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OZET

KAMU YONETIMINDE PERFORMANS ALGISI VE YONETICI iLE
CALISAN ARASINDAKI ILETISIMIN PERFORMANSA ETKISIi: MUTKI
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Danisman: Prof. Dr. Ramazan ERDEM

Bu c¢alisma, yonetici ile c¢alisanlar arasindaki iletisimin calisanlarin
performanslarina hangi diizeyde etki ettigi ile ilgilidir. Tez g¢aligmasi ii¢ boliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde performans kavrami, ikinci boliimde ise iletisim, orgiitsel
iletisim, Orgiitsel iletisimin 6nemi ve amaci, Orgiitsel iletisimi gelistirme yollari
incelenmistir. Ugiincii béliimde ise Tiirk kamu ydénetiminde gérev alan calisanlarin
orgiit i¢i iletisimleri ve performans diizeyleri belirlenerek, performans ve iletigim iligkisi
ortaya konulmustur. Bu amagla Bitlis ili Mutki il¢esinde gérev yapmakta olan 181 kamu
calisanina ulasilarak, orgiit ici iletisim diizeyleri ve buna bagli olarak performans
diizeyleri anket yontemiyle ol¢iilmiistiir. Elde edilen veriler SPSS programu ile analiz
edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; c¢alisanlarin iletisim ve performans diizeyleri
demografik Ozelliklere gore farklilik gostermemekte ancak oOrglitsel iletisim ile

performans diizeyleri arasinda pozitif dogrusal bir iliski bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Algisi, iletisim, Orgiitsel letisim,



ABSTRACT

PERFORMANCE PERCEPTION AT THE PUBLIC ADMINISTRATION
AND THE EFFECT OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE MANAGER
AND THE EMPLOYEE TO THE PERFORMANCE; MUTKi SAMPLE

Tuncay TOPSAKALOGLU

Stileyman Demirel University, Department of Business Administration MSc,
111 pages, August 2015

Supervising: Prof. Ramazan ERDEM

This study is about what degree the communication between managers and
personels affects the performance of the personnel. The thesis consists of three chapters.
At the first chapter performance, performance management, and at the second chapter
communication, organizational communication, the importance and the aim of
organizational communication , the ways of improving organizational communication
are examined. And at the third chapter the relationship between performance and
communication is introduced by determining the intraorganizational communication and
the performance degree of the personel working at the public administration.For this
purpose by making contact with 181 public employees working in Mutki, Bitlis, the
degree of intraorganizational communication and paralleling to this the degree of
performance is measured with survey method. The data obtained is analysed with SPSS
programme .According to data obtained the degree of personnel’s communication and
performance doesn’t differ according to the demographical features but there is a
positive and linear relationship between organizational communication and the degree

of performance.

Key words: Performance, performance perception, communication, organizational

communication.
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ONSOZ
Bu tez c¢alismasinin hazirlanmast sirasinda benden destek ve ilgilerini
esirgemeyen, yogun mesai caligsmalar1 icerisinde kiymetli vakitlerini ayirarak bana

yardimci olma nezaketini gosteren kiymetli hocam Prof. Dr. Ramazan Erdem’e siikran

ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ayrica en zor zamanlarda hep yanimda olan, iilkemize ve milletimize hizmet
etme diisiincesiyle gelip gorev yaptigimiz bu uzak cografyalarda bana manevi
desteklerini esirgemeyen sevgili esime ve oyun vakitlerinden harcayarak kendisini

thmal ettigim kii¢iik kizima en igten sevgilerimi ve tesekkiirlerimi ifade ediyorum.



GIRIiS

Hizla gelisen ve degisen diinyada oOrgiitler ve kurumlar biiylik bir degisim
icerisinde bulunmaktadirlar. Giiniimiizde rekabet ortaminin ¢ok fazla olmasi, yasanan
teknolojik gelismeler ve bilgi toplumuna dontistilmesi, kurumlarin ve ¢alisanlarin giiniin
sartlarina uyum saglayacak gelisim ve degisimi gostermelerini kaginilmaz kilmistir.
Ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerin yasandigi giiniimiizde, isletmelerin ve
orgiitlerin basarili olmalari, gerek ¢alisanlarin gerekse kurumlar ve isletmelerin stratejik

hedeflerini gerceklestirdigi durumlarda performans kendisini géstermektedir.

Genel manada performans, gorevlerin beklenen sonuglarinin etkin bir sekilde
elde edilmesi i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir. Yonetimler i¢in, kuruma ait stratejik
hedef ve amaglara ulasmada calisanlarin sergiledikleri performans diizeyi c¢ok
onemlidir. Bu nedenle kurumlarin ¢alisanlarin performanslarini yiiksek tutmalari i¢in
etkili bir ‘Performans Yonetimi’ni siirdiiriilebilir sekilde uygulamalart Snemlidir.
Performans yonetimi, giinlimiizde 6zel sektdre Ozgii bir yonetim anlayisi olmaktan
¢cikmis ve kamu orgiitlerinde de uygulanir hale gelmistir. Ancak pratikte uygulama alani
bulan performans yonetiminin teorik temellerinin tam olarak anlagilamamis olmasindan
dolayr mantiginin kavranmasinda bir takim zorluklar yasanmaktadir. Tiirk kamu
yonetiminde ve Tiirk toplumunda sosyal, siyasal ve ekonomik degerlerin, normlarin ve
inanglarin etkisiyle olusmus bulunan bir kiiltiiriin mevcudiyeti, kamu 0&rgiitlerinde

performans yonetimi programlarinin uygulanmasini zorlastirmaktadir (Ates, 2007: 84).

Kamu yonetiminde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda mevcut iletisim diizeyinin
arttirilmasi 6nemli ve gereklidir. Kamu ydnetiminde ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
veya calisanlarin kendi iclerindeki iletisimsizlikler performans diizeylerinin diisiik
olmasina, koordinasyonsuzluklara, israfa ve kit kamu imkanlarinin verimsiz
kullanilmasina neden olmaktadir. Eger yoneticiler ¢alisanlara karsi iletisim kanallarinm
etkin kullanmazlarsa, onlara karsi sert ve emredici bir tutum igerisinde olurlarsa
calisanlarin iletisim seviyeleri diisiik kalmakta ve performanslari diismektedir. Bunu
engellemek adina kurum igerisinde aktif Orgiit i¢i iletisimin saglanmasi, boylelikle

calisanlarin performans diizeyleri arttirilmalidir.



Tez calismast ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde performans,
performans yonetimi, kamu yonetiminde performans kavramlar ele alinmis, ikinci
boliimde ise iletisim, Orglitsel iletisim kavramlar1 detayli bir bi¢imde incelenmistir.
Caligmanin son bdliimiinde ise Bitlis ili Mutki il¢esinde gorev yapmakta olan
calisanlarin Orgiitsel iletisim diizeylerinin performanslarina etkisini arastirmak {izere
yapilan anket sonuglar1 SPSS programi yardimi ile yorumlanmistir. Sonu¢ kisminda ise
kamu yoOnetiminde performans yonetimi ile iletisim kavramlari ve anket sonucu elde

edilen verilere gore Oneri ve sonuglar ortaya konmustur.



BIiRINCI BOLUM

KAMU YONETIMINDE PERFORMANS ALGISI

1. KAVRAMSAL ACIDAN PERFORMANS
Calisanlara  verilen  gorevlerin, calisanlar  tarafindan ne  oranda
gergeklestirildiginin ya da ¢alisanlarin is gorme yeteneklerinin ne oldugunun
belirlenmesi, ¢agimizda organizasyonlarda kars1 karstya kalinan en 6dnemli sorunlardan
biridir. Bu sorun organizasyonlarda performans kavraminin hizla 6nem kazanmasina yol

agmistir (Akgakanat, 2009: 4).

Performans, kurumlarda yoneticiler icin olduk¢a Onemli bir konudur.
Performans calisanlarin ¢calisma davranislarinin bir sonucudur. Performans, bir ¢alisanin
veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve Orgiitin amaclarina, niteliksel ve niceliksel
katkilarinin toplam 6l¢iisii olarak tanimlanabilir. Bu sebeple, ¢alisanlarin performansi,
orgiit icin onemlidir. Calisanlarin performanslarinin az ve ya ¢ok olmasi1 orgiitii de
etkileyecektir. Dolayisiyla, performans kavrami insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sik
stk kullanilmaktadir. Bu baglamda performans kavrami ve performans ydnetimi, insan
kaynaklari, pazarlama-muhasebe-yonetim ve {iiretim gibi disiplinlerle baglantili bir

disiplin olarak diisiiniilebilir ve yonetimin ayrilmaz bir parcasi olabilir (Eris, 2012: 42).

1.1. Performansin Tanimi
Ingilizcede ‘performance’ kelimesinin Tiirk¢e’deki karsiligi olan performans,
kelime anlami olarak edim manasia gelir. Edim, insan kaynaklar1 yonetimi islev ve
islemlerinde en yogun bi¢imde kullanilan fakat sinirlar1 ve igerigi fazla agimlanmamis
bir terimdir. Insan kaynaklar1 yénetimi agisindan edim (performans) bireyin biitiinliigii
ile orgiit hedeflerinin etkilesiminin bir sonucu olarak tanimlanabilir (Ag¢ikalin, 1990:
102).
Tirkce karsiligi olarak ‘Basarim’ anlamina gelen performansa, herhangi bir
kisinin veya nesnenin herhangi bir basarist diyebiliriz (http://tdkterim.gov.tr,

20.02.2013). Baska bir kaynakta performans kavrami, ‘bir isi yapan bireyin, bir grubun
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ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, bagka
bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimi’
seklinde tanimlanmaktadir (Bas ve Artar, 2007: 25).

Performans kelime manasi olarak gergeklestirme, yapmak, yerine getirmek ya da
verilen bir vazifeyi sonuglandirabilmek anlamlarmma gelmektedir. Daha Onceden
planlanarak ortaya konan bir ¢alisma sonrasinda ortaya konan sonucun ol¢iilmesiyle
elde edilen bir kavram olarak karsimiza ¢ikar (Bayyurt, 2011: 578).

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan
isi, kabul edilebilir simirlar i¢inde gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir (Erdogan,
1991: 154).

Performans, goérev cercevesinde oOnceden belirlenen OoOlgiitleri karsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi yoniinde ortaya konan
mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991: 7, 8).

Orgiitsel davranmis agisindan  performans, isgdrenin Orgiitsel amaglar
gerceklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde ettigi
tiriindiir. Bu iirlin mal, hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran, 1991: 179).

Performans ile ilgili daha dnceden yapilmis bazi tanimlamalar asagidaki gibidir:

Bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne derecede ulastigini anlamak igin
uygulanan resmi bir aractir (Luecke, 2008: 101).

Kurumlarin belirledikleri stratejik ama¢ ve hedeflere ulasmak icin izledikleri
yolun ve bu hedeflere ulagsmak iizere yararlanilan metotlar ile yiiriitiilen aktivite ve
projelerin sonucunda elde edilen nihai sonucun degerlendirilmesidir (Cevik, 2008: 18).

Performans, belirli bir zaman birimi igerisinde tretilen mal veya hizmet
miktaridir ve alan yazininda islevine gore "etkinlik", "verim", "cikt1" kavramlariyla,
bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu
seklinde ifade edilmektedir. (Torrington ve Hall, 1995: 316).

Performansin baska bir a¢idan tanimu ise; "Bireysel agidan yapilan tanimlamada
performans bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin

kendisine verilen gbérev ve sorumluluklar1 basar1 ile yerine getirdigi ve dolayisiyla
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yiiksek bir performans sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, isgorenin basaril
olmadig1 veya performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir. Genel anlamda ise
performans, bir¢ok faktére bagli olarak degiskenlerin Olgiimii olup ¢ok yonlii bir
yapidir. Performans bir isgorenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin
amagclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6l¢iisii olarak da tanimlanabilir.
Bireysel acidan yapilan performans tanimlamalarinin yam sira, isletme diizeyinde
bulunan tanimlamalar da bulunmaktadir.

Performans, hedeflere ulasmada ciktilarin ve c¢iktilarin iiretiminde kullanilan
kaynaklarin Olgiilmesi; belirlenen bir amaca ulagsma diizeyi; amacgl bir faaliyetin
verimliligi, etkililigi olarak tanimlanmaktadir (Hatunoglu ve Bakan, 2011: 406).

Tanimlardan da anlasilacagi lizere, performans kavramindan s6z edebilmek i¢in
oncelikle belirlenmis hedefin olmasi gerekir. Hedefin tutturulmasi basarili olmak demek
ise performans kavraminin basari ile paralel gittigi sOylenebilir. Performans kavrami
cesitli acilardan degerlendirilebilir. Ekonomik performans, politik performans, iiretim
ve hizmet performansi, miisteri memnuniyet performansi v.s. Bu cesitlilige ragmen,
temelde kavram ayni olguyu ifade etmektedir.

Isletmelerin kurulus amaglarina gore performans kavrami degisiklik gosterebilir.
Kar amaciyla kurulmus bir isletmede yliksek kar elde etmek performans kriteri olurken,
kamu kurumunda diisiik maliyetle gorevin tam olarak gerceklestirmesi olabilir. Burada,
performans kavraminda ekonomiklik ve verimlilik 6n plandadir.

Performans kavramima iliskin yapilan c¢alismalardan ve tanimlamalardan
anlasildigi iizere; genel olarak tanimlarin 6ziinde ayni olgu ifade edilmektedir. Soyle ki;
performans, gerek isgdérenin gerekse isletmenin amac¢ ve hedeflerini gerceklestirmede
yapmis oldugu faaliyetlerinin sonucudur. Sonuglarin olumlu veya olumsuz olmasi
yapilan ¢alismadaki emegin, verimlilik, kalite, memnuniyet v.s. arasindaki gostergelerin
Olgiilerek  degerlendirilmesidir. Burada amag¢  stratejilerin  uygulamast  ve
gerceklestirilmesine yoneliktir. Performans kavrami ile isletmenin amaglar1 arasindaki
iliskinin basar1 derecesi ile dogru orantili oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozkaya,

2013:5).



1.2. Performansin Onemi

21. yilizyilin kritik insan kaynaklar1 konularindan birisi, isletmenin tiim
calisanlarina anlamli bir performans geribildirimi saglamak i¢cin mekanizmalar
gelistirme iizerine olan becerisidir. Calisan ile iistii arasindaki, olumlu ve uyumlu
uzlagsmalar calisanlar ve yonetim iligkilerinin devam ettirilebilmesi i¢in sarttir. Her
calisanin belli diizeydeki gelisimi ve uygun sekilde degerlendirilmesi organizasyonlarin
basarisinda en 6nemli temeldir (Diskaya, 2006: 17).

