOBM53 0,58 85 ZOBM59 -1,72 

12 ZOBM38 2,74 49 ZOBM54 0,41 86 ZOBM18 -1,74 

13 ZOBM16 2,53 50 KOBM75 0,41 87 KOBM77 -1,81 

14 KOBM72 2,45 51 KOBM90 0,40 88 KOBM97 -1,82 

15 KOBM69 2,30 52 KOBM106 0,27 89 KOBM102 -1,85 

16 KOBM78 2,03 53 KOBM79 0,17 90 ZOBM3 -1,87 

17 ZOBM23 2,02 54 ZOBM13 0,14 91 ZOBM40 -1,93 

18 ZOBM55 2,00 55 ZOBM7 0,03 92 KOBM88 -1,99 

19 KOBM99 1,71 56 KOBM92 0,03 93 KOBM61 -2,01 

20 ZOBM19 1,70 57 KOBM65 -0,01 94 ZOBM22 -2,11 

21 KOBM67 1,68 58 KOBM66 -0,01 95 KOBM91 -2,17 

22 KOBM89 1,60 59 KOBM74 -0,08 96 KOBM82 -2,17 

23 ZOBM30 1,58 60 ZOBM34 -0,09 97 ZOBM58 -2,37 

24 KOBM94 1,58 61 KOBM95 -0,12 98 KOBM104 -2,39 

25 KOBM103 1,58 62 ZOBM21 -0,23 99 KOBM60 -2,66 

26 ZOBM36 1,57 63 ZOBM12 -0,45 100 ZOBM49 -2,79 

27 KOBM107 1,57 64 ZOBM9 -0,46 101 ZOBM32 -3,47 

28 ZOBM5 1,53 65 KOBM109 -0,46 102 ZOBM57 -3,57 

29 ZOBM37 1,53 66 ZOBM4 -0,51 103 ZOBM10 -3,70 

30 ZOBM17 1,29 67 ZOBM33 -0,56 104 ZOBM56 -3,90 

 

 

 

                                                           
(*)

 Tablodaki denek kodları, önce il harfi, sonra çalıĢma alanının kısaltması ve denek sıra numarası Ģeklinde 

oluĢturulmuĢtur. Örneğin, KOBM93; Kastamonu ilinde Orman Bölge Müdürlüğü çalıĢma alanında görüĢülen 93. 

deneği temsil etmektedir. Benzer Ģekilde ZOBM16, Zonguldak ilinde Orman Bölge Müdürlüğü çalıĢma alanında 

görüĢülen 16. deneği temsil etmektedir. Diğer kodlar da benzer Ģekilde oluĢturulmuĢtur. 
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Tablo 4.26 (devam ediyor) 

No Denek Kodu BI No Denek Kodu BI No Denek Kodu BI 

31 KOBM100 1,28 68 ZOBM48 -0,70 105 ZOBM25 -4,25 

32 ZOBM26 1,22 69 KOBM81 -0,79 106 ZOBM41 -4,70 

33 KOBM63 1,13 70 KOBM62 -0,79 107 ZOBM31 -4,73 

34 KOBM101 1,12 71 ZOBM15 -0,83 108 ZOBM24 -5,04 

35 ZOBM28 1,07 72 KOBM64 -0,87 109 ZOBM27 -5,92 

36 ZOBM45 1,05 73 KOBM76 -0,87    

37 ZOBM50 1,04 74 KOBM83 -0,89    

 

Deneklerin Tablo 4.26‟da verilen ve 7 önemli faktöre bağlı olarak hesaplanan BI değerleri 

bağlı değiĢken ve geriye kalan 16 değiĢken bağımsız değiĢken kabul edilerek, BI değiĢkeni 

üzerindeki etkileri çoğul regresyon analiziyle incelenmiĢtir ve sonuçlar Tablo 4.27‟de 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 4.27 Doğrusal çoğul regresyon analizi sonuçları. 

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢkenler 
Katsayılar 

Standart 

Hata 
T Değeri 

Güven 

Düzeyi  

R
2
, F  ve 

2R Değeri 

BI 

(Constant) -10,45*** 1,41 -7,43 0,00 

R
2
=0,52 

F=6,29*** 

44,02R  

 

OZYETER 0,60* 0,29 2,09 0,04 

USTYETER 0,06 0,28 0,23 0,82 

BILGIYOL -0,11 0,10 -1,03 0,31 

TEKBILYET 0,62** 0,23 2,73 0,01 

BIRIMBAS 0,41 0,28 1,48 0,14 

USTONEM 0,17 0,18 0,98 0,33 

BASODUL -0,01 0,01 -0,87 0,39 

USTDEGER -0,34 0,23 -1,50 0,14 

BEKGER -0,49 0,32 -1,53 0,13 

GELISIMO 0,74** 0,28 2,69 0,01 

OZERKLIK  0,31 0,19 1,65 0,10 

BILGIUYO -0,11 0,25 -0,43 0,67 

USTILET 0,39* 0,19 2,03 0,04 

GORUSUZ 0,41 0,23 1,80 0,08 

ISDOYUM -0,01 0,01 -1,00 0,32 

ISMEMNUN 0,46 0,24 1,92 0,06 

 

Bu regresyon modeline göre örgütsel ve yönetsel baĢarı derecesindeki değiĢimin %52‟si 

modelde kullanılan 16 değiĢkenle açıklanabilmektedir. Ancak bunlardan OZYETER, 

TEKBILYET, GELISIMO ve USTILET değiĢkenleri örgütsel ve yönetsel baĢarı indeksi (BI) 

üzerinde en az %95 güven düzeyinde pozitif bir etkiye sahiptir. Buna göre orman kaynakları 

yönetimi konusunda çalıĢanların kendilerini yeterli bulmaları, mesleklerinde idari ve teknik 
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konularda kendilerini geliĢtirebilme imkanı bulabilmeleri, personelin teknik bilgi yönünden 

yeterliği ve düĢünce ve görüĢleri üstleriyle rahatlıkla tartıĢabilmeleri deneklerin baĢarısını 

olumlu yönde etkilemektedir. 

 

Yukarıda yapılan regresyon analizi sonuçlarına ve regresyon modelinin düzeltilmiĢ 2R  ve F 

değerlerine dayanarak, ele alınan regresyon modelinin ormancılıkta örgütsel ve yönetsel 

baĢarı düzeyindeki değiĢimi yeterli düzeyde açıklayan bir model olduğu anlaĢılmaktadır. 
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BÖLÜM 5 

 

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

 

Bu çalıĢmada amaç, bölgesel bazdan hareketle Türkiye ormancılığının mevcut örgüt yapısı ve 

çağdaĢ ormancılık anlayıĢına göre olması gereken örgüt yapısını ortaya koyarak, örgütsel ve 

yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörleri çok boyutlu bir yaklaĢımla belirlemektir. 

