
YÖNETİM SANATI VE ALTI NOKTA KÖRLER DERNEĞİ


Altı Nokta körler Derneği örgütlü kör hareketinin çekirdeğini oluşturan ulusal bir örgüttür. Derneğimiz, bu hareketin hedeflerini gerçekleştirmek üzere, 1950’de kurulmuştur. Körlerin en büyük çoğunluğu Altı Nokta Körler Derneği’nde örgütlenerek ortak hedefleri doğrultusunda mücadele etmeyi tercih etmişlerdir. Bu tercihin en önemli nedeni, körlerin sorunlarına ve çözüm yollarına ilişkin, derneğimizin benimsemiş olduğu bilimsel düşünce yapısı ve taşıdığı mücadeleci ruhtur. 


Altı Nokta Körler Derneği, kuruluşundan bugüne kadar birbirinden farklı yönetim tarz ve anlayışlarıyla yönetilmiştir. Kuruluş dönemindeki yönetim felsefesi, körlerin örgütlenerek kendi sorunlarına sahip çıkmaları ve bu sorunların çözümünde söz ve karar sahibi olmaları esasına değil, çeşitli kesimlerden etkili ve varlıklı yardımsever kişilerin dernek çatısı altında örgütlenerek, körlerin sorunlarını çözmesi esasına dayanıyordu. Bunun sonucu olarak da, kuruluş döneminin örgütlü kör hareketinin nicel ve nitel anlamda gelişip büyümesine ciddi katkıları olmamıştır. Kuruluş döneminde körlerin kendi sorunlarının çözümünde, söz ve karar sahibi olması ilkesinin uygulamada sağlayacağı avantajlar ciddiye alınmamıştır. Bu nedenle de, derneğin kör üye sayısında, uzun yıllar boyunca hiç bir değişiklik olmamıştır.


1960’ların sonuna kadar körler arasında da genellikle başkalarının himayesinden medet umma anlayışı hüküm sürdüğünden örgütlü hareketin önemi de yeterince kavranamamıştı. Ancak 1969 yılında yapılan ilk körler yürüyüşü, bu anlayışa meydan okuyan  ciddi bir eylem oldu. Sonraki yıllarda körlerin, kendi sorunlarının çözümünde, söz ve karar sahibi olmaları gerektiğine inanan ve bu hedefin gerçekleşmesi için örgütlenmenin zorunluluğunu savunan körler, çeşitli çabalara girişerek, kimileri yeni dernekler kurdular, kimileri ise mevcut derneklere üye olma yollarını denediler. 


1970’lerde körler alanında kurulan dernek sayısında önemli bir artış oldu. Ancak yine de örgütlü körlerin sayısı, olması gerekenin %1’i düzeyinde kaldı. Örneğin, en büyük bir derneğin  kör üye sayısı, 30’u 40’ı geçmiyordu. Oysa 1970’lerde ülkemizde körlerin sayısının 150 binden fazla olduğu söyleniyordu. Bu durumda 1969’da körler arasında uyanan mücadele ruhunun, tam olarak örgütlü kör hareketinin büyümesine yansılatılamadığını söyleyebiliriz. Bunun nedeni, bir taraftan siyasi görüş farklılıklarının örgütsel çalışmalara yansıtılması, diğer taraftan ise, körler arasında örgütlenme bilinç ve birikiminin yetersizliğidir. 


1950’den 80’lere kadar Altı Nokta Körler Derneği’nin yönetim felsefesinde, önemli bir değişiklik olmadı ve kuruluşundan beri benimsemiş olduğu aynı çizgiyi korudu. Ancak bu dönem içerisinde derneğimiz, körlerin eğitim ve istihdam sorunlarının çözümü konusunda önemli başarılar sağladı. Elde etmiş olduğu başarılar ve körlere sağladığı olanaklar açısından bu alanda çalışan diğer derneklerden, daha farklı ve daha haklı bir üstünlüğe sahip oldu. İlk körler okulunun açılışı, Ankara ve İstanbul’da iki rehabilitasyon merkezinin kuruluşu, işsiz körler için korumalı bir işyerinin açılışı elde etmiş olduğu önemli başarılardan bazılarıdır. 


1984 yılı Altı Nokta Körler Derneği’nin örgütlenme ve yönetim anlayışında, önemli bir değişimin tarihidir. Bu tarih derneğin kapılarının, ülkenin her yerinde yaşayan tüm körlere açıldığı, onların kendi ümit ve özlemlerini kendi elleriyle gerçeğe dönüştürmeye başladığı, daha bilinçli ve daha mücadeleci bir ruhla uyandığı tarihtir. 