"Performansim nasil?" sorusu, giiniimiizde, calisanlarin kafalarindaki en acil
cevap bekleyen sorulardan biri haline gelmistir. Bu soruya gercekei, diiriist ve objektif
cevaplar verebilmek, calisan gelisimini artirma ve calisan ile saglam iligkiler programini
siirdiirme anlamia gelir. Calisanlarin degerlendirmesi yapilirken firmanin bir biitiin
olarak basar1 diizeyini yansitan kriterlerden ise baslamak gerekir (Anderson, 2000: 53).

Idari amagl kullammin yami sira, performans uygulamalar1 calisanlara
performanslarina yonelik geribildirim verme ve performanslarini gelistirme amacina
yonelik olarak da kullanilmaktadir. Calismalar, performansa yoénelik geribildirimin
gelecekteki performansi olumlu yonde etkiledigini gdstermektedir. Idari kararlara
yonelik kullanimda amag, kisinin benzer iglerde ¢alisan kisilerle karsilastirildigindaki
performansini degerlendirip siralamadaki yerini belirlemek iken, geribildirim amagh
degerlendirmelerde amag kisinin farkli performans boyutlarindaki durumunu genellikle
daha 6nceden belirlenmis standartlar temelinde degerlendirmek, kisinin goéreceli olarak
iyl oldugu alanlari/boyutlar1 ve gelistirilmesi gerekli olan alanlar1 belirleyebilmektir
(Aycan, 2000: 15).

Performans bir kisiye ait bir isteki beceri ve basarmin Olg¢lilmesi sonucunda
ulagilan degerlendirme sonucudur. Bu sonug nicel veya nitel gézlemlemeler sonucunda
elde edilebilir. Performansin degerlendirilmesi kavrami is hayatinda ¢ok dnemli bir yer
tutmaktadir. Bir ¢alisanin digerleri ile karsilagtirilmasi ve Olgiiliip degerlendirilmesi
performans kavrami kullanilarak miimkiin olabilmektedir. Bu sebepten performans ¢ok
iyl tanimlanmasi Ol¢lilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Bu bir igletme i¢in hayati
Oonem tagimaktadir. Ciinkii isletmedeki ¢alisanlarin performanst ayni zamanda
isletmenin genel performansi iizerinde dogrudan etkilidir ve bu durum performans

yonetiminin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica rekabet edebilmek ig¢in insan
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kaynaginizin performansi onemli bir etkendir. Performans degerlendirilmesi bir
isletmede insan kaynaklar1 departmani tarafindan uygulanmaktadir. Eski adiyla personel
yonetimi yeni adiyla insan kaynaklari yonetimi performans degerlendirmesini

profesyonel anlamda yapmaya ¢aligan isletmenin 6zellestirilmis bir bolimiidiir.

1.3. Performansin Unsurlar1

Kurum yonetimleri, yapmis olduklar1 faaliyetlerin degerlendirilmesi ve gelecege
doniik planlarin ortaya konmasi adina farkli performans kriterleri belirlerler. En iyi ya
da en basarili olanin ne oldugu yonetimin performans anlayisina ya da performansi
hangi boyutta degerlendirdigine gore degisir. Ciinkii, performans kavrami tek degil,
birden cok boyutu icermektedir ve performans, bu boyutlar arasindaki kompleks i¢
iliskiler sonucunda olusmaktadir (Benligiray, 1999:9). Orgiitsel a¢idan performansa
baktigimizda, performansin unsurlarini; girdi, etkinlik, verimlilik, tutumluluk, kalite ve

sonug olarak siralayabiliriz.

1.3.1. Girdi

Her {iiretim kesimi, iiretimde bulunabilmek i¢in kendi {irettigi bazi mallar
kullanmakta diger kesimlerden mal ve hizmet satin almakta, iiretim faktorlerinin
tiretken hizmetlerinden hatta yabanci iilkelerden ithal edilen mallardan
yararlanmaktadir. Bir iiretim kesiminin {iretimde bulunmak i¢in satin almak ve
kullanmak zorunda bulundugu bu mal ve hizmetler de o kesimin girdisini olusturur.
Girdi bir iirlin veya hizmetin tiretilmesi i¢in gereken beseri, mali, fiziksel kaynaklardir.

Girdi gostergeleri, 6lgcmeye temel alinan baglangi¢ durumunu yansitirlar (Eris, 2012: 5).

1.3.2. Etkinlik

Orgiitlerin  gergeklestirdikleri faaliyetlerde, daha &nceden belirledikleri
tanimlanmis hedefler ve stratejik amaclarinin ne kadarina ulastigini, baska bir ifadeyle
bir faaliyetin planlanan etkisi ile gergeklesen etkisi arasindaki iligkiyi gosteren bir
performans boyutudur (Koseoglu, 2005: 217). Etkili olabilmek, sonuglara varabilmek
ile esdeger bir anlam tasimaktadir. Yapilan is, eger daha 6nce saptanmis, arzu edilen,

hedeflenen bir sonuca veya sonuglara varabiliyorsa bu konuda etkili olmaktan soz
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edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2004: 22). Ornegin, hedefi okulunu bitirmek olan bir
O0grencinin bu hedefini dort senede degil de, yedi senede gergeklestirmesi etkili
oldugunu gosterecektir. Hedeflerin basarilmasi ve sonuca ulagmak yoniinden
bakildiginda, etkililik performans olgiitii olarak goriiliirken; dogru islerin yapilarak
sonuca ulasilmasi yoniinden bakildiginda etkenlik performans oSlgiitii olarak karsimiza

ctkmaktadir (Tavas, 2011: 13).

1.3.3. Verimlilik

Eldeki kaynaklarla miimkiin olan en ¢ok iiriinlin elde edilmesi, belirli miktar
kaynakla amaca en iyi sekilde ulasilmasi, en az kaynak kullanimi ile en ¢ok mal ve
hizmet {tretilmesi, girdi ve ¢ikt1 arasinda iligki kurulmasi, yani kaynaklarin iyi
harcanmasidir (Tavas, 2011: 15).

Temel performans gostergesi verimliliktir. Ama tiim performans unsurlarinin bir
arada olmasi, orgiitiin yiiksek performansli olmasini saglayacagi gibi, ayn1 zamanda da
uzun donemli siirdiiriilebilir basariyr yakalamasina etken olacaktir. Bir kurumun
verimliligi iiretilen mal ve hizmetlerle (¢ikt1) bunlar1 liretmek i¢in kullanilan kaynaklar
arasindaki iliskide yatar. Uretimler ile girdiler arasinda baginti kuran genel bir fikirdir.
Verimlilik, bir kurumda neyin ne kadarla iiretildigini ya da parasal oOlgiitlerle gosteren
bir orandir (Akal, 1996: 32).

Verimlilik analizleri kamu Orgiitlerinde oldukca gii¢ yapilmaktadir. Kamusal
alana ait mal ve hizmetlerin sunumunda var olan sosyal fayda olgusu verimlilik
Olciitiiniin  islemesine engel olmaktadir. Kamu kesiminde iiretilen bazi mal ve
hizmetlerin (¢iktilarin) parasal degerlerle ifade edilmesi zordur. Bu agidan kamu
kesiminde verimliligin 6l¢iilmesi amaci kar olan 6zel kesime oranla oldukca giictiir.
Ornegin; Milli savunma mal ve hizmetlerinde somut iiriinler ve parasal degerler elde
edilmesi miimkiin degildir. Ancak kullanilan ¢esitli tekniklerle sadece verimlilik degil
etkenlik ve tutumlulugunda 6l¢iilmesi ile performansin degerlendirilmesi ve bir sonuca

varilmas1 miimkiin olmaktadir (Ozer, 1997: 85).



1.3.4. Tutumluluk

Tutumluluk, daha 6nceden belirlenmis hedef ve amaglar1 gergeklestirmek {izere
maliyeti diisiik olan kaynaklarin uygun bi¢cimde kullanilmasidir. Performans yonetimini
meydana getiren en 6nemli unsurlarin basinda gelen tutumluluk performans icgin temel
kriterlerdendir.

Tutumluluk, uygun nicelik ve nitelikteki kaynaklarin en diisiik maliyetle, uygun
zamanda elde edilmesi demektir. Hedef ¢iktiy1 en az kaynakla veya mevcut kaynaklarla
an ¢ok ciktry1 iiretecek sekilde calisarak karsilamasini ifade eder (Bas ve Artar, 1991:
37).

Tutumluluk ya da tasarruf, israf boyutunu oOnleme adina 6nemli bir ifade
olmasiyla birlikte, verimlilikle birlikte diisiiniilmelidir. Tasarruf, ekonomiklik seklinde
de nitelendirilen bu ifade, masraflarin minimize edilerek temel iiretim kaynaklarinin

elde edilmesi seklinde de tanimlanabilir (Kubali, 1998: 33).

1.3.5. Kalite

Yonetimlerin ellerinde bulunan kaynaklari verimli bir sekilde kullanmalarini
miimkiin kilan kalite, sunulan mal ve hizmetlerde kullanimi uygun hale getiren,
miisterilerin ihtiyaglarina hitap eden hizmet ve iiriin saglayan ve bu sekilde kurumlarin
diger yiikiimliiliklerini de gerceklestirmelerine imkan saglayan performans unsuru
olarak karsimiza ¢ikar (Akal, 2000: 28).

Kalite daha ¢ok amaci kar saglamak olan isletmelere yonelik bir kavram olarak
algilansa da bilinglenen, verilenle yetinmeyen, beklentileri olan halk kitlesi karsisinda
kalite; kamu, 6zel, iirlin ya da hizmet lireten, kar amaci olan ya da olmayan her tiirli
organizasyona uygulanabilir (Bozkurt, 1995:171) Kalite, verimliligi de kapsayarak,
kaynaklarin verimli kullanimin1 saglayan, mal ve hizmetlere kullanim uygunlugu

kazandiran, kullanicilarin ihtiyaglarma uygun mal ve hizmet sunumunu saglar (Tavas,

2011: 15).
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1.3.6. Hukukilik

Hukukilik 6lg¢iitii, klasik ol¢iitlerin disinda aranmasi ve kullanilmasi gereken bir
Olciittiir. Kamu kurum ve kuruluslarinca gergeklestirilen mal ve hizmet {iretimi ile
kamusal etkinliklerin hukuka uygun olmasi anlamina gelmekte, yasa ve benzeri
mevzuatla  somutlastirilmast  Olgiisinde  uygulamaya  aktarilmast  miimkiin
olabilmektedir. Zira i¢ hukuka uydurulmasi durumunda yonetici ve memurlar tarafindan

kamu kurum ve kuruluslarinda tam anlamiyla uygulanmasi s6z konusudur (Bilgin,

2004: 39).

1.3.7. Sonug¢

Elde edilen ¢iktilarin, stratejik amag¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesinde basari
derecesini gosterirler. Sonug olarak elde edilen veriler, kurumun hedef ve amaglarina
hangi seviyede ulastiklarini gostermesi acisindan olduk¢a ©6nemli bir performans

gostergesidir.

2. PERFORMANS YONETIMIi

2.1. Performans Yonetimi Kavrami

Performans yonetimi ¢alisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve
gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan orgiitsel sistem olarak
tanimlanmaktadir (Turgut, 2004: 30). Performans yoOnetimi, isgorenlerin calisma
davraniglarint ve {iriinlerini tanimlama, degerlendirme ve giiclendirme noktasinda
biitiinlestirilmis bir siiregtir (Helvact, 2002: 156).

Diger bir deyisle performans yonetimi uygulamalari, ¢alisanlarin kendilerinden
beklenenleri anlamalarini, elde ettikleri sonuglar hakkinda sorumluluk duymalarini ve
performanslarina iligskin pozitif ve negatif sonuglar ile yiizlesmelerini saglamaktadir
(Ulrich ve digerleri, 2009: 238).

Performans yonetimi, temel olarak oOrgiitiin insan kaynaklarinin bireysel ve
takim halindeki kapasitelerinin gelistirilmesi ve performanslarinin artirilmasi sonucunda

Orgiitsel basartya ulasmay1 saglayici yonde, stratejik ve biitiinlestirilmis bir yaklasim
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olarak da tanimlanmaktadir. Bu tanim 1s18inda performans yonetimi orgiitteki, boliim,
takim ve bireysel amaglarin uyumu, performans degerleme sistemi, Odiillendirme
stratejisi ve cergevesi, hizmet i¢i egitim, gelisme stratejisi ve planlari, iletisim,
yonlendirme ve yol gosterme, geribildirim ile bireysel kariyer planlama girisimlerinin
daha etkili hale getirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Beardwell ve Holden, 2001:538).

Bir bagka tanima gore performans yoOnetimi; iizerinden anlagmaya varilmis
amaglar ve standartlar cercevesi iginde performansi anlayip yoneterek oOrgiitten,
takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuglar almanin bir aracidir. Bu bakimdan
performans ydnetimi, insanlar1 kendi potansiyellerini idrak etmeleri yoniinde motive
etmenin bir araci olarak performansi, amag¢ Ol¢limiinii, geri bildirimi ve taninmayi
kullanarak insanlarin yonetimine sistematik bir yaklasimdan olusmaktadir. Yoneticiler
ve c¢alisanlar birlikte calistirarak orgiitsel basarty1 dnemli derecede etkileyen bir rgiit
sirecidir. Performans yonetimi, hem bireysel basartyi, hem de takim basarisini
destekleyen degisim i¢in bir anahtar olarak hizmette bulunur. Diger yonetim alanlarinda
oldugu gibi performans yonetimi de, planlamay:1 gerektirir ve gerekli becerileri ve
yetenekleri gelistirmek icin de egitimi ve liderligi kullanir. Nihayet, performans
yonetimi, belirli bir plan gercevesinde gerceklestirdigi siire¢ igerisinde bireysel ve takim
performans degerlemesi icin temel olusturacak yontemleri ve oOlgiitleri ortaya koyar
(Bingol, 2003: 275).

Sonu¢ olarak performans yoOnetimi yaklagimi, bir oOrgiitte is siireclerinin,
becerilerinin, davraniglarinin ve katkilarinin devamli olarak iyilestirilebilmesi igin
calisanlarin ve ekiplerinin sorumluluk {istlendigi bir orgiit kiiltiirii olugturma ¢abasidir
(Cevik vd., 2008: 11).