Böylece ormancılık örgütünün daha baĢarılı ve ülke ekonomisine daha faydalı olması için 

örgütsel ve yönetsel bazda neler yapılması gerektiği belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

 

AraĢtırma sonuçlarına göre 2009 yılında anket çalıĢmasına katılan Zonguldak ve Kastamonu 

yöresindeki ormancılık örgütlerinde çalıĢan 109 personelin (Bölge Müdürü, Bölge Müdür 

Yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, ġube Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, ĠĢletme ġefi ve Mühendis) %63‟ü (69) bulundukları görevde 0-5 yıl çalıĢmaktadır. 5 

yıllık bir süre, çalıĢanların bir üst göreve hazırlanması için yeterli görülmektedir. Deneklerin  

%51‟inin (55) ormancılık örgütünde 11-20 yıldır görev yaptığı anlaĢılmıĢtır. Deneklerin 

orman fakültesinden mezun olduktan sonra %19‟unun yüksek lisans veya doktora yaptığı 

%3‟ünün ise baĢka bir fakülte daha bitirdiği saptanmıĢtır. Bu durum ormancılık örgütünde 

nitelikli yönetici ve teknik eleman yetiĢtirilmesi adına önemli bir geliĢmedir.  

 

Ankete katılan deneklerin %77‟si Çevre ve Orman Bakanlığının birleĢtirilmesinin merkezde 

planlama, yürütme, denetim, eĢgüdüm vb. gibi ormancılık faaliyetleri üzerinde olumsuz ya da 

hiçbir etkisi olmadığını belirtmiĢtir. Yapılan istatistiksel analizler sonucunda Orman ĠĢletme 

Müdürlüğünde çalıĢanlar daha çok kurumlar arasında koordinasyonun ve ormancılık 

faaliyetlerine verilen ilginin azaldığını düĢünürken, Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile Bölge 

Müdürlüklerinde çalıĢanlar ise sorunların çözümünün zorlaĢtığı ve personel arasında 

uyumsuzlukların arttığını düĢünmektedir. Aynı Ģekilde ĠĢletme Müdürü ve Yardımcısı,  Çevre 

ve Orman Ġl Müdürü daha çok kurumlar arasında koordinasyonun ve ormancılık faaliyetlerine 

gösterilen ilginin azaldığını düĢünürken, ĠĢletme ġefi, ġube Müdürü, Mühendis, Bölge 
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Müdürü ve Yardımcısı sorunların çözümünün zorlaĢtığı ve personel arasında uyumsuzlukların 

arttığını düĢünmektedir. Buradan da görüldüğü gibi ormancılık örgütü açısından merkezde 

Orman Bakanlığı‟nın bağımsız bir bakanlık olarak tekrardan faaliyetlerini sürdürmesinin daha 

faydalı olacağı söylenebilir. 

 

Deneklerin %62‟si ormancılıkta sorunların çözülmesi ve çağdaĢ bir ormancılık için merkezde 

Orman Bakanlığının bağımsız bir bakanlık haline getirilmesini; istikrasızlığa imkan vermeyen 

bir yasal yapısı olan, uzmanlığa ve araĢtırmaya dayanan, esnek, dinamik, bilgi akıĢı hızlı, 

belirli bir hiyerarĢik düzene sahip ve ormancılık politikası üreten bir örgütlenmeye gidilmesi 

gerektiğini belirtmiĢtir. Yapılan istatistiksel analizler sonucunda ise Mühendis, ĠĢletme Müdür 

Yardımcısı, ġube Müdürü gibi daha çok pasif görevde olanlar mevcut örgüt yapısının yeterli 

ve uygun olduğu yönünde görüĢ bildirirken, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman 

Müdürü, Bölge Müdürü ve Yardımcısı gibi aktif görevde olanlar Orman Bakanlığının 

bağımsız esnek ve istikrarlı bir merkez örgüt yapısına sahip olması gerektiği yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bu sonuçlara dayanarak deneklerin ġekil 4.1‟deki gibi bir örgüt yapısını uzun 

zamandır istediği ortaya konmuĢtur.  

 

Deneklerin %82‟si Çevre ve Orman Bakanlıklarının birleĢtirilmesinin taĢradaki ormancılık 

faaliyetleri (planlama, yürütme, denetim, eĢgüdüm vb.) üzerine olumsuz ya da hiçbir etkisi 

olmağını düĢünmektedir. Yapılan analizler sonucunda ise Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile 

Bölge Müdürlüklerinde çalıĢanlar daha çok kurumsal çalıĢma ahenginin sağlanamadığı, 

kavram ve yetki kargaĢasının yaĢandığı ve planlama, yürütme ve denetim konularında 

sıkıntılar oluĢtuğunu düĢünürken, Orman ĠĢletme Müdürlüğünde çalıĢanlar ise iki ayrı birimin 

olmasının hantallığa ve maliyetlerin artmasına neden olduğunu düĢünmektedir.  

 

TaĢrada Ģu anda ormancılık faaliyetlerinin iki ayrı birim (Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile 

Orman ĠĢletmeleri) halinde yürütülmesi konusunu deneklerin %81‟i olumsuz olarak 

değerlendirmiĢtir. Olumsuz olarak değerlendiren deneklerin görüĢleri; bu Ģekilde bir 

birleĢmenin kurumlararası çatıĢmanın ortaya çıkmasına, koordinasyonun zayıflamasına, 

yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman kaybının artmasına ve denetimin azalmasına neden olduğu 

yönündedir.  
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Deneklerin %84‟ü taĢradaki ormancılık faaliyetlerinin (odun üretimi, odun dıĢı bitkisel 

ürünler üretimi, orköy, milli parklar, av-yaban hayatı, ağaçlandırma, mera, erozyon kontrolü, 

halkla iliĢkiler vb.) tek bir orman idaresi çatısı altında birleĢtirilmesinin daha doğru olacağını, 

böylelikle orman kaynaklarının daha organize ve ekonomik Ģekilde kullanılarak bir bütünlük 

içinde yönetileceği, yapılacak iĢ ve iĢlemlerde zaman kaybının azalacağı ve bunun sonucu 

olarak da motivasyonun, üretimin, verimliliğin ve baĢarının artacağını düĢünmektedir. Bu 

nedenle gerek merkezde gerekse taĢrada Çevre ve Orman Bakanlıklarının birleĢtirilmesinin 

pek yararlı olmadığı, bilakis Orman Bakanlığının yeniden ayrı bir bakanlık haline 

getirilmesinin ormancılık faaliyetlerinin etkinliği açısından daha yararlı olacağı söylenebilir. 