Geçmiş, hatalarıyla ve başarılarıyla bizim geçmişimizdir. Ancak biz, geçmişe değil, geçmiş bize aittir. Bu nedenle önemli olan, hatalardan ve başarılardan gerekli dersleri çıkarmak ve ülkedeki tüm körleri Altı Nokta Körler Derneği şemsiyesi altında toplayarak etkin bir baskı grubu haline dönüştürmektir. Böyle bir özlemin gerçekleştirilmesi ise, yönetme sanatının bilinçli ve doğru kullanılması ile mümkündür. 


Her örgüt, başarılı yönetimler sayesinde hem nicel olarak hem de nitel olarak, gelişir ve güçlenir. Bir yönetime başarılı denilebilmesi, geçmişin deney ve birikimleriyle oluşmuş ve kitleler tarafından onaylanarak benimsenmiş bir yönetim felsefesine sahip olmasına bağlıdır. İşbaşındaki lider ve yöneticilerin, örgüt tarafından benimsenmiş ilkelere uygun olarak hareket etmesi beklenir. Altı Nokta Körler Derneği tarafından benimsenmiş olan bu ilkeler; demokratiklik, açıklık, kollektiflik, gönüllülük, sorumluluk, mücadelecilik, katılımcılık, güvenilirlilik, planlılık, iyimserlik, kararlılık, hoşgörülülük, toparlayıcılık, uyumluluk, tutarlılık, yaratıcılık, araştırıcılık, gibi ilkelerdir. Altı Noktacılık olarak özetlenen bu ilkelere bağlılık halinde örgütümüzün; büyüyüp, gelişeceği, bu ilkelerden uzaklaşma halinde örgütümüzün; küçülüp, zayıflayacağı kuşku götürmez bir gerçektir. 


Son yıllarda derneğimiz içerisinde uygulanan yönetim anlayışları konusunda yoğun tartışmalar yapılmakta ve zaman zaman bu tartışmalar yıpratıcı boyutlara ulaşmaktadır. Liderlerin ve yöneticilerin kitleler arasında süren tartışmalara kulak tıkaması, önce onların kitleyle bağlarını zayıflatır ve daha sonra örgütsel yapıda bozulmalara ve ayrışmalara yol açar ve hatta krizler meydana gelmeye başlar. Bugün Altı Nokta Körler Derneği körlerin en güvendiği ve en büyük örgütüdür. Gerek körlerin güvenine, gerekse derneğimizin kamuoyundaki haklı prestijinin ağırlığını omuzlarında taşıyabilecek sorumluluklara sahip lider ve yöneticilere ihtiyacımız vardır. 


Derneğimizin lider ve yönetici kadrolarının en başta gelen görevi, tüm şubelerinde ve genel merkezinde, iç huzuru sağlamak ve korumaktır. Bunun sağlanabilmesi için ise, en başta kırıcı tartışmaları ve dedikoduları teşvik etmemek gerekir. Huzur olmayan bir yerde verimlilik de olmaz. Yönetimin görevi, öncelikle huzursuzluğun nedenlerini doğru teşhis ederek, doğru çözümler üreterek ortadan kaldırmaktır. Bazen huzursuzluğun nedenlerini, yönetim tarafından alınan kararlar ve yapılan uygulamalar oluşturabilir. Bu durumda eğer kararlarda ve uygulamalarda yanlışlıklar varsa, bir an önce bunların düzeltilmesi yoluna gidilmeli, yok eğer üyeler tarafından yanlış anlamalar ve algılamalar varsa, bir dostluk ve hoşgörü ortamı içerisinde tatmin edici açıklamalar yapılarak ve gerekli ayrıntılı bilgiler verilerek, yanlış anlamalar giderilmelidir. Dostça yaklaşım ve yapıcı tutum, huzursuzluğu gidermenin en etkili ilacıdır. Ancak bazen tüm çabalara ve hoşgörüye rağmen, kasıtlı ve ısrarlı şekilde iç huzurun bozulmasına neden olan bireysel davranışlar için de gerekli yaptırımların uygulanmasından kaçınılmamalıdır. 


Bir liderin veya yöneticinin çevresindekilere,  bir komutan veya patron gibi değil, bir arkadaş gibi davranarak, yanlışını gördüğü kişiyi öfkesini değil, üzüntüsünü göstererek uyarmalıdır. Çünkü öfke, bir insanda önyargıyı güçlendirir ve sağduyuyu yok ederek, onu yanlış kararlara ve uygulamalara sevk eder. 


Yönetim sanatında, eleştiri ve beğeni yerinde ve dengeli  kullanıldığı takdirde yararlı, tersi halinde ise her ikisi de zararlı sonuçlar verir. Her insanın doğası gereği beğenilmek, eleştirilmekten daha çok hoşuna gider. Bu nedenle, eleştiriler karşısında bir lider veya yöneticinin, düşünmeden ani tepkilerde bulunması, kişilerin birbirini anlayamamalarına neden olur. Diğer taraftan bir eleştiriyi hemen karşı bir eleştiriyle etkisizleştirmeye çalışmak da iki kişi arasındaki diyalogun kopmasına yol açar. 