Performans yonetimi sisteminin etkin bir sekilde islemesinde asagidaki ilkeler

Oonem tagimaktadir (Furnham, 2004: 88-89):

* Acik amaclara ve Olgiilebilir bagar1 kriterlerine sahip olmak,
* Sistemin tasarlanmasi ve uygulanmasina ¢alisanlarin katilimini saglamak,
* Sistemi kolaylikla anlasilir ve uygulanir kilmak,

* Sistemi tlim yoneticilerin performans amaglarini karsilayacak sekilde kullanmak,
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* Caliganlarin performans hedefleri ile orgiitiin performans hedefleri arasinda uyumlu
bir bakis agis1 saglamak,

* Gorevlerin belirginligine ve performansin gelistirilmesine odaklanmak,

* Egitim ve gelistirme alt yapist i¢in yeterli kaynak tahsis etmek,

* Qdiillendirme islevi ile acik bir baglanti kurmak ve esitlik ile seffaflik ilkelerine
uygun olarak yapilanmak,

* Bagar1 kriterlerini diizenli bir sekilde gozden gegirmek.

2.2. Performans Yonetiminin Amaclari

Performans yoOnetim sisteminin Oncelikli amacinin, hedeflerin ve bireysel
gelisime yonelik ihtiyaglarin belirlenmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesi oldugu
belirtilebildigi gibi (Isigigok, 2008: 3); séz konusu sistemin genel amacinin, bilgi,
beceri, calisma ve gelistirme planlar1 konulariyla ilgilenerek, Orgiitiin, takimlarin ve
bireylerin daha verimli hale gelmesini saglamak oldugu sdylenebilmektedir (Helvaci,
2002: 156).

Performans yonetiminin amagclar1 ayrintili olarak su sekilde siralanabilir
(Barutgugil, 2002: 126):
* Organizasyonel hedeflerin bireysel hedeflere indirgenmesi,
* Hedeflere ulasilabilmesi icin gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi,
*Belirlenen kriterler 1s1gnda personelin adaletli bir sekilde zamaninda degerlendirilmesi,
*Beklenen performans sonuglariyla, gergeklesenlerin karsilagtirilmast,
* Yonetici ile calisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmasi,
* Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanin ortak ¢caba harcamasi,
* Organizasyonun ve ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerinin tanimlanmasi,

* Geribildirimle ¢aliganlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin artirilmast,

* Egitim-gelistirme ve kariyer planlama i¢in yonetime gerekli bilginin saglanmasi.
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Isgorenlerin hem bireysel olarak, hem de takim halinde &rgiit siireclerinin ve
kendi bilgi-becerilerinin siirekli gelisimini saglayabilecekleri bir kiiltiir olusturmak,
orgiitiin performansinda siireklilik 6zelligi tasiyan ozellikler olusturmak performans
yonetim sisteminin amacidir. Diger bir ifadeyle, performans yonetim sisteminin
amaclarii, orgiitte is gorenlerin kisisel yeteneklerini ve yeterliliklerini gelistirerek
ilerlemeye acik, kaliteli, daha verimli ve beklentilerine daha uygun bir ¢alisma ortami
yaratmak, Orgiit biinyesinde acik iletisim ag1 olusturmak, hedefler ve performans
kriterleri konusunda yoneticiler ile isgorenler arasinda ortak bir anlayis olusturarak
herkesin gorevinin bilincinde olmasin1 saglamak, objektif bir 6l¢me-degerlendirme
yapmak, isgéren performansini yonlendirecek, isinde gelismesini saglayacak geri
bildirim mekanizmasini olusturmak, diirlist bir yonetim anlayisin1 yayarak giiven
yaratmak ve isgdrenin moralini yiikseltmek olarak siralamak miimkiindiir (Calik, 2003:
18).

Genel olarak performans yonetimi sisteminin temel amaci; orgiitiin faaliyetlerini
kendi becerilerini ve katkilarimi siirekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin
sorumluluk iistlendikleri bir kiiltiir (verim, kalite ve insan iliskileri agirlikli) yaratmaktir

(Canman, 1995:120).

2.3. Performans Yonetiminin Onemi

Performans yonetimi sisteminin basarili uygulandigi oOrgiitlerde ¢alisanlarin
bireysel 6zelliklerinin degerlendirme sonuglarini ne derece etkiledigi hususu yoneticiler
tarafindan daha kolay gozlenebilmektedir. Performans yonetimi sistemi bir orgiitte insan
kaynagi ile ilgili faaliyetlerin planlanmasi, standartlarin belirlenmesi, degerlendirilmesi,
geri bildirimde bulunulmasi, egitim ve gelisimin tespiti ve etkin iletisim saglanmasi gibi
konularda orgilite giivenilir ve gecerli bilgiler saglayarak, Orgiitiin stratejilerini
belirlemesinde biiyiik rol oynar (Ferris vd., 1990:189-192).

Performans yonetim sistemi siirecinde performans degerlendirme sonucu elde

edilen veriler asagidaki alanlarda kullanilir (Werther ve Kerth, 1993:338-339):

* Performans gelistirme,
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* Terfi kararlari,
* Egitim ve gelisim gereksinimlerinin belirlenmesi.

Tiim bu siralanan performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan dolayz,
performans yonetim sistemini drgiitsel yonetiminin en 6dnemli siireglerinden biri olarak
gormek mimkiindiir. Etkinlik ve yaraticilik hedefleri ile bireyin yaptiklarinin
birlestirilmesinde aracidir. Bu gorevi ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini igeren
calisma davranislarin1 degerlendirerek yerine getirir. Performans degerlendirme sistemi
orgiit i¢inde ¢ok yonlii iletisimi tesis ederek kisisel gelisimi saglamali, orgiitsel gelisime

katkida bulunmalidir. Performans yonetim siireci esas olarak iki faaliyeti kapsar:

* Gegmis performansin hedeflerle mukayeseli olarak degerlendirilmesi,

* Gelecege yonelik potansiyel performansin belirlenmesi.

2.4. Performans Yonetimi Asamalari

Performans yonetim agamalari, planlama ile baslayip degerlendirme sonuglarinin
cesitli insan kaynaklar siiregleri ve yonetsel kararlar i¢in kullanilmasi ile tamamlanir.
Ancak, degerlendirmelerin yapilarak sonuglarin kullanilmasi ayni zamanda yeniden
planlama ve hedef belirleme siirecinin baglangici anlamina da gelmektedir. Buradan da
anlasilacag1 gibi bu siire¢, aslinda bir dongiiye ve siireklilige sahiptir. Kurumun
amaclarin1 gerceklestirmesi oncelikli iken calisanlarin da profesyonel gereksinimlerini
karsilamayr saglar. Hem kurumun hem de c¢alisanlarin ortak kazang iizerinde

odaklanmasini saglarken, ortak gelisimin gergeklesmesi miimkiindir.

2.4.1. Planlama

Yonetimde ilk adimi isin planlanmasi olusturmaktadir. Ne, ne zaman, nerede,
kim ve ne kadar gibi sorulara verilecek yanitlar isin tanimi, ne yapilacagi, nasil
yapilacagi, beklentilerin ne oldugu ve hangi kosullarla (maliyet, miktar, siire¢) isin
gerceklestirileceginin 6nceden belirlenmesi planlama siirecinde yer almaktadir. Tiim
stireglerde ve sistemlerde oldugu gibi, diizgiin ve dogru bir planlama, tiim siirecin

saglikli ve amaca uygun olarak yiiriimesi i¢in gereklidir.



15

Bu asama, performans gostergelerinin tanimlanmasi ve donemsel hedeflerin

agirliklar ile birlikte belirlenmesi alt agsamalarini igermektedir.

2.4.1.1. Gosterge ve Hedeflerin Belirlenmesi

Temel performans gostergeleri, yukarida da belirtildigi gibi sirketin hedeflerine
ulagabilmesi i¢in hangi alanlara Oncelik verilmesi ve 6zen gosterilmesi gerektigini
belirten gostergelerdir. Dogru ve amaca yonelik gdstergelerin olusturulmasi, dogru
konularda hedeflemelerin yapilabilmesi i¢in bir 6n kosuldur. Gosterge ve hedeflerin
yonetim kademesinde yukaridan-asagiya dogru olusturulmasi ve paylasilarak yayilmasi
geregi goz Oniine alindiginda; bu 6zelliklere sahip gostergelerin ortaya konabilmesinin
ancak sirket vizyonu ve stratejisinin belirlenmis olmasi, kritik basar1 faktorlerinin neler
oldugu konusunda uzlagilmis olmas: ile miimkiin olabilecegi gercegi ortaya
cikmaktadir. Boylece, gostergelerin bizi nereye gotiirecegi konusu netlestirilmis

olmaktadir.

2.4.1.2. Temel Performans Gostergelerinin Belirlenmesi

Temel performans gostergelerinin belirlenmesi ise sirket karnesi mantigi
icerisinde finansal, miisteri, siire¢, calisan boyutlarinda ele alinip belirlenebilir. Temel
Performans Gostergelerinin belirlenmesi ve iizerinde uzlasilmasi, kullanicilar tarafindan
anlasilmasi, benimsenmesi sonrasinda sira hedef belirlemeye gelmis demektir. Hedef
belirlemede de sirasiyla sirket hedeflerinin belirlenmesi, boliim/birim hedeflerinin
belirlenmesi ve nihai olarak bireysel hedeflerin belirlenmesi seklinde olacaktir. Bu
sayede tiim caliganlar genel resim igerisindeki yerlerini ve katkilarim1 goérebilecekler,
ayni ortak hedefe dogru yol alabileceklerdir. Hedef belirlerken dikkat edilmesi gereken
nokta hedefin her iki taraf icin aym sekilde anlasilmasi ve benimsenmesinin yaninda

zorlayici, dlglimlenebilir, gercekei ve zamanla sinirlt olmasi gerektigidir.

Yukarida bahsedilen temel performans gostergelerinden ayri olarak, sirketin
kabul ettigi temel, fonksiyonel ve yonetsel yetkinliklere yonelik hedeflemeler de
yapilabilmektedir. Bu sayede calisanlarin, istenilen yetkinlikler bazinda kisisel

gelisimlerine destek olunmaktadir.
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2.4.2. Uygulama ve Izleme

Planlama adiminda dngoriilenlerin hayata gecirilmesidir. Bu agsamada yapilan is,
planin gercege uygunlugunu gormektir. Izleme ise uygulamada yapilanlarin tarz,
yaklagim ve plana uygunluk acisindan kontroliidiir. Sayet ¢ok biiyiik bir sapma veya

aksaklik yoksa uygulamaya miidahale edilemez.

2.4.3. Gozden Gecirme ve Geri Bildirim

Performans yonetiminde genellikle ilk bastaki hedef belirleme ve en sondaki
degerlendirme asamalarina odaklanilmakta, gézden gegirme ve geri bildirim asamasi
thmal edilmektedir. Oysaki performans yonetimindeki amag, nihai noktada hedeflerin
gergeklestirilmis olmasi, calisanin istenilen yetkinlik seviyesine ulasmis olmasi ve
sirket-calisan arasinda karsilikli bir kazancin olusmus olmasidir. O nedenle, son
asamada hedefe ulasilip ulasilmadiginin tespitinden ziyade, ara asamalarda takiplerin
yapilmas1 ve sapmalara “is isten ge¢meden” miidahale edilmesi, geri bildirimlerin
yapilmasit hem sirket hem de calisan acisindan istenilen ve olmasit gereken bir
uygulamadir.

Hedeflerin belirlenmesi kadar, donem sonunda performansin degerlendirilmesi
de cok Onemlidir. Degerlendirmede; degerlendirilen, degerlendirici ve kurum olmak
lizere lic boyut yer almaktadir. Degerlendirme; calisanlara performanslari hakkinda
geribildirimde bulunma, gelisimlerine katkida bulunma ve kuruma da insan kaynaklari
uygulamalari, kararlar1 hakkinda veri saglama islevlerini gérmektedir. Degerlendirme
asamasinda en Onemli rol, degerlendiricinindir. O nedenle, degerlendiricilerin bu
konuda iyi egitim almis olmalarinin saglanmasi tiim siirecin saglig1 agisindan gereklidir.
Degerlendirmelerin, objektif ve somut verilerle desteklenmesi sonuc¢larinin inanilirlig
ve kabul gormesi anlamina gelmektedir ki; bu durum caligsanlarin sisteme ve kuruma
gilivenlerinin artmasina katkida bulunur. Degerlendirme sonuglarmin kullanilmasi ve
bunun sonuglarinin makul siireler icerisinde goriilmesi, tipki degerlendirmelerin objektif
ve somut verilerle yapilmasi gibi sisteme olan giiveni arttiracaktir. Degerlendirme
sonuglari, licret yonetimi, egitim ve gelisim ve kariyer planlama konulardan bir veya

birka¢inda kullanilabilir (Cantekinler, 2007: 31).
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2.5. Performans Degerlemesi Kriterleri

Performans degerlemesi sistemi iginde is gorenlerin performanslarinin nasil
Olciilecegi ya da bu oOl¢lim esnasinda hangi kriterlerin belirleyici olacagi konusu,
performans degerlemesinin en 6nemli sorun alanlarinin basinda gelmektedir. Kriterlerin
secimi ile performans degerlemesinin basarisi arasinda dogrusal yonlii bir iliski vardir.
Bu sebeple degerlemeciler ilk olarak performans degerlemesi kriterlerini akilc1 bir
bicimde tespit etmek durumundadirlar. Performans standardi seklinde de
adlandirilabilecek olan bu kriterler biiyiik 6l¢iide, bir isin etkili bicimde yapilabilmesi
icin gereken kosullarin belirlenmesidir. Bu noktada neyin-nasil basarildigi giindeme
geleceginden, her is gorene konuyla ilgili yeterli diizeyde agiklama yapilmalidir.
Performans degerlemesi uygulamalar1 ile arzu edilen sonuglari elde edebilmek icin,
degerleme kriterlerinde su 6zelliklerin bulunmasina dikkat etmek gerekir (Newman ve

Hinrichs, 1980, 5):

* Gegerlilik: Gegerlilik, kullanilan performans degerlemesi kriterlerinin toplumsal,
orgiitsel ve kisisel diizeyde bazi1 6nemli amaglarin basarili bicimde gergeklestirilmesine
hizmet etmesiyle ilgili olmas1 gerektigini ifade eder. Performans degerlemesi sonucunda
ortaya cikan bireysel performans farkliliklari, bu kisilerin 6rgiitsel amaglara yaptigi
katki farkliliklarini 6lgebilmelidir. Kriterler ve dl¢iimler dnyargili ve 6nemsiz durumlari
ifade etmemelidir.

* Giivenilirlik: Performans kriterleri dogru olgiimler i¢in nispeten kararli ve hassas
ozellikler gerektirir. Bu durum ayni zamanda, farkli zamanlarda farkl kisilerce yapilan
Olctimlerin ayni1 ve hi¢ degilse benzer sonuglar1 vermesi seklinde de algilanmalidir.

* Cok boyutluluk: Etkin bir i performansi kaginilmaz sekilde teknik yetenek, kisisel
yetenek, planlama yapabilme, organizasyon becerisi ve motive edebilme gibi farkl
boyutlarin ¢ogunu ustalikla icermelidir. Performans degerlemesinin basarisi biiylik
Olclide bununla ilgilidir. Performanstaki her kritik nokta ayr1 ayri dlgiilebilmelidir.