 

Deneklerin büyük çoğunluğu (%81‟i) Orman Bölge Müdürlüklerini hiyerarĢik ve bürokratik 

bir makam olmaktan çıkarılıp, Orman ĠĢletmelerine uygulamada yol gösteren, karĢılaĢtıkları 

problemleri araĢtıran ve bilimsel yoldan çözen, onlara danıĢmanlık yapan, eğitimlerini 

sağlayan demokratik ve özerk Ormancılık AraĢtırma-GeliĢtirme ve Denetleme birimlerine 

dönüĢtürülmesinin ormancılık problemlerinin yerinden çözülmesine, daha etkili kararlar 

alınmasına, bürokrasinin ve siyasi baskıların azalmasına katkı sağlayacağını düĢünmektedir. 

Dolayısıyla mevcut OBM‟lerin yapısının Ormancılık AraĢtırma-GeliĢtirme ve Denetleme 

birimlerinin özelliklerine sahip olacak Ģekilde yeniden yapılandırılması pek çok fayda 

sağlayacaktır.  

 

Deneklerin %34‟ü ormancılıkta sorunların çözülmesi ve çağdaĢ bir ormancılık için taĢrada 

Orman Bölge Müdürlükleri ve Ġl Çevre ve Orman Müdürlükleri kaldırılarak tüm ormancılık 

faaliyetlerinin (birimleri) orman iĢletme müdürlüğü çatısı altında toplanması gerektiğini 

%24‟ü ise taĢra teĢkilatında her düzeyde bilgili ve deneyimli yöneticilerin görev almasını, 

personelin motivasyonunu ve devamlılığını sağlayacak, baĢarıyı ödüllendirecek, atama ve 

yükseltmeleri objektif kriterlere bağlı olan adil bir personel politikası izlenmesi gerektiğini 

belirtmiĢtir. Özellikle Bölge Müdürlüklerinde çalıĢanlar tüm ormancılık faaliyetlerinin 

ĠĢletme Müdürlüğü çatısı altında toplanarak, her düzeyde bilgili ve deneyimli yöneticilerin 

görev almasını, personelin motivasyonunu ve devamlılığını sağlayacak, baĢarıyı 

ödüllendirecek, atama ve yükseltmeleri objektif kriterlere bağlı olan adil bir personel 

politikası izlenmesini belirtirken, Çevre ve Orman Ġl müdürlüğünde çalıĢanlar adil bir 

personel politikası ve Orman Bölge Müdürlüklerinin hiyerarĢik ve bürokratik bir makam 
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olmaktan çıkarılmasından bahsetmekte, ĠĢletme müdürlüğünde görev alanlar ise çalıĢma 

alanlarının büyüklüğünün bilimsel ve teknik esaslara göre saptanmasından ve ĠĢletme 

Müdürlüklerinin yetkileri artırılarak direkt merkeze bağlı yarı özerk birimler haline 

getirilmesinden bahsetmektedir. Bu bulgulara dayanarak ÇOB‟da gerek merkezde ve gerekse 

taĢrada objektif kriterlere bağlı adil bir personel politikası izlenmesi gerektiği sonucuna 

varılmaktadır.  

 

AraĢtırmada en önemli dıĢsal sorun olarak ormancılık örgüt yapısına dıĢarıdan yapılan sık 

müdahaleler ve örgüt yapısındaki istikrarsızlık olarak belirlenmiĢtir. Ormancılık örgütünün 

tarihi süreçte geçirdiği yapısal değiĢimler nedeniyle istikrarlı bir yapıya kavuĢamamıĢ olması 

en önemli sorunlarından biridir. Bu nedenle, ormancılık tarihi ve ormanların iĢlevleri göz 

önünde tutularak; etkin, sürekli ve verimli bir yönetim anlayıĢının getirilebilmesi için 

ormancılık örgütü bağımsız bir Orman Bakanlığı haline dönüĢtürülmelidir. Keza en önemli 

içsel sorun olarak iĢbölümüne, uzmanlığa, rekabete ve baĢarıya dayalı bir örgütlenme ve 

personel politikasının bulunmayıĢı ortaya çıkmıĢtır. Bu sorunların giderilmesi için, ormancılık 

örgütünde personel politikası gözden geçirilerek objektif kriterlere dayalı adil bir personel 

politikası için gerekli düzenlemeler yapılmalıdır.  

 

Deneklerin çoğunluğu (%78‟i) ormancılıkta yönetsel baĢarıyı, kaynakları etkin bir Ģekilde 

kullanarak amaçları gerçekleĢtirmek olarak değerlendirmiĢtir. Bir yandan ormancılık 

örgütünün amaçları diğer yandan baĢarı kavramının anlamı dikkate alındığında, deneklerin 

büyük çoğunluğunun yönetsel baĢarı kavramını doğru tanımladığı ortaya çıkmaktadır. Ayrıca 

deneklerin %55‟i özerk örgüt yapısına, yetiĢmiĢ personele ve objektif kriterlere bağlı personel 

politikasına dayalı çalıĢma sistemine sahip ormancılık örgütünün daha baĢarılı olacağını ifade 

etmesi, çağdaĢ ormancılık anlayıĢı için umut vermektedir. Bütün bu sorular ormancılık 

örgütündeki personel politikasının yeniden gözden geçirilmesi gerektiğini ortaya 

koymaktadır. 

 

AraĢtırmada personel eksikliği ve eğitimsizliğinden dolayı, çalıĢanların görevlerini tam 

anlamıyla yapamadıkları ve bunun da iĢ verimini etkilediği saptanmıĢtır. Yapılan analizler 

sonucunda Mühendis, ĠĢletme ġefi, ĠĢletme Müdür Yardımcısı, Bölge Müdürü ve Yardımcısı 

olarak görev yapan denekler personel eksikliği ve eğitimsizliğine ilaveten idari ve politik 
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baskıların de iĢ verimini etkilediğini belirtirken, ĠĢletme Müdürleri, Çevre ve Orman Ġl 

Müdürleri ve ġube Müdürleri personel eksikliği ve eğitimsizliğini en önemli neden olarak 

belirtmiĢlerdir. O halde her düzeyde personel eksikliği giderilmeli ve personelin eğitimi 

sağlanmalıdır. Bunun için hizmetiçi kurslara, seminerlere ve tatbikatlara önem verilmelidir.  