Yönetim sanatında, başarının en önemli anahtarlarından biri de uyumlu kişilerden oluşan yönetim kadrosudur. Sürekli birbiriyle çatışma halinde olan, birbirine zıt karakterler ve anlayışlar taşıyan kişilerin oluşturduğu yönetimler, verimli ve başarılı bir çalışma sergileyemezler. Derneğimizde de, zaman zaman bunun örneklerine rastladığımız olmuştur. Örneğin, geçmiş yıllarda işbaşına gelen yöneticilerin önemli bir kısmının, uyumsuzluk ve anlaşmazlık nedeniyle istifa ederek, görevlerini bıraktıklarını hatırlayabiliriz.


Tutarlılık bir liderin ve yöneticinin kitleler üzerinde saygınlığını artıran en önemli özelliklerden biridir. Tutarlı olmak; dengeli kişilik, dengeli kararlar, dengeli davranışlar demektir. Kararlarda ve uygulamalarda çifte standart içinde olmamak oldukça önemlidir. Çünkü kitlenin yönetime güveni, buna bağlıdır. Benzer durumlar ve olaylar için ayrımcı ve farklı kararlar alan veya davranışlar sergileyen yönetim, kitlenin güvenini kaybetmeye mahkumdur. 


Derneğimizde, zamanımızı ve zihinlerimizi en çok meşgul eden tartışmalardan biri de yönetimde kollektiflik ve bireysellik hakkındadır. Kimileri dernekte, kollektif yönetim anlayışının yeterince bulunmadığını savunurken, kimileri ise, bu anlayışın mevcut olduğunu savunmaktadır. Bu durumda öncelikle,  kollektif ve bireysel yönetimin ne demek olduğu üzerinde durmamız gerekir. Kollektif çalışma felsefesi, yönetim kurullarında görev alan tüm üyelerin eşit sorumluluk duygusuyla, özgür iradeleriyle, çevresinde olup biten olayları günü gününe izleyip değerlendirerek, aşırı bireysel insiyatif eğilimlerine karşı çıkarak, kararların oluşum süreçlerinde aktif ve özgün katkılar sunarak ve kitlenin ortak çıkarlarını savunarak örgütü elbirliğiyle yönetme anlayışlarını içerir. Kollektif yönetimin tam tersi, bireysel insiyatife dayanan yönetimdir. Bireysel insiyatifin egemen olduğu durumlarda, örgütte her şeyin bir kişiye sorularak yapılması, bütün kararlarda ve uygulamalarda öncelikle bir iki kişinin sözlerine ve eğilimlerine itibar edilmesi, yazıların, konuşmaların hazırlanmasında, görüşmelerin yürütülmesinde sadece bir kaç kişiye güvenilmesi gibi örgütsel zaaflar başlar. Bireysel insiyatife dayanan yönetim tarzının ortaya çıkmasının iki önemli nedeni bulunmaktadır. Birincisi, tüm yönetim kurulu üyelerinin görev, yetki ve sorumluluklarına yeterince sahip çıkmamalarıdır. Böylesi bir durumda ise, işlerin ortada bırakılmaması gibi bir gerekçenin doğmasıyla bireysel müdahaleler ve kararların oluşmasına zemin hazırlanmaktadır. İkincisi, yönetimde bireysel uygulama ve kararlara, yönetim kurulu üyelerinin zamanında ve yerinde gerekli müdahalelerde bulunmayarak, seyirci kalmalarıdır. Aşırı bireysel insiyatiflerin teşvik görmesinin iki tehlikeli sonucu vardır: 

1.Kararlarda ve uygulamalarda yanılma payı fazlalaşır. Çünkü herhangi bir kararın ortak kurullarda yeterince tartışılıp, değerlendirilerek oluşturulması halinde yanılma payı azalırken, aynı kararın ayaküstü bir iki kişi tarafından oluşturulmasında yanılma payı artar. Hafızalarımızı yokladığımız zaman derneğimizde bunun örneklerini hatırlayabiliriz. 

2.Yönetim kadrolarında çalışabilecek nitelikteki insanların yetişmesi engellenir ve örgütün hep aynı kişilerden oluşan kadrolar tarafından yönetilmesi sonucu doğar. Hatta çoğu zaman bir kişi, bir kaç görevi birden üstlenmek zorunda kalır. Ayrıca işlerin bir iki kişi tarafından yapılmakta olduğuna güvenen diğer mevcut yöneticileri de tembelliğe sürükler. 


Tek başına on kişinin yaptığı bir işi yapabilen insan, değerli bir insandır. Ancak iş yapabilecek on kişinin yetişmesini sağlayan insan ise, çok daha değerlidir. 


Bundan sonraki sayıda, yönetim sanatı üzerinde önemli tespit ve açıklamalar devam edecektir.