* Kullamishhk: Kullanighlik karar alma noktasinda, kullanilan kriterlerin uygun, akla
yatkin ve kabul edilebilir sonuglar vermesini ifade eder. Kullanighilik basitlik olarak ta
algilanabilir. Performans degerlemesinde kullanilan standartlar, herkes tarafindan

anlasilacak sadelikte olmalidir.
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Belirlenen bu ozellikleri tasiyacak performans degerlemesi kriterlerinin elde
edilecegi en 6nemli kaynak is analizleri, is tanimlar1 ve personelin nitelikleridir. Her isin
Ogelerini ve g¢esitli faktorler bakimindan i¢inde bulundugu durumu ifade eden is
analizleri ile bunun neticesinde ortaya ¢ikarilan i tanimlart ve personelin nitelikleri is
gorenlerin basarisint 6lgmede 6nemli bir rehber olacaktir. Bunlarin 15181 altinda is
gorenlerin is esnasinda gosterdikleri davraniglart da goéz ardi etmeden, yapilan islerin

sonuclarina gore pek ¢ok kriter tespit edilebilir (Arpaci, 2008: 17).

2.6. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmedeki asil amag insanlar1 basarili ya da basarisiz olarak
siiflandirmak demek degildir, isletmenin temel amaci olan karliligi ve verimliligi
maksimize etme adina katki yapmaktir. Bunu yapmak elbette ¢alisanlarin performansini
maksimum diizeye ¢ekmekle miimkiindiir. Oyle ise performans degerlendirme ¢alisan
insanlarin verimliligini artirmak ig¢in bir aragtir. Peki, insan ne zaman verimliligini
artirmas1 gerektigini diisiiniir? Iste bu soru aslinda ¢ok kolay gériinen fakat aslinda
suyun kaldirma kuvvetini bulmak kadar zor bir sorudur. Ciinkii isletmenin ayakta
kalmasi bu sorunun cevabini bulabilmesi ile miimkiindiir. Evet, aslinda insan kaynaklari
yonetimi hatta daha genel bir ¢ergeve ile ifade edersek insanin yonetilmesi biraz da
felsefi yonii olan bir siirectir. Aslinda isin temelinde insanin dogasini ve olaylari
anlamak yatmaktadir. Bu da insan kaynaklari yonetimini ve onun temel araci olan
performans yonetiminin ne kadar onemli oldugunu gostermek igin yeterlidir (Cetin,

2013: 8).

2.7. Performans Degerlendirmenin Yararlar:
Iyi planlanms bir performans degerlendirmenin yéneticiye, is gorene ve genel

anlamda Orgiite saglayacag: tiirlii yararlar da vardir. Bu yararlar (Canman, 1993: 35);

* Yonetici hizmet {initelerindeki ¢alisanlara orgiit amaglarini anlatmaya olanak saglar,
* Yonetici yetki devrini yiikselten alanlarin yer almasini ve 6grenilmesini saglar,

* Yonetici degerlendirme sonucunda, diizeltici 6nlemlerin gegerli bilgi kaynagidir,
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* Yonetici calisanin davraniglarina iliskin daha gegerli bilgi saglayabilir,
* Yoneticiye yoneticilik yetenegini gosterme olanagi kazandirir,
* I gorene kendi roliinii ifade etme ve ona agiklik kazandirir,
* I gdrenle calisma iliskilerinin gelistirir,

* Personel isten elde edilen doyumun yiikselmesiyle kendine giiven duygusunun

gelismesi ve kendindeki gii¢lii yonleri 6grenme olanagi bulur,

* I gdren, orgiitiin ve kendi biriminin amaglarini tartisma olanagi bulur.

Organizasyon i¢in yararlari ise asagida siralanmaktadir (Korkmaz, 2013: 45):

* Kurulusun aktifligi ve karlilig1 cogalir,
* Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir,

* Kurulusun gerekli olan egitim ihtiyaclarinin, egitim biit¢esinin belirlenmesine ve

egitim programlarinin diizenlenmesine destek olur,

*Insan kaynaginin daha aktif, verimli ve yararli degerlendirilmesini saglamaya

yarayacak verilere erisilir,
* Kuruluslardan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde dnemli bir kaynak olur,

* Tek tek calisanin performans diizeyleri sonugta isletmenin performansi i¢in niteleyici

olacagindan bir biitiin olarak isletmenin aktifliginin belirlenmesini saglar,
* Ucret yonetimi ve iicret uygulamalarinda destek olacak veriler saglar,

* Isletmede diiriist bir ydnetim anlayis1 yayarak giiven olusturur ve ¢alisanin moralinin

artmasini saglar,

* Calisanlarin isletme birimleri arasinda isten ise aktarilmasinda Olgli olarak

degerlendirilir,

* Isletme ve ekip amaglarinin bireysel amagclarla uyumlulugu saglanir,
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* Insan kaynaklarmin planlanmasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir sekilde

saglanir,

* Kisilerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir. Kisa donemli beseri ihtiyaglarin
kargilanmasinda esneklik saglanir (siireksizlik, iggiicii devri v.b. nedenlerle meydana

gelen).

3. KAMU PERFORMANS YONETIMIi

3.1. Kamu Performans Yonetiminin Tanimi

Kamu performans yonetimi, kamuda bulunan birimlerin vatandasa sunmakla
yukiimlii olduklar1 hizmet ve mallari, etkili ve verimli bir bigimde sunmalarinin bir
vasitasi seklinde olarak tanimlanmaktadir (Cevik, 2004: 251).

Kamu yonetimi agisinda ise performans, kamu Orgiitiiniin topluma sunmay1
hedefledigi ve bu dogrultuda iistlendigi mal ve hizmetleri yerine getirme diizeyidir.
Nitekim performans yonetimi i¢in kamu oOrgiitlerinin topluma sunmay1 iistlendigi bu
mal ve hizmetleri yerine getirmede izledigi yol, yontem ve kullandig1 araglar konusunda
gerceklestirilen faaliyetlerin biitiinii oldugu sdylenebilir (Cevik, 2007: 25).

Ozel sektor agisindan en belirgin ¢ikt1 olan karhiligin kamu ydnetiminde direkt
performans kriteri olarak kullanilma imkani bulunmamaktadir. Performans yonetiminin
¢ikis noktasinda sonug odakli degerlendirme, kaliteli hizmet sunma ve pasif vatandasin
yerini miisterinin sahip oldugu hak ve yetkileri kullanan hizmet kullanicisinin almasi
sonucunda meydana gelen hesap verme sorumlulugu yer almaktadir (Késeoglu, 2007:
44).

Performans yonetimi, kamu orgiitlerinin basarili bir sekilde, dogru ve gerekli
mal ve hizmetleri yerine getirme ve sunmada kullandigi yol, yontem ve araglar
konusunda yapilan faaliyetleri igerir. Performans yonetimine iliskin bu tanim kisa ve
0zl bir tanim olarak kabul edilebilir. Kamu orgiitlerinin ihtiyaca yonelik mal ve
hizmetleri basarili bir sekilde yerine getirmesi, oOrgiitiin i¢ ve dis ¢evresiyle olan
iligkilerine baglhdir. Bu iliskilerin dogru yonetilmesi basarty1 getirecektir. Buna ek
olarak tretilen mal ve hizmetten yaralananlarin memnuniyetinin de dikkate alinmasi

gereklidir.
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Performans yonetiminin dinamik bir yapist oldugu sdylenebilir. Yani performans
yonetimi araliksiz devam eden ve siirekli doniisiim halinde bulunan bir siiregtir. Bu
yapisi itibariyle nerede baslayip nerede bittigi tam olarak belli olmayan, uygulanmasina
ara verilemeyen bir siirectir (Aydin, 2008: 21).

Bu siirecte birinci agama; yoneticilerin yapilacak isi tiim yonleriyle belirlemeleri
ve bu saptamalarin Orgiitin hedefleriyle ne yonde bir iliskisi oldugunu ortaya
koymalaridir. Ikinci asama ise, beklentilerin agiga kavusturulmasidir. Ugiincii asama ise
calisanlarin performansinin izlenmesidir. Dordiincii ve son asama ise tim bu
¢ikarimlarin resmi degerlendirme ve denetlenmesinin saglanmasidir (Cevik, 2008: 30).

Performans yonetimi, giiniimiizde 0zel sektore Ozgii bir yonetim anlayisi
olmaktan c¢ikmis ve kamu orgiitlerinde de uygulanir hale gelmistir. Ancak pratikte
uygulama alani bulan performans yonetiminin teorik temellerinin tam olarak
anlagilamamig olmasindan dolayr mantiginin kavranmasinda bir takim zorluklar
yasanmaktadir. Tiirk kamu yoOnetiminde ve Tirk toplumunda sosyal, siyasal ve
ekonomik degerlerin, normlarin ve inanglarin etkisiyle olusmus bulunan bir kiiltiiriin
mevcudiyeti, kamu Orgiitlerinde performans ydnetimi programlarinin uygulanmasini

zorlagtirmaktadir (Ates, 2007: 84).

3.2. Kamu Performans Yonetiminin Onemi ve Amaci

Kamu kurum ve kuruluglart devlet imkéanlariyla finanse edilen
organizasyonlardir. Devlet gerek vatandasa sunmasi zorunlu olan giivenlik, adalet,
egitim ve saglik gibi temel hizmetler i¢in organize oldugu gibi bazen de sosyal devlet
ilkesi geregi 6zel sektor tarafindan yeterli derecede karli bulunmamasi nedeniyle yatirim
yapilmayan alanlara da girmekte ve organizasyon mantigiyla hareket eden ve kar amaci
giiden kuruluglari faaliyete gecirmektedir.

Kurulus amaci her ne olursa olsun kamu kuruluslarinda da diger biitiin
organizasyonlar gibi verimlilik ve performansin sik sik dlgiilmesi ve kontrol edilmesi
zorunlulugu vardir. Ciinkii maliyetler kisithh olan kamu kaynaklarindan
karsilanmaktadir. Dolayistyla kamu kurum ve kuruluslar1 da aynen 6zel sektdrde oldugu
gibi organizasyondaki genel gidisata ve siireclere hakim olmak igin performans

degerlendirmeye 6nem vermek zorundadir (Akdeniz, 2005: 93).
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Kamu performans yoOnetiminin temel olarak amaglar1 soyle siralanabilir

(Tekinkus, 2003: 175):

* QOrgiitsel hedefleri kisi bazina indirgeyerek calisanlarin bu hedefleri benimsemesini
saglamak,

* Calisanlarin orgiit basarisina katkilarini1 6lgmek,

* Yonetici ve calisan arasinda iletisimi saglayarak karsiliklt olarak beklentilerin
anlasilmasini saglamak,

* Orgiitsel ve bireysel yeterlilikleri belirlemek,

* Orgiitsel ve bireysel yetenekleri ortaya ¢ikarmak,

* Caliganlart motive eden faktorleri saptamak,

* Calisanlarin vizyon ve hedeflerini paylagmak,

* Ogrenme yeteneklerini meydana gikarmak,

* Orgiitsel ve bireysel olarak, sistem ve isleyisi konusunda degerlendirmeler almak,

* Performans 6l¢liim ve degerlendirmesini somut ve dlciilebilir hedeflerle yapmak,

* Egitim planlarinin temelini olusturmaktir.

Performans yonetimi anlayisinin kamu orgiitlerinde yonetime iliskin su {i¢ ana

baslig1 hedefledigi sdylenebilir (Dpt, 2000, 26):

*QOrgiitiin ortak amacim, orgiitii olusturan en alt sistemlere kadar, bu sistemlerin 6zel
amaglarini da igerecek bigimde tiim Orgiite yaymak ve benimsetmek,

*Qrgiit icerisinde yukaridan asagiya ve asagidan yukartya karsilikli bilgi akisimi
saglayacak bir iletisimi ger¢eklestirmek,

*Yonetilen birimlerin performansini siirekli gelistirmek, bu amagla orgiitiin timii ya da
istenilen birimleri i¢in ve 6zellikle calisanlar i¢in performans Sl¢iim ve degerlendirme

sistemleri kurmak.
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3.3. Kamu Performans Yonetiminin Yararlar
Dogru bir sekilde uygulanan performans yonetimi Orgiite su gibi yararlar

saglayacaktir (Barutgugil, 2002: 128):

* Yonetimin ig ve sonuglar tizerindeki kontroliinii gli¢lendirir,

* Yonetime meydana gelebilecek sorunlar erken belirleme ve 6nlem alma imkan1 verir,
* Orgiitiin hedefleri ve c¢alisanlarm hedefleri arasinda baglanti kurar. Bdylece
calisanlarin yaptiklari isi benimsemesini ve sahiplenmesini saglar,

* Hedeflerin ve performans standartlarinin belirlenmesine c¢alisanlarin  katkida
bulunmalarina izin vererek onlar1 motive eder, ortak sahiplenme duygusunu gelistirir,

* Yonetimin beklentilerinin acik olarak anlagilmasini saglar,

* Standartlara uygun davranmamayi objektif ve Olciilebilir sekilde tanimlayarak
iyilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler,

* @Geribildirimin caliganlara yonetimin etkisinden uzak, objektif olarak verilmesine
ortam hazirlar,

* Yonetimin ticretler ve terfilerle ilgili kararlar1 alirken kullanacagi objektif kriterler

olusturur.

Kamu performans yonetimi anlayisina karsi yoneltilen elestiriler bir takim
arglimanlar Tlizerinde yogunlasmaktadir. Bunlar; kamu oOrgiitlerinin 6zel sektor
isletmelerinden fakli bir yapisinin olmasindan dolay1 6zel sektér yonetim tekniklerinin
kamu orgiitlerinde uygulanamayacagi, kamu orgiitlerinde islerin ol¢iillemeyecegi, isler
cogunlukla biitlin oldugu i¢in herhangi bir pargasinin verimlilik ve etkililigini 6l¢gmenin
anlamsiz olacagi, performans verilerini kamu orgiitlerinin biiylikliigii nedeniyle bir
araya getirmenin mimkiin olmayacagidir. Bununla birlikte kamu performans
yonetiminin gecgici bir moda olugu ve kisa zaman sonra vazgecilecegi de yapilan

elestirilerdendir (Ates, 2011: 11).

3.4. Kamu Performans Yonetiminin Sorunlari
Genel olarak, performans degerlendirilmesini yapan kisiler her zaman objektif

olmayabilirler. Kisisel onyargilar ve siibjektif degerlendirmeler s6z konusu olabilir.
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Performans degerlendirmesi yapan kisiler ozellikle yakin ge¢misteki olaylardan
etkilenerek olumlu ve/veya olumsuz degerlendirmeler yapabilirler. Baz1 kisiler belirli
konularda degerlendirmeler yaparken objektif ve agik olmak yerine ¢ekimser kalmay1
yegleyebilirler. Ornegin, calisanlarin performans degerlendirmesini yapan bir kisi tiim
calisanlara orta diizeyde (ne iyi, ne de kotii) puan verme egiliminde olabilir.