 

Ormancılık örgütünde baĢarının arttırılması için alınması gereken zorunlu önlemlerden en 

önemlisi yöneticilerin yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari ve mali konularda eğitimli 

olması gerektiği belirtilmiĢtir. Yapılan istatistiksel analizlere göre Mühendis, ĠĢletme ġefi, 

ĠĢletme Müdür yardımcısı, ĠĢletme Müdürü, Ġl Çevre ve Orman Müdürü, Bölge Müdürü ve 

Yardımcısı olarak görev yapan denekler yöneticilerin yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari 

ve mali konularda eğitimli olması gerektiğini düĢünmektedir. O halde, örgüt yapısı, yönetici 

yeterliği, personel sayısı ve eğitimi yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli faktörlerdir 

denilebilir. Ormancılıkta yönetsel baĢarıyı arttırmak için iyi bir örgüt yapısına, yöneticilerin 

bilgili ve deneyimli olmasına, her düzeydeki personel eksikliğinin kalite ve kantite olarak 

giderilmesine ihtiyaç vardır.  

ÇağdaĢ ve geniĢ kapsamlı ormancılık anlayıĢına uygun olarak ormancılık; orman 

kaynaklarının yönetimi olarak algılandığı sürece ormancılık örgütlerinde yönetici olarak 

alternatif geliĢtirip, çok boyutlu analizler yaparak sağlıklı ve baĢarılı (veya etkin) kararlar 

verebilmeleri için biyolojik, teknik, sosyal, ekonomi-iĢletme ve yönetsel konularda iyi 

eğitilmiĢ olmaları ve devamlı olarak kendilerini yenileme ve geliĢtirme gayreti içinde olmaları 

gerekmektedir (DaĢdemir 1998). Buna göre araĢtırma kapsamındaki denekler bu açıdan 

değerlendirilecek olursa; deneklerin %74‟ünün yöneticilik, ekonomi, iĢletmecilik ve halkla 

iliĢkiler konularında yeterli eğitimi almadan Orman Fakültelerinden mezun olduğu, 

deneklerin çoğunun (%82) ise yukarıdaki konularda gerekli eğitimi iĢ baĢında eğitim yaparak 

ve çeĢitli kurslara ve eğitim programlarına katılarak kendisini geliĢtirdiği anlaĢılmıĢtır. Diğer 

yandan deneklerin %24‟lük kısmı baĢka bir eğitime gerek kalmadan 4 yıllık orman 

mühendisliği eğitimin yönetici olmaya yettiğini ifade etmiĢtir. Görüldüğü gibi yöneticilik 

bilgisinin elde edilmesinde ve yöneticilerinin kendini geliĢtirmesinde hizmet içi seminerlerin 

ve iĢbaĢı eğitiminin önemi büyüktür. Bu nedenle eğitim ve geliĢtirme amaçlı seminerlerin ve 

kursların sık yapılması ve kalitesinin arttırılması yönetsel ve örgütsel baĢarıyı olumlu 

etkileyecektir. 
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Bir kurumun baĢarılı olması kadar baĢarısızlığı da yöneticinin eseridir. Ormancılık birimlerine 

yönetici olarak atanacak kiĢilerde yönetsel ehliyet, deneyim, sorun çözme yeteneğine sahip 

olma, teknik ormancılığı iyi bilme, objektif davranma gibi özellikler aranmalıdır. Ormancı 

sadece yangın söndürücü, ağaç kesici ve fidan dikici olarak düĢünülmemekte, ileriyi gören ve 

çok yönlü düĢünen iyi yetiĢmiĢ bir meslek adamı olarak algılanmaktadır. Diğer yandan 

deneklerin verimlik ve üretkenlik ile objektifliğe yönetimde temel ilkeler olarak öncelik 

vermesi, ormancılık örgütünün ilerde daha baĢarılı olabileceğini göstermektedir. 

 

Deneklerin %56‟sı baĢarı ölçüm sisteminde kurumsal baĢarının öne çıkması gerektiğini 

belirtirken  %58‟i  ise ormancılık teĢkilatında baĢarılı yöneticilere prim verilmesi ve onların 

takdir edilmesinin en önemli motivasyon araçlarından biri olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca 

deneklerin %70‟i motivasyon için ormancılıkta üretim, koruma, orman yetiĢtirme, sosyal 

faydalar, verimlilik ve kar artıĢı gibi tüm faaliyetlerin kombinasyonunun birlikte 

değerlendirilerek prim konusu yapılması gerektiğini belirtmiĢtir. Buradan da görüldüğü gibi 

tüm faaliyetlerin ülke-sektör-bölge ve iĢletme amaç ve stratejileri doğrultusunda 

ağırlıklandırılmıĢ kombinasyonunun prim konusu yapılması gerekmektedir Bu açıdan 

bakıldığında, deneklerin büyük çoğunluğu ormancılık teĢkilatının daha baĢarılı olması için 

nelerin prim konusu yapılması gerektiğini bildiği söylenebilir. Deneklerin %39‟unun üst 

yöneticilerin birimin baĢarısına verdiği öneme fazla diye yanıt vermesi üst yöneticilerin 

birimin baĢarısı için önem verdiğini göstermektedir.  

 

AraĢtırmada ormancılık teĢkilatında en önemli motivasyon araçlarının prim ve takdir edilme 

olduğu, fakat bu araçlar ile görevdeki baĢarı arasında çok az pozitif bir iliĢki bulunduğu ve 

motivasyondan uzak bir yönetim anlayıĢının olduğu söylenebilir. Benzer Ģekilde deneklerin 

çoğunluğu çalıĢtıkları örgütte yaptıkları iĢlerdeki beceri ve gösterdikleri çaba karĢılığında 

aldıkları ücretten orta derecede memnun olduklarını belirtmiĢtir. Ayrıca denekler çalıĢtıkları 

birimde fikirlerine ve çalıĢmalarına üstleri tarafından çok fazla değer verilmediğini 

belirtmiĢtir. Bu nedenle görevdeki baĢarı ile motivasyon tedbirleri arasındaki iliĢkinin yasa ve 

yönetmeliklere dayalı olarak açık ve net bir Ģekilde ortaya konulması gerekmektedir. BaĢarılı 

olanlar ödüllendirilmeli ve primli çalıĢma sistemi uygulanarak motivasyon sağlanmalıdır.  
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Örgütsel bekleyiĢler, deneklerin ormancılık örgütünde çalıĢmak istemelerinin nedenlerini ve 

hem çalıĢanların hem de örgütün karĢılıklı olarak birbirlerinden beklentilerini ve bu 

beklentilerin ne derecede gerçekleĢtiğini yansıtmaktadır. ÇalıĢanların %56‟sı mesleki 

eğitimini aldığı için ormancılık örgütünde çalıĢtığını belirtmiĢtir. Ayrıca, deneklerin 