Performans yonetimine gore bir kamu kurulusunu yonetmek isteyen bir yonetim,
iretilen mal ve hizmetlerin girdilere oran1 anlamindaki verimlilik arayiginin yani sira,
hedef kitle icin de beklenen fayday:1 verebilmeli, diger bir deyisle etkili olabilmelidir.
Bu anlamda bir performans yonetimi ise, bize oncelikle kurulusun en 6nemli kaynagi
olan insan kaynaklarini basariyla yonetmesi gerektigini gostermektedir. Ciinkii insan
kaynag1 orgiitiin diger kaynaklarini birlestirici, iiretime doniistiiriicli, harekete gegirici
ve kurulus amagclar1 dogrultusunda mal ve hizmetlerin {ireticisi roliinii iistlenmektedir.
Kamu performans yonetiminde, yiiksek performans saglanmak isteniyorsa, liretilen mal
ve hizmetlerin iiretimine gercekten gereksinim olup olmadigi ile gereksinim varsa bu
gereksinimin ne miktarda olacaginin etkililik 6l¢iitli geregi sorulmasi ve yanit aranmasi
gerekmektedir. Boylece, hedeflenen performans miktar1 ile gerceklesen performans
miktar1 arasindaki sapma oran1 diisiik olacaktir. Bu sapma agisinin azligi oraninda kamu
kurum ve kurulusunun etkili olmas1 s6z konusudur.

Kamu performans yonetimi, kamu yonetimi kiiltiiriine heniliz girmemis ya da
kamu yonetiminde yeterince anlagilamamigtir. Kamu performans yonetimine iliskin
ilkeler, oOlciitler ve uygulama asamalara iliskin olarak, heniiz yeterli mevzuat
diizenlemesi yapilmamistir. Mevzuatin hazir olmamasi, kamu performans yonetimine
uygun bir Orgiitsel yapinin da kurulamamasina neden olmustur. Kamu performans
yonetiminde getirilen Olgiitlerin adi ¢esitli ortamlarda ge¢cmekle birlikte, heniiz bu
oOlgiitlerin, 6zellikle kamuya has yeni olgiitlerin kullanimina iligkin olarak, geleneksel
kamu yOnetimi anlayisina sahip kamu personelinin diren¢ gosterdigi goriilebilmektedir.
Kamu performans yonetimine, kamu kurum ve kuruluslarimin alistiklar1 geleneksel
yapidan uzaklagsmak istemedikleri bilinmektedir. Ciinkii mevcut denetim ve
degerlendirme sistemindeki islevsel sorunlara karsin, uygulanmaya devam edilmektedir.
Oysa bu sistemden ne yonetim ve denetim birimleri, ne de denetlenen birimler ve

degerlendirilenlerin memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Son olarak, kamu performans
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yonetiminin sadece performans degerlendirme anlayisi getirecegi yanilgist soz
konusudur. Oysa kamu performans yOnetimi, performans degerlendirmesini farkli da
olsa kapsamakla birlikte, getirilen esas yenilik, performansin tiim kurulusa egemen bir
yonetim anlayis1 olarak uygulanmasi gerektigidir. Degerleme ¢aligmalaria tepki
gosteren diger bir taraf da sendikalardir. Ucretler, terfi, vardiya se¢imi, fazla mesai vb.
konulara iliskin kararlarda kidem ilkesini esas alan sendikalar, bu gibi kararlarda
performans degerlemesinin etkili olmasina kars1 koyarlar. Toplu sézlesmelerin bircok
maddesinde kidemini belirleyici bir rol oynadigi diisiiniilecek olursa, sendikanin
performans degerlemeye gosterdigi tepkilerin nedeni daha iyi anlagilacaktir. Ciinkii
sendikalar kidem kriterinin ¢alisma basarisin1 saglamay1 kolaylastirdigini, performans
degerleme kriterlerinden daha objektif oldugunu ve uyusmazliklara daha, kolay ¢6ziim
getirebildigini savunurlar. Bu nedenle bazi sendikalar sisteme tiimiiyle kars1 ¢ikarlar.
Kamu yonetiminde performans 6l¢iimii ve denetiminde karsilasilan giigliikler

soyle siralanabilir (Ozkaya, 2013: 46):

* Kamu yoOnetiminin yapist (merkeziyet¢ilik, mevzuat yetersizligi, gorev-yetki-
sorumluluk sinirlarinin belirsizligi, siyasallasma),

* Kamu yonetiminin yetersizlikleri (yiiksek maliyet, yliksek kamu harcamalari, halkin
memnuniyetsizligi, giiven agiginin bilyiimesi, biirokrasinin artmasi, degisimlerin takip
edilememesi, sorumluluktan kagma politikast),

* Kamu yonetiminde istihdam politikalar1 (is standartlarinin belirlenmemis olmasi,

liyakat ilkesinin uygulanamamasi, kayirmacilik, nitelikli personel eksikligi).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL ILETISIM

1. ILETISIM KAVRAMI

Insanoglunu diger canlilardan farkli olmasmi saglayan unsur, diisiinmesi ve
farkl1 kisilerle iletisim kurabilmesi 6zelligidir. Insanin dis diinyadan gelebilecek tehlike
ve problemlere karsi kolektif bir suur ile hareket etmesi, giinliik ihtiyaclarini
saglayabilmesi ve yasamina devam edebilmesi topluluk halinde yasamasini zorunlu
kilar. Toplum halinde var olma ve bu sekilde yasamalar1 ise farkli kisilerle miinasebet
kurma, diigiince ve isteklerini karsidaki insanlarla paylasma ve iletme ihtiyacini ortaya
¢ikarir. (Donmezer, 1976: 3).

Yiizyillar 6ncesi insanlarin bir av Oykiisiinii bagka insanlara anlatmak diistincesi
ile magaralarin duvarlarina ¢izmis olduklar1 resim ve ¢izgiler, bir av doniisii sonrasinda
ates etrafinda yapilan danslar, komsu kabileler ile haberlesebilmek adina ya da yeni
kabile reisinin secilmesinden duyulan mutlulugun paylasilmas: i¢in yakilan ateslerin
gokyliziine biraktiklart dumanlar, gemicilere yol veren deniz fenerleri, ressamlarin
tuvallerine yansittiklar1 ¢izgi ve renkler, bestecilerin ahenkli besteleri, yapimcilarin
diistincesini  yansitan  filmler, balerinin  duygularim1  yansitti§i  hareketleri,
pandomimcilerin gizemli hareket, mimik ve jestleri, tim bunlar kisilerin iletigim
yollarim1  ifade eder (http://www.kirbas.com/kitleiletisim_araglari/pdf ciktisi.php,
06.12.2013).

1.1. Tletisim Tanim

[letisim kavrami, Latince “communis” kavrammdan gelmektedir. Communis
kavrammin kokeninde “common”(ortak) sdzciigii vardir. Iletisim semboller yoluyla
anlamlarin iletilmesidir. Bu yoniiyle iletisimin saglanabilmesi i¢in lizerinde mutabik

kalinan sembol ve ifadelerin bulunmasi gerekmektedir (Tutar, 2009: 2).
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“Ilet ” fiilinin kokiinden tiiretilen bir isim olan * iletisim * sdzciigii, 13. yiizy1l ve
15. ylzyilin ilk yarisinda Bati Avrasya ve Misir’da Kipgak Tiirkgesi ile yazilmig
bulunan eserlerde ‘iletis’ seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kelime bu eserlerde
yaklagsmak, ilismek, kavga etmek anlamlarmi tasir. Latincenin temel alindigir dil

gruplarinda ise ‘communication’ kelimesinin karsilig1 seklinde dilimize girmistir.

Literatiire bakildiginda genel olarak ‘iletisim’ kavram i¢in sayilamayacak kadar
tanimlama mevcuttur. Bir arastirmaya gore, iletisim kavramimin 4560 kullanimi
bulunmakta, bu kullanimlarin genelinde ise 15 degisik anlam bulunabilecegi
belirlenmistir. Bunlar; diisiince degisimi, anlamlandirma-anlatabilme, etkilesim,
belirsizligin azaltilmasi, aktarim siireci, degisim siireci, baglant1 kurma siireci, paylasim
stireci, arag-usul-teknikler, zihnin uyarilmasi, yanit verme, uyaran, etkileme, gecis

stireci, iktidar kaynagidir (Y1lmaz, 2003: 48).

Iletisim, anlamlarinda uzlasilmis simgeler araciligiyla bilgilerin, diisiincelerin,
duygularin biriktirilip aktarilmasi ve hem ortak hem de degisik zaman ve mekén

boyutlarinda bu aktarimin gergeklestirilmesidir. (Zillioglu, 2003: 7).
Bu anlamlar dogrultusunda 6rnek verilebilecek bazi tanimlar ise soyledir:

Iletisim esas olarak simgeler aracilifiyla bir kisiden ya da gruptan digerine

bilginin, fikirlerin, tutumlarin veya duygularin iletimidir (Bay, 2008: 23).

Sosyolojik bir yaklasimla iletisim; en az iki kisi arasinda yapilan, belli bir

ihtiyaci karsilayan her tiirlii ileti aligveris siirecidir (Bal, 2004: 8).

Insanin insanla, insanmn 6rgiitle ve drgiitiin toplumsal sistemle iliskisini ortaya

koyan ara¢ olarak tanimlamaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 62).

Bagka bir gorilise gore iletisim, insanoglunu birlestiren ve insanlarin sosyal bir

bigimde anlagmalarini saglayan bir etkilesim olayidir (Eroglu, 2011: 321).
1.2. Tletisimin Ogeleri

Iletisim karsilikli meydana gelen cift yonlii bir siire¢ ve eylemdir. Bu siiregte

etkin olan bir alic1 ve bir verici arasindaki diisiince degisimidir. Herhangi bir seyin ya
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da olgunun siire¢ olmasi veya siire¢ karakteri tagimasi, "zaman i¢inde stirekli degisen bir
olgu" ya da "siiregelen herhangi bir durum" olarak tanimlanabilir (Giirgen, 1997: 9).

Iletisim siirecinde, kaynak tarafindan kodlanan mesaj bir mesaj alict kisiye
gonderilir. Bu asamada gonderilmek istenen mesaj anlasilabilir hale getirilerek yani
kodlanarak kars1 tarafin anlayacagi hale doniistiiriiliir. Kodlanan mesaj sdzel veya gorsel
bir arag ile gonderilir. Hedef almis oldugu mesaj1 kodunu acarak algilar, yorumlama
yapar ve buna gore iletmek istedigini kodlayarak kaynaga iade eder. Mesajin ulastigi
kaynak, kars1 tarafin tepkisini izleyerek, karsisindakinin algilamasiyla kendi amacinin
ayni olup olmadigini kontrol eder (Boone ve Kurtz, 1999: 338).

[letisimin temel &geleri ile ilgili olarak yapilan bircok tanim incelendiginde,

tizerinde mutabik kalinan temel kavramlar su sekilde siralayabiliriz:

1.2.1. Kaynak (Gonderici)

Kaynak; “algilama, se¢me, diisiinme, yorumlama siireclerinde iirettigi anlamli
iletileri simgeler aracilig1 ile gonderen kisi ya da kisilerdir” seklinde tanimlanmaktadir
Iletisimin ilk basamagini kaynak (gonderici) olusturur ve en etkin unsuru olusturur.
Ciinkii kaynak olmazsa iletisimin baglamasi miimkiin olmayacaktir. Saglikli ve etkili bir
iletisimin saglanabilmesi i¢in kaynagin; gonderecegi mesaj, kanal ve hedef hakkinda
yeterli oranda ve dogru bilgi sahibi olmalidir. Ayrica iletisimin etkililigi acisindan
kaynaga duyulan giiven ve kaynaga duyulan sevgi de ¢ok dnemli bir yer tutmaktadir.
Insanlar tarafindan mesajin, iletinin kim tarafindan verildigi biiyiik énem tasimaktadir
(Z1llioglu, 2003: 98).

Iyi bir iletisim igin kaynagmn tasimasi gereken bazi ozellikler vardir; bu

ozellikleri kisaca su sekilde belirtilebilir (Erdogan, 1983: 285):

* Kaynak bilgili olmalidir. Kaynak, bilgisi oraninda kodlama, mesaj gonderme giiciine
sahiptir. Bilgi; mesajin kodlanma bigimini belirledigi gibi, igerigini, alicidan beklenecek
olan davranisi da etkiler.

*Kaynak kodlama 6zelligine sahip olmalidir. Kaynak, aliciya gonderecegi mesajin nasil

kodlanacagini, sozlerin ve isaretlerin anlamimin ne oldugunu bilmelidir. Yanhs ve
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yetersiz bigimde kodlanan mesaj, etkin olmayacag gibi, istenilenin diginda bir davranisi
da yaratabilir.

* Kaynak diizlem ve roliine uygun davranmalidir. Kaynak gonderecegi mesaj ile statiisii
ve rolii arasinda iligki olmalidir.

*Kaynak tanmmalidir. Alict aldigi mesaji degerlerken kaynagin ozelligine gore
degerler. Kaynak, alic1 tarafindan ne 6lg¢iide taniniyorsa ve bu tanima ne 6l¢iide olumlu

ise, gerceklesen iletisim o dl¢ilide etkin olur

1.2.2. Mesaj

Yasanilan bir olaya ait duygu veya diislincenin kodlanarak sozlii, sozsiliz veya
yazili bir bigimde aliciya ulasmasini saglayan semboller mesaj olarak nitelenir. Mesaj,
bir vericiden ¢ikan duygu ve diislincelerin, alicinin duyu organlarinca algilanmasina
yoneliktir. Mesaj, alictya ait ne kadar ¢cok duyu organina ulasirsa, anlatim o Olcilide
giiclii olur.

Diisiince, duyu ya da bilginin kaynak tarafindan kodlanmis big¢imi olarak
tanimlanan mesaj, bir duygu veya diisiinceyi aktarmay1 isteyen kaynagin trettigi sozel,
gorsel ve isitsel simgelerden olusan somut bir {iriindlir. Mesajin etkin iletisimi

saglayabilmesi i¢in tagimasi gereken bazi sartlar vardir (Tutar, 2012: 51):

* Hedefin, bilgi, diisiince ve deneyimlerine uygun olmasi,
* Hedefin tutum, inang ve deger yargilarina uygun olmasi,
* Hedefin ihtiyag, istek ve amaglarina uygun olmasi.

* Hedefin ilgi alanlarina uygun olmasi,

* Hedefin toplum i¢indeki rollerine ve konumuna uygun olmasi.