%79‟unun bulundukları göreve istekli geldiği yani birtakım örgütsel bekleyiĢler içinde 

bulunduğu söylenebilir. Deneklerin %77‟sinin örgüte katılırkenki beklentilerinin 

gerçekleĢtiğini belirtmesi çalıĢanların ormancılık örgütüyle bütünleĢtiğini ve doyum 

sağlandığını ortaya koymaktadır.  ÇalıĢanların %47‟si meslekte idari ve teknik konularda 

kısmen de olsa kendilerini geliĢtirme imkanı bulmaktadır. Ormancılık örgütünde çalıĢanların 

kendilerini geliĢtirmesi amacıyla açılan kurslara ve hizmet içi seminerlere daha fazla önem 

verilmesi ormancılık örgütünün baĢarısını olumlu yönde etkileyecektir. 

 

Deneklerin yarısı orman iĢletmelerinin merkezi ve politik baskılardan uzak özerk bir statüye 

kavuĢturulmasının ve iĢletme müdürlerine serbestlik verilmesinin baĢarıyı arttıracağını 

düĢünmektedir. Ayrıca deneklerin çoğu yöresel koĢullara uygun kararlar alamadıklarını ve 

idari ve teknik konularda bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimleri uygulama olanağı 

bulamadıklarını belirtmektedir. Bu nedenle orman iĢletmelerinin özerk ve çağdaĢ bir örgüt 

yapısına kavuĢturulması zorunluluğu ortaya çıkmaktadır. 

 

Ormancılık örgütünde çalıĢanların tartıĢmaya açık, güvenilir, astlarına ve üstlerine değer 

veren, orta sıklıkta yapıcı bir denetleme uygulayan ve bunun gibi baĢarı üzerinde olumlu etki 

yapan özelliklere sahip olmaları gereklidir. Bu çalıĢmada deneklerin çoğunun aĢağıdan 

yukarıya ve yukarıdan aĢağıya doğru bildiriĢme içinde astlarıyla ve üstleriyle iyi anlaĢtıkları, 

tartıĢmaya açık bir yapıda oldukları ve orta derecede bir denetleme uygulayarak çalıĢanlara 

yol gösterdikleri, böylelilikle daha huzurlu bir çalıĢma ortamı sağlayarak örgüt baĢarısına 

olumlu etki yaptıkları söylenebilir. 

Deneklerin çoğunun üstlerinin teknik konulardaki görüĢ farklılıklarını uzlaĢtırmada ve 

amirlerinin çalıĢma ekibini örgüt içindeki ya da dıĢındaki öbür gruplara ve topluma karĢı 

temsil etmede baĢarılı olması ormancılık örgütünde yönetici olarak çalıĢan kiĢilerin baĢarılı 

olduğunu göstermektedir. O halde ormancılık örgütünde önder olarak görev yapan 

yöneticilerin baĢarılı olması yönetsel ve örgütsel baĢarıyı olumlu yönde etkilemektedir. 
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Deneklerin çoğunluğunun iĢ doyumunu etkileyen en önemli faktör olarak “vicdanen topluma 

faydalı olmayı” düĢünmesi, çalıĢanların mesleklerini en iyi Ģekilde yapmaya çalıĢtıklarını, 

toplumsal sorumluluk ve vicdanen huzurluluk duyguları içinde görevlerini yaptıklarını 

göstermektedir. Ancak bu düĢünce tarzı baĢarılı olmak için tek baĢına yeterli değildir. 

Bununla birlikte örgüt yapısı, ödüllendirme-motivasyon ve personel politikası gibi sisteme 

iliĢkin elemanlarda iyileĢme ve personelin bunları benimsemesi ve bütünleĢmesi 

sağlanmalıdır.  

AraĢtırmada 23 adet değiĢkene dayanarak, örgütsel ve yönetsel baĢarıyı etkileyen en önemli 

faktörler sırasıyla; İşteki Özgürlük ve Doyum, Üstlerin Yönetsel Yeterliği, Teknik Personelin 

Yönetsel ve Teknik Yeterliği, Ücret ve Çalışma Koşulları, Özerklik, İletişim ve Motivasyon 

bulunmuĢtur. Her biri en az %95 güven düzeyinde baĢarıyı etkileyen bu faktörler, toplam 

olarak 23 değiĢkeni yaklaĢık %40‟lık bir bilgi kaybıyla temsil etmektedir. Diğer bir deyiĢle, 

personelin baĢarısının %60‟ı türetilen bu 7 faktöre bağlıdır. 

 

Diğer yandan ormancılık örgütlerinde çalıĢanlar için 7 faktöre bağlı olarak hesaplanan BI 

değerleri bağlı değiĢken ve geriye kalan 16 değiĢken bağımsız kabul edilerek, BI değiĢkeni 

üzerindeki etkileri regresyon analiziyle incelenmiĢtir. Buna göre orman kaynakları yönetimi 

konusunda çalıĢanların kendilerini yeterli bulmaları, mesleklerinde idari ve teknik konularda 

kendilerini geliĢtirebilmeleri, personelin teknik bilgi yönünden yeterliği, düĢünce ve 

görüĢlerini üstleriyle rahatlıkla tartıĢabilmeleri baĢarıyı olumlu yönde etkilemektedir. 
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ÇalıĢtığı Birim    : ……………………………………………………….  

Görevi     : ……………………………………………………….  

Kaç yıldır bu görevdesiniz  : ……………………………………………………….. 

Meslekte geçen hizmet süreniz : ……………………………………………………….. 

Eğitim durumu   :    a)  Lisans        b) Y. Lisans     c)  Doktora      d) Ġki fakülte mezunu 

 

 

A-ÖRGÜT YAPISI VE ÖRGÜTLENME: Bu bölümde, Türkiye‟deki ormancılık faaliyetleri, 

ormancılık örgüt yapısı ve Türkiye ormancılığının sorunları sorgulanmaktadır. 

 

1. Çevre ve Orman Bakanlıklarının birleĢtirilmesinin merkezde ormancılık faaliyetleri (planlama, yürütme, 

denetim, eĢgüdüm vb.) üzerinde ne tür etkisi olmuĢtur? 

 

a) Olumlu          b) Olumsuz        c) Kısmen olumlu-kısmen olumsuz       d) Hiçbir etkisi olmamıĢtır 

1a. Olumlu ise Neden? Bu olumlu etkiler nelerdir? .…….........................................................................            