1.2.3. Kanal

Iletisim siirecinde mesajm aliciya iletildigi yol ya da aracglar kanal olarak
adlandirilmaktadir. Kanali olusturan araglar yazili, sozlii, sozsliz veya gorsel-isitsel

araclar olabilir.
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Insanda duyu organlarim uyarabilecek fiziksel dzellikleri olan, radyo dalgalari,
151k dalgalar ses dalgalari, sinir sistemi, telefon kablolar1 gibi iletiyi tasiyabilen fiziksel

aracilar kanali olustururlar (Kogel, 1986: 23).

1.2.4. Hedef (Al1ic1)

Iletisim siirecinin karsilikli bir siire¢ oldugunu diisiindiigiimiizde kaynagin
hemen karsisinda hedef bulunmaktadir. Hedef, kaynaktan gelen iletileri belli biyolojik
ve psiko-sosyal siire¢lerden alip yorumlayan ve bunlara sozlii, sézsiiz tepkide bulunan

kisi ya da gruplardir (Zillioglu, 2003: 98).

1.2.5. Geri Bildirim

[letisimin son 6gesi geri bildirimdir. Geri bildirim, alicinin mesaj karsisinda
vermis oldugu yanittir. Iletisimin etkin olmas ¢ift yonlii olmasindan dolay: gergeklesir.
Geri bildirim sayesinde kaynak, gondermis oldugu mesajlarin alic1 tarafindan dogru
anlamlandirildigini veya gosterilen karsi tepki ol¢iisiiniin ne diizeyde oldugunu anlar.

Iki tiir geri bildirim oldugundan bahsedebilir:

*Negatif geri bildirim: kaynaktan gonderilen mesaj eksik bir bicimde anlasilmakta ya

da iletilmekte yahut hi¢ anlagilamamakta,

*Pozitif geri bildirim: Mesaj eksiksiz bir bicimde algilanmakta ve bu kaynak
tarafindan bilinmektedir.

Iletisim siirecinde yer alan tiim &geler iletisimin kalitesine etki eder. Kaynak ve
alicinin bilgi, beceri, davranis ve sosyokiiltiirel 6zellikleri mesajin iletilmesinde veya
coziimlenmesinde etkilidir. Kaynak kisinin mesaji kodlarken alicinin 6zelliklerini
dikkate almasi mesajin anlasilmasini kolaylastiracaktir. Ayni sekilde mesajin igerigi ve
yapist da hizmet edecegi amaca yonelik hazirlanmis olmalidir. Aksi takdirde mesaj
aliciya ulasacaktir ancak istenilen anlami tagimayacaktir. Bu nedenle mesaj kisi ya da
birimlerin iletmek istedikleri anlamla bir biitiinliik icerisinde olmalidir. Ornegin

sevgisini anlatan bir kisinin yliksek ses tonunu kullanmasi ya da toplantiya ¢agirilan bir
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iist diizey yoOneticiye gonderilen yirtik bir davetiye farkli mesajlar tasiyacaktir. Kisaca
etkili bir iletisim i¢in iletisim silirecinin iyi yonetilmesi gerekmektedir (Eroglu, 2011:

321).

1.3. Tletisim Cesitleri
Iletisimi kendi igerisinde, kisi igi iletisim, kisileraras1 iletisim ve orgiitsel

iletisim ve kitle iletisimi olmak iizere dort gruba ayirabiliriz (D6kmen, 2008: 21).

1.3.1. icsel iletisim

Icsel iletisim, bireyin kendi i¢ diinyasmni gdzlemleyerek ihtiyaclarini anlamasi,
kendine dogru mesajlar olusturarak bunlar1 yorumlamasi seklinde meydana gelir.
Insanin kendi iginde, kendisiyle kurdugu iletisimdir. Bir insanin diisiinmesi,
duygulanmasi, ihtiyaglariin farkina varmasi, i¢ gozlem yaparak, kendisine sorular
sorarak, cevaplar iiretmesi bir i¢ iletisim sayabilir. Insanin ¢evresiyle kurmak istedigi
iletisim, ilk 6nce kendi i¢inde baslamaktadir. Bilgi kaynagi oldugunda bilgi iiretmeye,
hedef oldugunda da gelen bilgileri yorumlamaya calisan insan, her iki durumda da i¢

iletisim gergeklestirmek zorundadir.

1.3.2. Kisiler Arasi Iletisim

iki ya da daha fazla birey arasinda meydana gelen mesaj iletimi ve geri bildirim
stireglerinden meydana gelen kisiler arasi iletisimde, kigiler arasinda karsilikli mesaj
aligverisi, yani ¢ift tarafli iletisim olmaktadir. Kisiler arasinda iletisim karsilikli

olabilecegi gibi, kitle iletisim araclari, telefon, e-mail mektup, faks gibi araglarla da

olabilir (Dokmen, 2008: 21).

1.3.3. Orgiitsel fletisim

Orgiit ici iletisim, Orgiitlerin belli amaclarim gergeklestirebilmesi igin orgiit
faaliyetlerini is boliimii anlayis1 icerisinde koordine edebilmesi siirecini igermektedir.
Orgiitsel iletisim, orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerin yiiriitiilmesini saglamak ve orgiitsel

amaglar1 gerceklestirmek amaciyla, orgiitiin unsurlari arasinda (i¢ g¢evre) ve orgiitle dis
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cevresi arasindaki, bilgi ve diisiince alis verisidir (Hunt ve Osbom, 1982: 349). Orgiit ici
iletisimde tizerinde durulacak 6nemli bir 68e de, listten, asta; alt kademedeki isgdrenden
en list kademedeki yoneticiye ulasan iki yonlii bir etkilesim kurulmasidir (Asna, 1978:

77).

1.3.4. Kitle iletisimi

Kitle iletisimi genel manada medya i¢in kullanilan bir sozctiktir. Farkli
iletilerin, kitle iletisim araglar1 araciligi ile kitlelere aktarilmasi kitle iletisimin
olusturmaktadir Etimolojik anlamda ¢ogul bi¢imiyle “aracilar” demek olan “medya”
sOzciigli, glinlimiizde tekil kullanima biiriinmiis bir kavramdir ve genel olarak, kitle
iletigsiminin aracilar1 olan yazi, kitap, gazete, dergi ve televizyon yayinini kapsamaktadir

(Aytag, 2005: 1).
Kitle iletisiminin temel 6zellikleri soyle siralanabilir (Tung, 2006: 28):

1. Kitle iletisim araglari, sosyal statiisiine gore herhangi bir farkli yaklasgim

olusturmadan ¢ok sayida insana ayni iletiyi, ayn1 anda ulagtirabilmektedir.

2. Kitle iletisim araglar1, yayinlari ile belirli bir siireklilik ve diizenlilik (yayin periyodu)
gosterir.

3. Kitle iletisim araglari, siirekli ve diizenli yayinlari ile toplumda kendilerine kars1 bir
talebin olusmasina neden olurlar; bu talep, zamanla aligkanliga, hatta ihtiyaca doniisiir.
4. Kitle iletisim araclart ile aktarilan iletiler, belge niteligi ve degeri tasidigi igin

inandiricilik ve alicty1 ikna etme 6zelligini de kazanmaktadir.

2.0RGUTSEL ILETIiSIiM

Son yillarda farkli ¢alismalarla Orgiitlerin ulasmak istedikleri hedeflere ulagsma
noktasinda iletisim kavranmi &nem kazanmustir. Iletisim, orgiitlerin daha hareketli
olmalarin1 saglayarak caligmalarin1 basarili bir sekilde siirdiirmelerini saglayacak
onemli bir kavramdir. Kendi i¢inde ve ¢evresi ile etkili iletisim yollarini tesis etmis bir
orgiit maliyet diistirme, kar maksimizasyonu, orgiitsel hedeflere ulasma gibi konularda

onemli faydalar saglayacaktir.
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Orgiitte meydana gelen olaylar, karsilikli (interaktif) olarak birbirine bagimlidir.
Orgiitsel iletisim, orgiitte calisan kisi ve gruplarm, kurumun ortak amaglar
dogrultusunda gerceklestirdikleri ileti aligverisidir.

Orgiitsel iletisim, birden fazla kisinin belirlenmis bir hedef amag etrafinda biraraya
gelmesini saglayan ve kisilerin bir araya gelerek oOrgiitiin amaglar1 yoniinde etkin bir
sekilde c¢alisabilmeleri i¢in kendi aralarinda olmasi gereken isbirligini ve cevresiyle
uyumlarinit saglamada onemli rolii olan, bicimsel ve bicimsel olmayan yapilardaki

anlam yiikii tagtyan her tiirlii insan etkinliginin paylasilmasidir (Vural, 2003: 140).

Orgiitlerin, insanlarin tek baslarina gergeklestiremeyecekleri amaglara kollektif bir
cabayla ulasma amaci ile kuruldugu diisiiniiliir. Orgiitsel unsurlar organize edildikten
sonra, belirlenen amaglara yonlendirilmelerinin ancak iletisim sayesinde olabilecegi,
yani koordine edilen amaglara ulasilabilmesi ig¢in iletisimin gerekli oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiit i¢i ve grup iletisimlerinde, birlikte calisan insanlarin
davraniglarin1 kontrol edebilmek ve orgiit amaglart dogrultusunda yonlendirebilmek
adina iletisim vazgecgilmez bir ara¢ olarak diisiiniilmektedir. Bunun sadece bir ileti alig
verisi  olmayip, insanlarin toplumsallasma siirecinde de Onemli oldugu
hatirlatilmaktadir. iletisim, drgiitlerin gesitli birimleri arasinda birbirine bagh eylemler
hakkinda bilgi veren sistemlerin kurulmasi i¢in bir ihtiyag olarak da
nitelendirilmektedir. Orgiitsel iletisimin, orgiitsel yapilarm karmasikligi sebebi ile
kisiler arasi iletisimden daha karmasik oldugu diisiiniilmektedir (Tutar, 2012: 5).

Orgiitsel iletisim, orgiitiin yasamin1 devam ettirmesi ve bilyiimesi i¢in gelismesi
i¢in lazim olan 6rgiit ici ve orgiit dis1 ile arasindaki iletisimi saglar. Orgiitsel iletisimde
basar1 olmasi, oOrgiitiin hedefleri dogrultusunda belirlenmis bir sistematik ve diizen

iginde olusturulan etkin iletisim politikalarina bagimlidir (Okay, 2005: 8).

2.1. Orgiitsel iletisimin Onemi

Orgiitsel iletisimin 6nemi ve saglikli isledigi zaman sagladig1 yararlar su sekilde

siralanabilir (Bakan, 2004: 42):

* Yonetime karar almada gereksinim duyulan bilgiyi elde etme olanagi sunar,
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* Yoneticilerin aldigi kararlarin is gorenler tarafindan algilanmasit ve uygulamaya

dontstiiriilmesini saglar,
* I gdrenlerin drgiite bagliligin artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini saglar,

* [s tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi is gérenlerin davranislar iizerinde olumlu

etkiler yaratarak orgiitsel performansi artirir,

* I gdrenlerin paylasim duygusunu artirir,

* [s ortamindaki siirtiisme ve baskilar azalir,

* Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve is birligi i¢inde gergeklesmesine katkida bulunur,
* Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir,

* Daha az hata yapilmasina ve sonugcta giderlerin azalmasina olanak tanir,

* Karlilig1 ve etkinligi artirir,

* Stratejik planlarin etkin bir sekilde uygulanmasinda 6nemli bir faktordiir.

2.2. Orgiitsel iletisimin Fonksiyonlar
Bir orgiit agisindan iletisim; bilgi saglama, emir verme ve 6gretim, ikna etme ve
etkileme, ayrica birlestirme vb. islevleri oldugu diisliniilmektedir. Bu islevler su

sekillerde tanimlanmaktadirlar (Giirgen, 1997: 25):

Bilgi Saglama Islevi; Orgiitlerin gevreleri ile uyumlu bir sekilde yasamak ve amaglarini
gergeklestirebilmek icin bilgiye ihtiyaglar1 vardir, ¢cevrelerinden birtakim bilgiler alir ve
bunlari isleyerek cevrelerine bilgiler verirler.

Ikna Etme ve Etkileme Islevi; Kisileri ikna etmek, karsimizdaki kisilerin tutum ve
davraniglar1 ile onlarin diisiincelerini istedigimiz bi¢imde degistirme siireci, onlari
etkilemek ise onlarin diisiincelerini ve tutumlarini onlarin zararina olmayacak sekilde
degistirmek istegidir. Orgiitlerde de, bireylerin &rgiit amaclar1 yoniinde verimli bir
sekilde caligsabilmeleri, Orgiit amaclarini  benimsemelerine baglhidir. Bunun
gerceklesebilmesi icin ikna ya da etkilemeye yonelik iletisim siirecinin kullanilmasi

gerektigi diisiiniilmektedir.



35

Emir Verme ve Ogretici Islevi; Orgiitlerde yoneticiler astlarina neyi nasil yapacaklarim
sOylemek, onlara yon vermek ya da onlar yetistirmek yani egitim amaglar ile iletisim
kurarlarken, astlarin da yerine getirdikleri gorevlere iliskin bilgileri sozlii ya da yazili
olarak tistlerine bildirmek i¢in iletisim kurduklar1 dile getirilmektedir.

Birlestirme Islevi; Orgiitlerde birden fazla calisamin bir araya geldigi ve birbirlerine
bagimli olduklar1 diisiiniildiiglinde; esgiidiim saglamak, deger, inan¢ ve tutum
farkliliklarindan kaynaklanan c¢atismalar1 ¢oziimlemek ig¢in iletisimin kullanildig:

hatirlatilmaktadir.

2.3. Orgiitsel Iletisim Siirecinin Asamalari

Orgiitlerde iletisim siirecinin asamalari; fikir olusturma, kodlama, génderme,
alis, kod ¢oziimii, eylem olarak siralanmaktadir. Ilk asama; gondericinin fikir
olusturmasi agamasidir. Génderici iletilecek bir olgu yaratmalidir. Ikinci asama yani
kodlama asamasinda, gondericiler alict olarak gordiikleri kisilere fikirlerini
ileteceklerini umduklar1 bir dizi simgeleri orgiitlerler. Bu asamada uygun bir iletisim
yontemi segilir. Clinkii secilen metod aliciya ulasacak ve onun dikkatini ¢ekecek tiirde
olmalidir. Ugiincii asama mesajin kodlanmis olarak génderilmesidir. Bu asama, bir
onceki asamada secilmis olan yontemi de dogrular. Gonderme bir kanal yoluyla olur ve
gondericiler mesajlarin alicitya ulasmasi ve alicinin ilgisini ¢gekmesi i¢in iletisim kanalini
engellerden uzak tutmaya calisir. Bir goriisme sirasinda dikkat dagitict unsurlarin
bulunmamasini istemek ornek olarak verilebilir. Dordiincii asamada inisiyatif alicidadir.