………………...............................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................... 

 

1b. Olumsuz ise Neden? Bu olumsuz etkiler nelerdir?............................................................................... 

...……………………………………………………………………………………………………………

…………… .................................................................................................................................................. 

 

2. Çevre ve Orman Bakanlıklarının birleĢtirilmesinin taşrada ormancılık faaliyetleri (planlama, yürütme, 

denetim, eĢgüdüm vb. ) üzerinde ne tür etkisi olmuĢtur?  

 

 a) Olumlu        b) Olumsuz       c) Kısmen olumlu-kısmen olumsuz    d) Hiçbir etkisi olmamıĢtır 

 

2a. Olumlu ise Neden? Bu olumlu etkiler nelerdir?................................................................................. 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

 

2b. Olumsuz ise Neden? Bu olumsuz etkiler nelerdir?............................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

3. TaĢrada Ģu anda ormancılık faaliyetlerinin iki ayrı birim ( Çevre ve Orman Ġl Müdürlüğü ile Orman 

ĠĢletmeleri)   halinde yürütülmesi ile ilgili düĢünceleriniz nelerdir?          

                

                 a) Olumlu          b) Olumsuz   

 

3a. Olumlu ise Neden……………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

3b. Olumsuz ise Neden? Ne tür sorunlar yaratmıĢtır?................................................................................ 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………….. 
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 4. TaĢradaki ormancılık faaliyetlerinin (odun üretimi, odun dıĢı bitkisel ürünler üretimi, orköy, milli 

parklar, av-yaban hayatı, ağaçlandırma, mera, erozyon kontrolü, halkla iliĢkiler vb.) tek bir orman 

idaresi çatısı altında birleĢtirilmesi düĢüncesini nasıl değerlendiriyorsunuz?     

            

          a) Olumlu                  b) Olumsuz   

 

4a. Olumlu ise Neden? ……………............................................................................................................ 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

4b. Olumsuz ise Neden?............................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

5. Orman Bölge Müdürlüklerini hiyerarĢik ve bürokratik bir makam olmaktan çıkarıp, Orman 

ĠĢletmelerine uygulamada yol gösteren, karĢılaĢtıkları problemleri araĢtıran ve bilimsel yoldan çözen, 

onlara danıĢmanlık yapan, eğitimlerini sağlayan demokratik ve özerk Ormancılık AraĢtırma-GeliĢtirme 

ve Denetleme birimlerine dönüĢtürülmesi düĢüncesini nasıl değerlendiriyorsunuz?           

              

        a) Olumlu                    b) Olumsuz 

 

5a.Olumlu ise  Neden? ….................................................................................................................. 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

5b.  Olumsuz ise Neden?...................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 

6. ġu andaki mevcut ormancılık örgüt yapısı ulusal ormancılık amaçlarına ve iĢletme amaçlarına varmada 

ne ölçüde baĢarılıdır? 

 

a) Hiç          b) Çok az          c) Orta derecede          d) Fazla              e) Çok fazla 

 

7. Türkiye‟de ormancılık örgütünün dıĢından kaynaklanan fakat ormancılık çalıĢmalarını etkileyen en 

önemli dışsal sorunlar nelerdir? (Öncelik sırası veriniz) 

a) Ormancılık örgüt yapısına dıĢarıdan yapılan sık müdahaleler ve örgüt yapısındaki istikrarsızlık, 

b) Siyasi ve toplumsal iradenin zayıflığı ve duyarsızlığı, 

c) Toplumun ormancılık konusundaki değer yargıları, 

d) Kırsal yoksulluk ve gelir dağılımındaki dengesizlik, 

e) Orman ürünlerindeki arz-talep dengesizlikleri, 

f) Öteki sektörlerdeki (tarım, hayvancılık vb.) politika hataları, 

g) Halkla iliĢkilerin yetersizliği, 

h) Hatalı yasal düzenlemeler, 

i) Sektörler-disiplinler arası çatıĢma, 

j) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 
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8. Türkiye‟de ormancılık örgütünün yapısından ve özelliğinden kaynaklanan içsel sorunlar nelerdir? 

(Öncelik sırası veriniz) 

a) Ormancılığın kapsamının ormancılar tarafından yanlıĢ anlaĢılması, 

b) ĠĢbölümüne, uzmanlığa, rekabete ve baĢarıya dayalı bir örgütlenme ve personel politikasının 

bulunmayıĢı, 

c) Ormancılık örgütünün iyi yönetilmemesi, 

d) Odun hammaddesi arzındaki yetersizlikler, 

e) AraĢtırma-geliĢtirme sonuçlarının yaĢama geçirilmemesi, 

f) Eğitim, bilgi ve deneyim yetersizlikleri, 

g) Finans yetersizlikleri ve kaynakların rasyonel kullanılmaması, 

h) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

9.   Bütün bu düĢünceler çerçevesinde ormancılıktaki sorunların çözülmesi ve çağdaĢ bir ormancılık için 

önereceğiniz örgüt yapısı ana hatlarıyla merkezde ve taĢrada nasıl olmalıdır? 

 

9a.Merkezde………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………..………………………………………………………………… 

 

9b.TaĢrada....................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................... 

 

B- YÖNETSEL YETERLĠLĠK: Bu bölümde, ormancılık kurum ve kuruluĢlarında çalıĢanların 

baĢarıyı algılama ve tanımlama gücü, yönetsel bilgi birikimi, deneyimi ve baĢarılı olmak için gerekli 

koĢullar sorgulanmaktadır. 

 

10.  Ormancılıkta yönetsel başarıyı nasıl tanımlarsınız? 

a) En yüksek kâr elde etmek, 

b) En fazla mal ve hizmet üretmek, 

c) En az girdi kullanarak en fazla çıktı elde etmek, 

d) Kaynakları etkin bir Ģekilde kullanarak amaçları gerçekleĢtirmek, 

e) Piyasa talepleri doğrultusunda üretim yapmak, 

f) Halkın orman kaynaklarına yönelik ihtiyaçlarını gidermek,  

g) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

11.  Ormancılık birimlerinde baĢarıyı tanımlayan veya etkileyen en önemli faktörler nelerdir? (Tek seçenek 

iĢaretleyiniz). 

a) Fiziksel faktörler (orman alanı, serveti, verim gücü, yol yoğunluğu vb.), 

b) Ekonomik faktörler ve mali olanaklar, 

c) Sosyo-ekonomik faktörler, 

d) Teknik faktörler (teknik bilgi, makine sayısı vb.), 

e) Örgütsel ve yönetsel faktörler (örgüt yapısı, yönetici yeterliği, personel sayısı ve eğitimi vb.), 

f) Coğrafi ve ekolojik faktörler (konum, iklim, toprak vb.), 

g) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

12. Ormancılık birimlerinde başarı düzeyinin arttırılması için alınması zorunlu gördüğünüz önlemleri 

öncelik sırasına göre yazınız? 