Eger mesaj sozlii ise alicinin iyi dinleyici olmasi gerekir ¢iinkii alic1 gorev
yapmazsa mesaj kaybolur. Besinci asama kodun ¢oziilmesidir. Alici, gondericinin
kodlayarak gonderdigi simgelerden anlam c¢ikarir. Kodun ¢oziilmesinde kilit,
anlamaktir. Gonderici, alicinin goénderileni anlamasini ister. Yani alicinin mesajdan
cikardigr anlam goéndericinin diisiindiigli anlam olmalidir. Eger bu ikisi ayn1 degilse
iletisim etkili olmamis demektir. Alici, gondericinin diisliindiiglinii tam olarak
anlayamayabilir. Clinkii insanlarin algilamalari farklidir. Cogu durumda gercekei amag,
anlamanin iletisimin basarili olarak nitelendirilebilecegi diizeye yakin olmasidir.

Anlama olay1 ancak, alicinin kafasinda olusabilir. Yani gonderici mesajin1 digerlerine
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iletebilir, ancak onlarin anlamasini saglayamaz. Anlayip anlamamayi sadece alici
secebilir. Isletmelerde de bircok calisan bir talimat ya da agiklamada bulunurken
birisine bir seyi sOylemenin yeterli oldugunu diislinlir ancak, alinan ayni zamanda
anlasilmadikca iletisimin basarili oldugu sdylenemez. iletigim siirecindeki altinci asama
eylemdir. Alict iletisime tepki olarak eyleme gecer. Eylem, bu iletisimi dikkate
almamak, gosterilen isi yapmak, saglanan bilgiyi depolamak ya da bagka sekillerde

olabilir (Davis, 1982: 504).

2.4. Orgiitsel Iletisim Bicimleri

Orgiitler, gerek i¢ cevreleriyle, gerekse dis cevreleriyle iletisim kurarken, gesitli
yontemler kullanirlar. Bu yontemler; iletisimin yapisal 6zelligi ve mesaj akiminin yonii
bakimindan iki temel baslik altinda ele alinabilir. Bunlar yapisal isleyisi bakimindan
bicimsel ve bigimsel olmayan iletisim, mesajin akim yonii bakimindan dikey ve yatay

iletigimdir (Tutar, 2012: 125).

2.4.1. Bicimsel iletisim
Her orglitte, orgiitiin yonetim yapisina bagli, bilgi akisini saglayan bigimsel bir

iletisim tiirii mevcuttur. Orgiitiin cesitli kademe, birim ve is sorumluluklar1 dikkate
almarak diizenlenen bigimsel iletisim, ast-iist iligkisi, emir-komuta zinciri gibi kisaca
orgiitiin hiyerarsik yapisma gére sekillenir. Orgiit i¢inde kimin kiminle ve nasil iletisim
kuracagi belirlenen bi¢imsel iletisim kanallar1 aracigiyla gergeklestirilir. Resmi yazilar,
raporlar, personel toplantilari, resmi duyurular vb. bigimsel iletigim tiiriine 6rnek olarak
verilebilir. Bigimsel iletisimin igerigini standartlar, atamalar, talimatlar, kurallar,
yonergeler, dlizenlemeler, kurumsal bilgiler (asagiya dogru iletisim) ve performansla

ilgili bilgiler (yukaridan asagiya iletisim) olusturmaktadir (Charvatova, 2006: 12).

2.4.2. Bicimsel Olmayan Iletisim

Resmi olmayan kanallarla meydana gelen orgiit i¢i iletisimdir. Kolay kontrol
edilemeyen ve bilinmesi zor yontemlerle gerceklestiginden ydnetilmesi zor bir iletisim
tiiriidiir. Orgiit i¢i kati kurallarin olmadig1 ve calisanlarin birbirlerini iyi tamdiklart
orgiitlerde kullanilir. Dedikodu fisilt1 ve sdylenti seklinde gerceklesir. Az giivenilirlige

sahip olsa da yoneticiler elde etmek istedikleri bilgileri orgiit iginde kisa zamanda elde
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edebilirler. Karmasaya neden olma gibi sakincalara sahip olsa da kurum i¢i rahatlama

ve birliktelik ruhunun pekismesine yardimci olabilir.

2.4.3. Dikey iletisim

Dikey iletisim orgiitlerde, yukaridan asagi ve asagidan yukariya bilgi iletmek
amaci ile isler. Orgiitlerin, amaglarina en etkin ve en kisa zamanda ulasmak icin iist
basamaklarla alt basamaklar arasinda emir ve bilgi akisini saglayan bu kanallarin
saglikli islemesi gerektiginin iizerinde durulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 76).

Dikey iletisim g¢ercevesinde ortaya g¢ikan yukaridan asagiya dogru iletisimde
iistler astlara; isle ilgili aciklamalar, emir ve talimatlar orgiitsel siire¢ ve uygulamalarla
ilgili bilgi verecektir. Astlar ise kendileriyle, is arkadaslariyla, orgiitsel uygulamalarla,
ihtiyaclari, yaptiklar: islerle ilgili bilgileri, sikayet ve Onerilerini asagidan yukariya
dogru ileteceklerdir. Ustler, emir, talimat, uyar1 ve kontrol niteliginde astlar ise

aciklama ve bilgilendirme niteliginde mesajlar iletmektedir (Ataman, 2002: 425).

2.4.3.1. Yukaridan Asagiya Dikey Iletisim

Orgiit icinde iistlerden astlara dogru gerceklesen iletisim tiiriidiir. Bu tiir
iletisimde mesaj iist kademedeki kisiden hiyerarsik yapiy1 takip ederek alt kademedeki
calisana ulastirilmaktadir. Daha ¢ok oOrgilit amag¢ ve politikalarinin iletilmesinde
kullanilmaktadir. Yukaridan asagiya dogru gerceklesmesi nedeniyle mesaj emir niteligi
tagimaktadir. Asagiya dogru iletisimde sozel, yazili, sozel-yazili, gorsel ve isitsel
iletisim yontemleri kullanilabilir. Bu yontemlerden en fazla tercih edileni hizli olmasi ve
aninda geribildirim saglanabilmesi gibi avantajlar1 nedeniyle sozlii iletisimdir. Ancak
mesajin kaliciligr acisindan diisiiniildiiglinde bazi durumlarda sozli iletisimin yerini
yazili iletisim almaktadir. Yazili iletisimin avantaji mesajin degisiklie ugramadan
alictya ulastinlmasini  saglamasidir.  Ayrica gerekli durumlarda kanit olarak
kullanilabilmekte ve arsivlenebilmektedir. Sozel iletisimde en sik rastlanan sorun
iletilmek istenen mesajin kaynaktan aliciya ulagsana kadar degisiklige ugramasidir. Bu
nedenle kati hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde iletisimin kalitesi diismekte ve orglitsel

iletisim islevini yitirmektedir.
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Bu iletisim kanalinda ulastirilan mesajlar; politikalar, usuller, kurallar ve is
cizelgelerini de igeren emirler, bilgi talepleri olarak siralanabilir.

Belli bir konuda grup birligi saglayacak bilgileridir. Yukaridan asagiya dogru
iletisim genellikle yazili olmali, yalin bir dille kaleme alinmali ve yalnizca gerekli

notlart igcermelidir (Can, 1992: 248).
2.4.3.2. Asagidan Yukariya Dikey Iletisim

Bu iletisim tiirlinde, mesajlar alt yonetim kademelerinden yukariya dogru
gonderilir. Bu sayede yukaridan gelen mesajlarin tekrar yukariya dogru cikisiyla etkin
iletisim saglanabilir. Asagidan yukar1 iletisim ile yonetici, astlarin yaptiklari,
¢oziillmeyen problemler vb. ile ilgili siirekli olarak bilgilenir. Is gdrenlere verilen ve
onlardan beklenen gorevler rahatlikla izlenebilir. Yapilan islerle ilgili raporlar {ist
organlara iletilir, islerin amaglara ve emirlere ne kadar uygun gerceklestirildigi saptanir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 78).

Orgiitlerde yukartya dogru iletisimin gergeklesmesinde y&netimin rolii oldukga
biiyiiktiir. Insana deger veren bir yonetim anlayisinda calisanlar kendilerini orgiitiin bir
tiyesi olarak hissetmekte, diisiince ve duygularini daha kolay ifade edebilmektedirler.
Diger yandan geleneksel otoriter yonetimlerde ast ve iist arasindaki mesafe iletisimin
daha ¢ok tek yonlii yani yukaridan asagiya dogru gerceklestirilmesini gerektirmektedir.
Tek yonlii iletisim ise Orgiitiin basarili olmasinda bir takim engeller teskil etmektedir.
Bu gibi durumlarda bilgi paylasimi sinirhi ve calisan performansi diisiik olmaktadir.
Yonetimin yukariya dogru iletisimi gelistirmede uygulamasi gereken yontemlerden

bazilar1 sunlardir (Ugok, 2006: 38):

*Soru Sorma: YOoneticiler asagidan yukariya dogru iletisimi ¢alisanlara ¢esitli sorular
sorarak gelistirebilir. Bu uygulama calisanlara, yonetimin kendi diisiincelerini,

arzularini ve orgilite sagladiklar1 katkilara 6nem verdigini gosterir.

*Dinleme: Aktif dinleme, calisanlarin hem gergek diisiinceyi hem de kaynagin bu

diisiinceyi ifade ederken gonderdigi duygusal mesaj1 algilamalarina yardimei olur.
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*Calisanlarla yapilan toplantilar: Asagidan yukariya dogru iletisim kurmanin
yollarindan biri de ¢alisanlardan olusan kiigiik gruplarla toplantilar yapmaktir. Bu
toplantilarda calisanlar isle ilgili sorunlari, ihtiyaglar1 ve hem performanslarini
destekleyen hem de engelleyen yoOnetim uygulamalar1 hakkinda konugmaya tesvik

edilmelidir.

*Actk kapt politikasi: Amag, yukaridan asagi iletisimde Ongoriilen hiyerarsik
basamaklarin yerini degistirmektir. Ancak bunu gerceklestirmek o kadar da kolay
degildir. Calisanlarin yoneticinin kapisindan igeriye girmesine engel olan psikolojik ve
sosyal engeller vardir. En etkili agik kapi politikasi, yoneticinin ¢alisanlar arasinda

dolasarak onlarin sorunlarini dinlemesidir.

*Sosyal gruplar olusturma: Orgiit yonetiminin kutlama torenleri, piknikler, spor
karsilagsmalar1 gibi faaliyetler diizenlemeleri, bi¢imsel kanallardan ulasilan bilgilerden

daha gercekgi bilgilere ulagilmasini saglamaktadir.

2.4.4. Yatay Iletisim

Ayni kademede yer alan kisiler ve ayni diizeydeki birimler arasinda yapilan
iletisim tiiriidiir. Hiyerarsik diizen takip edilmedigi i¢in iletisim hizli gerceklesir. Orgiit
icinde dikey iliskiler her zaman verimli ve etkin bir sekilde ¢alismayabilir. Bu nedenle
dikey organizasyon modelinin ortaya koyucusu olarak bilinen H. Fayol, yalnizca
hiyerarsik iligkilerin gecerli oldugu bir kurumda iletisim sorunlarinin giderek
yogunlastigini ve ¢oziim olarak da yatay iligkileri gelistirilmesi gerektigini savunmustur.
Dikey iletisimin yarattig1 sorunlara ¢6ziim olarak onerdigi koprii kurma yontemi, ayni
diizeyde goérev yapan kisiler arasinda karsilikli, yatay boyutlu bir iletisimi olanakl
kilmaktadir (Giirgen, 1997: 145).

Geleneksel oOrgiit kuramcilarinin da dikey iletisime ¢ok 6nem verip genis yer
ayirmalarina ragmen, onlarin bile sadece dikey iliskilerin her zaman verimli ve etkin
calismadigii kabul ettikleri hatirlatilmaktadir. Dikey kanallar ile iletilen mesajlarin,
cesitli basamaklardan ge¢mesi halinde bu mesajlarin gercek anlam ve amaglarim

yitirmesinin ¢ogu kez kaginilmaz oldugu savunulmaktadir. Ayrica, yatay iletisim dikey
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iletisim gibi basamaksal bir yap1 izlemeyecegi i¢cin hem zaman kaybina yol agmayacak
hem de mesajlarin maliyetini azaltabilecektir. Ayn1 zamanda bigimsel iletisim yoluyla
komite ve takimlarin da iletisime katilmalari 6nemli bir katkidir. Soézgelimi, bir
isletmenin emir komuta zinciri asagidaki gibi gosterilirse ve is¢i ‘b’ ile is¢i ‘c’ iligki
kurmak istediklerinde normal olarak mesajlarinin, 3 orgiitsel basamak ve 5 yoneticiden
kayiplara ugrayarak gectigi belirtilmektedir. Oysa is¢i ‘b’ ve is¢i ‘c’ arasinda yatay
iletisim kurulacak olsa, sorunlarin hi¢ zaman yitirmeden ve kolaylikla ¢6ziimlenmesini
saglayacaktir. Bunun saglanmasi i¢in ‘b’ ve ‘c’ nin dolaysiz iligkiye girmeye yetkili

kilinmalar1 gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 80).

Yatay iletisimin Orgiite sagladigi katkilar su sekilde 6zetlenebilir:

*Hiyerarsi olmadigi i¢in siiratli iletisim saglanir,
*Calisanlarin inisiyatifi artar. Motivasyon saglanir,
*Calisanlarin, bilgi ve becerisi artar,

*Takim ruhu, dayanigsma, bilgi aligverisi gelisir,

*Y Oneticilerin is yiikii azalir. Yetki devri gelisir,

*Uretimde kalite ve verimlilik artar.

Yatay iletisimde de diger iletisim tiirlerinde oldugu gibi bir takim engellerle
karsilagilmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi uzmanlagmadir. Kisiler uzmanlastikca, orgiite
degil i¢inde bulunduklar1 gruba bagliliklar1 artmaktadir. Bu da birimler arasi iletisimi
zorlagtirmaktadir. Ayrica 6rgiit icinde iyi tanimlanmamis gorev ve yetki diizeyleri, farkl
boliimlerde gorevli yonetici ya da ¢alisanlar arasinda yetki karmasasinin ¢ikmasina ve
tartismalara neden olacaktir. Bu gibi sorunlarin dniine gegmek ancak orgiitsel iletigimin

sorunsuz isleyebilmesi i¢in yapilacak diizenlemelere ve alinacak 6nlemlere baglhdir.
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2.4.5. Capraz Iletisim

Farkli kademe ve pozisyonlarda bulunmakta olup birbirine benzeyen isleri
gerceklestiren bireylerin birbirleri ile iletisim i¢inde olmalarini saglayan bu iletisim
modelinde birimler iletisim halinde olarak problemlerin ¢oziimlerini bulmaya ve
orgiitiin hedeflerine ulagsmay1 gerceklestirmeye calisirlar. Capraz iletisim kanallar1 ile
karigik ve ¢ogu zaman uzun zaman alan dikey iletisim kanallarmin ortaya ¢ikardigi
sakincalarin yok edilmesi ve kisa zamanda gerekli olan isbirligi ve koordinasyonun
gerceklesmesi bakimindan 6nemlidir. Fakat capraz iletisim kanallar1 sik kullanildiginda

bazen yetki karmasasina sebep olmaktadir (Artan, 1999: 182).