a) İdari ve politik baskılar tamamen kaldırılmalı, 

b) Yöneticiler yönetsel yeterliğe (ehliyete) sahip, idari ve mali konularda eğitimli olmalı, 
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c) Örgüt yapısı değiĢtirilerek taĢradaki ormancılık birimleri özerk yapıdaki tek bir otoriteye 

bağlanmalı, 

d) Objektif kriterlere göre denetim yapılmalı ve başarı oranına göre motivasyon tedbirleri 

uygulanmalıdır, 

e) Ormancılık çalıĢmalarında araştırmaya, uzmanlaşmaya ve branşlaşmaya önem verilmeli, 

f) Personel yetersizliği giderilmeli ve gerekli eğitim verilmeli, 

g) Ormanlar üzerindeki soysal baskılar azaltılarak, orman-halk ilişkileri iyileĢtirilmeli, 

h) Birimlerin fiziksel ve mali olanakları (bina, araç-gereç, ödenek vb.) artırılmalı, 

i) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

13.  Ormancılık birimlerine yönetici olarak atanacak kiĢilerde hangi özellikler aranmalıdır? (Öncelik sırası 

veriniz) 

a) Ġçgüdülerini denetim altına alabilen, 

b) AnlayıĢlı ve samimi, 

c) Objektif, 

d) Demokratik, 

e) Sorun çözme yeteneğine sahip, 

f) DüĢünebilen ve düĢüncelerini iyi ifade edebilen, 

g) ĠĢine ve iĢletmesine bağlı, 

h) Yönetsel ehliyeti ve deneyimi olan, 

i) Teknik ormancılığı iyi bilen. 

j) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

14.  Görevinizi layıkıyla yapmanızı ve iĢ veriminizi etkileyen en önemli faktörler nelerdir? (Tek seçenek 

iĢaretleyiniz) 

a) Ġdari ve politik baskılar, 

b) Toplumun değer yargıları ve sosyal baskılar, 

c) ĠletiĢim ve koordinasyon eksikliği, 

d) Değerlendirme ve ödüllendirme sisteminin olmayıĢı, 

e) Ücret ve sosyal güvence, 

f) Maddi sorunlar ve çalıĢma ortamının fiziksel olumsuzlukları, 

g) Personel eksikliği ve eğitimsizliği, 

h) Sosyal olanaklar (lojman, lokal, kamp vb.) 

i) ĠĢ yerinde uyumlu çalıĢma ortamının olmayıĢı (ast-üst ve iĢ arkadaĢlarıyla çatıĢma)  

k) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

15.  Kendinizi orman kaynakları yönetimi konusunda ne derece yeterli buluyorsunuz? 

a) Hiç             b)  Çok az            c) Orta derecede          d) Fazla     e) Çok fazla 

 

16.  Üstlerinizi orman kaynakları yönetimi konusunda ne derece yeterli buluyorsunuz? 

a) Hiç              b) Çok az            c)  Orta derecede         d) Fazla      e) Çok fazla 

 

17. a. ġimdiki göreviniz yöneticilik bilgisi (iĢletme,ekonomi, yönetim, halkla iliĢkiler vb. bilgiler) 

gerektiriyor mu? 

                    Evet                    Hayır 

17b. Eğer Evet ise gerekli bilgiyi-eğitimi nasıl aldınız? 

a) Orman Fakültesinden sonra lisansüstü eğitim yaparak, 

b) ÇeĢitli kurslara ve hizmet içi eğitim programlarına katılarak, 

c) ĠĢ baĢında eğitim yaparak, 

d) Gerekli eğitimi almadım, 

e) Diğer yollardan (belirtiniz)............................................................... 
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18.  Biriminizde çalıĢan teknik personel yönetsel ve teknik bilgi yönünde ne ölçüde yeterlidir? 

18a. Yönetsel bilgi yönünden   a) Hiç      b) Çok az       c) Orta derecede       d)  Fazla        e) Çok fazla  

18b. Teknik bilgi yönünden      a) Hiç    b) Çok az         c) Orta derecede       d)  Fazla        e) Çok fazla  

 

19.  ÇalıĢtığınız birimi teknik, ekonomik ve yönetsel yönden ne derecede baĢarılı görüyorsunuz? 

a) Hiç         b) Çok az      c) Orta derece           d) Fazla           e) Çok fazla 

 

 

20.  Ormancılık örgüt yapısında yönetimde temel ilkeler neler olmalıdır? (Öncelik sırası veriniz) 

a) Katılımcılık 

b) Demokratiklik 

c) ġeffaflık 

d) Hesap verilebilirlik 

e) Objektiflik 

f) ÇağdaĢlık 

g) Yöresellik 

h) Sosyal sorumluluk 

i) Verimlilik ve üretkenlik 

j) Rekabet      
 
C- ÖRGÜTE VE ĠġE BAĞLILIK (Motivasyon, Ödüllendirme, Değer Verme): 

 

21.  Ormancılıkta baĢarı (performans) ölçüm sistemi nasıl olmalıdır? (Tek seçenek iĢaretleyiniz) 

a) BaĢarı, kurumların kayıtlarına yansıyan rakamlara dayanarak, birim bazında saptanacak 

birtakım sayısal (objektif ve yansız) kriterlerle ölçülmelidir (kurumsal başarı), 

b) ÇalıĢanlar sıralı sicil amirleri tarafından standart forumlarda belirtilen kriterlere göre 

puanlanmalıdır, 

c) ÇalıĢanların performansı konunun uzmanlarından oluĢan bir komisyon tarafından yapılacak 

sınav-denetleme vb. sistem vasıtasıyla ölçülmelidir, 

d) Diğer (belirtiniz)………………………………………………. 

 

22.  BaĢarılı yöneticiler sizce nasıl değerlendirilmelidir? (Tek seçenek iĢaretleyiniz) 

a) Prim verilmeli, 

b) Terfi edilmeli, 

c) Ġstediği yere tayin edilmeli, 

d) Takdir edilmeli, 

e) YurtdıĢına teknik geziye gönderilmeli. 

f) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

23.  Ormancılıkta hangi faaliyetler prim konusu yapılmalıdır? (Tek seçenek iĢaretleyiniz) 

a) Üretim, 

b) Koruma, 

c) Orman yetiĢtirme, 

d) Sosyal faydalar, 

e) Verimlilik ve kar artıĢ oranı, 

f) Tüm faaliyetlerin kombinasyonu, 

g) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

24.  Üst yöneticiler biriminizin baĢarılı olmasına ne derecede önem verirler? 

a)  Hiç      b)  Çok az        c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 
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25.  Görevinizdeki baĢarı ile tayin, terfi, takdir edilme, prim ve ödüllendirme vb. arasında nasıl bir iliĢki 

vardır? 

a) Ters yönde iliĢki vardır, 

b) Hiçbir iliĢki yoktur, 

c) Çok az pozitif bir iliĢki vardır, 

d) Çok fazla pozitif bir iliĢki vardır. 

 

26.  ÇalıĢtığınız örgütte iĢinizdeki beceriniz ve gösterdiğiniz çaba karĢılığında aldığınız ücretten memnun    

musunuz?  

a) Hiç         b)  Çok az        c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 

 

27.  ÇalıĢtığınız birimde fikirlerinize ve çalıĢmalarınız üstleriniz tarafından yeterli derecede değer verilir   

mi? 

a)  Hiç         b)  Çok az         c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 

 

D- ÖRGÜTSEL BEKLEYĠġLER: Burada, çalıĢanların ormancılık örgütünde çalıĢmak istemelerinin 

nedenleri, beklentileri ve beklentilerinin gerçekleĢme derecesi sorgulanmaktadır. 

 

28.  Ormancılık örgütünde çalıĢmak istemenizin nedeni nedir? (Tek seçenek iĢaretleyiniz) 

a) Toplumda saygınlık kazanmak, 

b) Ġyi bir gelecek sağlamak, 

c) Ormancılık bilgimi uygulamak,  

d) Topluma hizmet etmek, 

e) Ormanı ve ormancılığı sevdiğim için. 

f) Mesleki eğitimini almıĢ olduğum için. 

g) Diğer (belirtiniz)………………………………………………… 

 

29. a. ġu anki görevinize istekli mi geldiniz? ……………………………………………………………….. 

29b. Kaç yıl daha bu görevde çalıĢmak istersiniz?............................................................................................ 

 

30.  Ormancılık örgütüne katılırken sahip olduğunuz beklentileriniz ne ölçüde gerçekleĢmiĢtir? 

a) Hiç           b) Çok az      c) Orta derecede          d) Fazla       e) Çok fazla 

 

31.  Mesleğinizde idari ve teknik konularda kendinizi geliĢtirme imkanı buluyor musunuz? 

a) Hiç          b) Çok az      c) Orta derecede          d) Fazla       e) Çok fazla 

 

E-ĠġTEKĠ ÖZGÜRLÜK: Bu bölümde çalıĢanların iĢ ile ilgili konularda karar almada özgür olup 

olmadıkları sorgulanmaktadır. 

 

32.  Orman ĠĢletmelerinin merkeziyetçilikten ve politik baskılardan uzak özerk bir statüye kavuĢturulması, 

iĢletme müdürlerinin yetki ve sorumlulukları artırılarak gerekli serbestliğin verilmesi baĢarıyı nasıl 

etkiler? 

a) Hiç       b) Çok az        c) Orta derecede         d) Fazla       e) Çok fazla 

 

33.  Merkezi kararların dıĢında yöresel koĢullara uygun kararlar alıp uygulayabiliyor musunuz? 

a) Hiç       b) Çok az       c) Orta derecede         d) Fazla       e) Çok fazla 

 

34. a. Görevinizle ilgili olarak idari ve teknik konularda bilimsel bilgi, düĢünce ve deneyimlerinizi 

uygulama imkanınız var mı? 

a) Hiç         b) Çok az        c) Orta derecede       d) Fazla       e) Çok fazla 

34b.Hayır yada çok az ise  Neden?................................................................................................................. 
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F-ĠLETĠġĠM VE BĠLDĠRĠġME:  Bu bölümde, astların ve üstlerin tartıĢmaya açık olup olmadıkları ve 

bu birimde çalıĢanların hangi sıklıkta denetlendiği sorgulanmaktadır. 

 

35.  ĠĢinizle ilgili konulardaki düĢünce ve görüĢlerinizi astlarınıza ve üstlerinize rahatlıkla söyleyip 

tartıĢabiliyor musunuz? 

    35a. Astlarınızla    a) Hiç         b)  Çok az        c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 

    35b. Üstlerinizle    a) Hiç         b)  Çok az        c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 

 

36.  Genel olarak, birimde çalıĢanlar hangi sıklıkta denetlenmelidir? 

a) Hiç             b) Çok az        c) Orta derecede      d) Fazla       e) Çok fazla 

 

G-ÖNDERLĠK 
 

37.  ÇalıĢtığınız örgütte teknik konularda görüĢ ayrılığı yaĢandığı zaman amiriniz, farklı görüĢleri uzlaĢtırıp 

sonuca varmada ne derece baĢarılıdır? 

a) Hiç           b) Çok az        c) Orta derecede   d) Fazla        e) Çok fazla  

 

38.  ÇalıĢtığınız örgütte amiriniz kiĢisel olarak, çalıĢma ekibinizi örgüt içindeki ya da dıĢındaki öbür 

gruplara ve topluma karĢı temsil etmede ne ölçüde baĢarılıdır?   

a) Hiç          b) Çok az          c) Orta derece      d) Fazla          e) Çok fazla  

 

H-Ġġ DOYUMU: ĠĢ doyumu aslında diğer boyutlarla iliĢkili ve hepsini az veya çok kapsamaktadır. 

Ancak burada iĢ doyumunu doğrudan ölçen sorulara yer verilmiĢtir.  

 

39.  Biriminizde iĢ doyumunuzu etkileyen en temel faktör sizce hangisidir? (Tek seçenek iĢaretleyiniz) 

a) Yönetime katılım,  

b) Bağımsız olarak çalıĢmak ve yaratıcılığını kullanmak, 

c) Toplumda saygınlık kazanma, 

d) Vicdanen topluma faydalı olduğunu hissetmek, 

e) Yöneticilerin teknik ve yönetsel yeterliği, 

f) Ücret ve sosyal güvence, 

g) ÇalıĢma koĢulları (arazide ve büroda), 

h) Ödüllendirme (takdir edilme, terfi, prim vb.). 

 

40.  Yaptığınız iĢten ne derecede memnunsunuz (veya tatmin oluyorsunuz)? 

a) Hiç          b) Çok az        c) Orta derecede     d) Fazla        e) Çok fazla  

 

 

 

 

 

                                                                              Anket soruları bitmiĢtir, teĢekkür ederim. 
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