Farkli ve Ozerk birimler arasinda isbirligini saglama cabalarindan biri olan
capraz iletisim, ¢alisanlarin bir takim ruhu i¢inde ¢alismalarini ve sonugta ayni amaca
hizmet ettikleri gercegini fark etmelerini saglar. Ayrica orgiitiin karsilastig1 sorunlarin
pek cok nedene birden baglanabilecegi ger¢eginden hareketle, sorunun hangi birimleri
ilgilendirdigi, nereden kaynaklandigi ve hangi c¢abalarla ¢oziime kavusturulabilecegi

gibi sorularin yanitlarini da i¢inde barindirir (Becerikli, 1999: 118).

2.5. Orgiitsel Iletisim Araclar

Orgiitsel iletisim araclar, orgiit ici iletisim saglanmasi adma kullanilan
vasitalardir. Bu araglarin etkili bir sekilde kullanilmasi, orgiitiin amaglarina ulagmasinda
onemli fonksiyona sahiptirler. Orgiitsel iletisimin saglanmasinda kullanilan bu araclar

yazili, sozlii ya da goriintiilii olabilmektedir.

2.5.1. Yazih Araclar
Mesaj cok sayida basamaktan ge¢mek durumundaysa yazili olarak kodlanmis

olmasi bi¢im ve igerigin korunmasini saglar. Sorumluluk yiiklenmesi i¢in i gorenin
mesaj1 yeterince ciddiye almasi agisindan bu tiir yazili araglar ¢ok etkilidir. Yazili
iletisim araglar1 duyurular, yazili genelgeler, raporlar, belgeler, afis, brostir, el kitaplari

vb. dir.
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Orgiitlerde iist yoneticiler, baz1 konularda ¢alisma yapma ve bunlar hakkinda
rapor yazma isteginde bulunurlar. Bu raporlar; biirokrasi geregi isteksiz bir sekilde ele
alindiklarinda sadece zaman ve kirtasiye harcamasina yol agmaktadirlar. Bu sekilde
olmamasi i¢in raporlarin basit bir dille hazirlanmasi tavsiye edilmektedir (Sayers, 1993:
151).

Afigler; isletmenin belli yerlerine konulan, asilan ya da dagitilan araglar olarak
tanimlanmaktadir. Kisa ve 6zlii mesaj yazisina sahiptir. Is gorenin dikkati cekilmeye
calisilir. El ilanlari, reklam amaciyla elden dagitilan iletisim iirtinleridir. Diger iletigim
triinlerine oranla daha az etkili oldugu disiiniilmektedir. Biltenler oOrgiit ici
haberlesmeyi saglamalarinin yani sira belli konularda basvurulan kisilerin goriislerini de
yansitirlar. Ayrica, fotokopiyle c¢ogaltilabildikleri i¢in daha genis kitlelere
ulasabildikleri ve ekonomik olduklart hatirlatilmaktadir (Bigakei, 2006: 125).

Brosiirler; kurulusun taninmasi i¢in ¢ikarilan, genelde az sayfali ufak bir dergi
boyunda basilan ve 8 — 16 sayfa arasinda olan tanitim araclar1 olarak tanimlanmaktadir.
Brosiirlerin; renkli, resimli ve anlasilir sekilde olmalar1 ¢ok fazla yazi icinde
bogulmamalar1 gerekmektedir. El kitaplar: ise, daha ¢ok sayfa ve yazi igerirler. Bazi
konularin agiklanmasi i¢in hazirlanmis ve her an el altinda bulundurulup bilgi alinabilen

yardime1 kaynaklar olarak nitelendirilmektedirler.

2.5.2. Sozlii Araglar

Orgiitlerde resmi iletisim disinda en ¢ok kullanilan ydntem sozlii iletisimdir.
Sozlii iletisim hizli olmast ve geribildirimi aninda saglamasi gibi avantajlar
saglamaktadir. Ancak sozlii iletisimde yazili iletisim de oldugu gibi iletisim siirecine
etki eden diger unsurlari (iletisim siirecindeki giiriiltii) engellemek miimkiin degildir.

Sozlii iletisim araglart genellikle is hakkinda bilgi almak, danismak, giinliik rutin
goriismeler yapmak icin kullanilmaktadir. Internet sozlii iletisim icinde bir takim
avantajlar yaratmustir. Internet {izerinden yapilan telefon goriismeleri ve konferanslar

orgiit biitgesine katki saglarken kisilere ulasilabilirligi de kolaylastirmistir.

*Goriisme ve Toplantilar; Sozlii iletisim araglart iginde en etkili olanlarinin

goriismeler ve toplantilar oldugu iddia edilmektedir. Goriisme; belli bir amag i¢in iki ya
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da daha fazla kisi arasinda gercgeklestirilen bir sozlii iletisim ortami olarak
tanimlanmigstir. Goriismeler bigimsel ve bigimsel olmayan sekillerde yapilabilecegi gibi
planli ya da kendiliginden de olabilir. Gorligmeye katilanlar, goriisen ve goriisiilen
olarak iki rol iistlenirler. GOriismenin basarisinin, iki tarafin da etkin sekilde iletisime
katilmalar1 ile saglanacagi soylenmektedir. GoOriismecinin; calisanlarin sorunlarini iyi
anlamasi, onunla birlikte sorunlara c¢oziimler aramaya yoOnelmesi gerekmektedir.
Goriismecilerin bu goriismeleri, belli bir diizen i¢inde ve amaclar1 dogrultusunda
gerceklestirmeleri gerekmekte, yoksa sadece zaman ve maddiyat kaybi1 olacagina isaret
edilmektedir. Gorlismelerin  daha genislestirilmis bir modeli olarak toplantilar
gosterilmistir. Orgiitlerin amaglarini gergeklestirebilmesinin, biiyiik dl¢iide is gdrenlerin
inan¢ ve destegini kazanmalarina bagl oldugu belirtilmektedir. Bu acidan toplantilar,
cift yonlii etkin bir iletisim araci olarak dnemli bir isleve sahiplerdir. Diizenlenen bir
toplantinin amaci ne olursa olsun; is gorenlerin toplantiya katilmalari, diigsiince ve
Onerilerini 6zgiirce aciklamalarini saglayacaktir. Ayrica, toplant1 yapilacak yerin fiziksel
kosullarina da dikkat edilmeli, toplant1 yapilacak zaman ve toplant1 siiresi uygun bir
sekilde saptanmalidir. Bu sekilde etkinligine dikkat edilerek yapilan toplantilarin;
katilmali yonetime gecisin saglanmasi, is gorenlerin egitilmesi ve etkin kararlarin
alinmasi agisindan diger araglara gore Ustiinliik tasidig diistiniilmektedir (Gtirgen, 1997:
105).

*Konferans ve Seminerler; Konferanslar; herhangi bir konuda ¢alisanlar1 aydinlatma
amaci ile sozli bilgi akisini saglayan araglar olarak tanimlanmaktadir. Konferanslarda,
tek tek kisilere iletilmek istendiginde ¢ok uzun zaman alacak mesajlar, birkag saat
icinde fazla sayida calisana iletilebilir. Ancak, ¢cogu zaman konusmaci ve dinleyiciler
arasinda diyalog kurulmadigindan mesajin ne 6l¢iide anlasildig1 bilinmeyebilir ve uzun
stiren konferanslar (tek yonlii olduklarindan) sikici hal alabilirler. Bu nedenle konularin
sunus yontemlerinin degistirilmesi, kullanilan dil ve anlatim bi¢iminin sade ve anlasilir
nitelikte olmas1 gerektigi hatirlatilmaktadir. Seminerlerin ise, konferanslara gére daha uzun
siireli ve daha ¢ok egitim amagli diizenlendikleri sdylenmektedir. Is gorenlerin, mesleki ya
da davranigsal bilgilerinin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Konferanslara yonelik
saydigimiz olumsuz yonler, seminerlerde de iletisimin tek tarafli islemesi sebebiyle

goriilebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 87).
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2.5.3. Gorsel — Isitsel Iletisim Araclar

Gorsel - isitsel araclara; radyo, pikap, sessiz film, sesli film, televizyon, maket,
fotograf, grafik vb. o6rnek verilmektedir. Bunlar, teknolojik 6zellikleri sayesinde fazla
sayida kisiye ulasabilen araglardir. Ozellikle ise yeni giren calisanlara; calisma
kosullar1, is akisi, sosyal faaliyetler vb.nin anlatilmasi icin film gosterilerinden
yararlanilmasi tavsiye edilmektedir. Bunun diginda ¢alisanlarla iligkileri gelistirme, biz
diisiincesini yayginlastirma, c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirma vb. konularda
yararlanilabilecegi hatirlatilmaktadir. Bu araglar, ses ve resim kullanildigindan daha
etkili ve ilgi cekicidir. Iletisimi kolaylastirmalar1 sebebiyle zaman kaybini onlerler.
Ancak, bu araglarin maliyetlerinin yiiksek olmas1 nedeniyle igletmeler i¢in birer gider

kaynagi olduklart hatirlatilmaktadir (Bigakei, 2006: 131).

2.6. Orgiitsel Iletisimin Oniindeki Engeller

Iletisimin bircok bozucu engeli vardir; tutarsizlik, giivensizlik, isteksizlik,
yetersiz dinleme, asir1 bilgi yilikleme, statii, yas ve cinsiyet uyusmazliklari, giiriiltii ve
diger cevresel faktorler, bunlardan bazilaridir.

Bu etmenler orgiitiin yapisiyla ilgili olabilecegi gibi iletisim siirecindeki 6gelerin
ozelliklerinden de kaynaklanabilmektedir. Iletisim engellerini, orgiitsel boyutu
acisindan ele almak gerekirse bu engelleri su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Elgiinler

ve Fener, 2011: 38):

2.6.1. Kisisel Engeller
[letisimin engellerinden bazilar1 bizzat insan psikolojisinden, onun inang, tutum
ve davraniglarindan kaynaklanir. Kisisel faktorler olarak adlandirilan bu tiir iletisim

engelleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Cole, 1993: 175):
* Insanlar genel olarak duymak istediklerini duyar, gérmek istediklerini goriirler.

* Statii farkliliklar gozeterek, iistlerin, astlarin mesajindan daha fazla 6nem verirler.
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*Giiven eksikligi, karsi tarafa inanmama etkin iletisimin kurulmasini engelleyen énemli
bir faktordiir.

* Anlasilmazliga ve karisikliga neden olan ifade giigliikleri iletisimi zorlagtirir.

Kigisel iletisim engellerinin asilmasinda en 6nemli unsur mesajin agik ve net
olmasin1 saglamaktir. Iletisimin gergek amacinin ne oldugu iyi anlasilmalidir. Ayrica iyi
dinlemek, mesajin dogru alindigina dair mesaj1 tekrarlamak, geribildirimi
degerlendirmek onemlidir. Daft’a (2003) gore bireysel ve orgiitsel iletisim engellerinin

istesinden gelmek i¢in yapilmasi gerekenler su sekilde agiklanabilir:

*Aktif dinleme: Etkili iletisimin Onilindeki engelleri agmanin bir yolu anlayarak
dinlemek ve anladigini ifade edebilmektir. Aktif dinleme ile ilgili bir¢ok teknik
kullanilmaktadir. Ornegin bir yoneticinin ¢alisanimi  dinlerken istekli gdriinmesi
giivenin, giiven de diiriistliigiin olusmasin1 saglamaktadir (Rogers ve Roethlisberger,
1991: 108). Bdyle bir ortamda kaynak ve alicinin kaygilar1 azalarak iletisimin kalitesi

artmaktadir.

*Uygun kanalin segimi: Iletisimin amacina hizmet edecek mesajin 6zelli§ine uygun
kanalin secilmesine 6zen gosterilmelidir. Uygun kanal secilirken mesajin niteligi,

alicinin 6zellikleri, zaman gibi faktorler dikkate alinmalidir.

*Diger bakis agilarmin dgrenilmesi: iletisim esnasinda kullanilan dil, kelime ve anlatim
yollar1 mesajin igeriginin ¢Oziimlenmesinde farkliliklara neden olabilmektedir.
Bireylerin bu farkliliklarin farkinda olarak iletisim kurmalari, Orgiit calisanlarina

yonelik diizenlenen egitimler ve sosyal organizasyonlar bu tiir engellerin 6nlenmesinde

etkilidir.

*Gezinerek yonetme: Ozellikle drgiit ici iletisimin etkinliginin arttirilmasi ve iist-ast
iligski ve iletisiminin gii¢lendirilmesi i¢in uygulanan bir yontemdir. Yiizyiize iletisimin
sagladig1 tiim avantajlardan faydalanildigi bu uygulama ile ¢alisan motivasyonu da

artmaktadir.
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*Giiven ikliminin saglanmasi: Orgiit i¢inde giiven iklimi saglanamazsa statiiden dogan
farkliliklar, 6nyargilar, ¢atismalar vb. iletisim engeli olarak orgiitsel iletisimin isleyisini
bozabilmektedir. Orgiit iginde bilgi akigmin dogru ve saglkli gergeklesebilmesi igin
calisanlarin Orgiite ve birbirlerine giivenmeleri gerekmektedir. Yapilan bir arastirmaya
gore giliven ile iletisim arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Giiven calisanlarin birbiri ile olan iletisimlerini gliclendirirken, iletisim de

calisanlar arasindaki giiveni arttirmaktadir (Nes, 2007: 410).

*Bigimsel kanallarin gelistirilmesi ve kullanilmasi: Yonetimin 6ngordiigii ve Orgiit
yapisina gore sekillenen bicimsel kanallar iletisim ihtiyacim1 en iyi sekilde
karsilayabilmelidir. Orgiit icinde var olan bigimsel kanallar &rgiitiin iletisim ihtiyacin
karsilayacak nitelikte acikg¢a tanimlanmali, her zaman acik tutulmali, ihtiyaca gore

gelistirilmeli ve bu kanallarinin kullanimi i¢in orgiit tiyeleri tesvik edilmelidir.

* Bicimsel ve bicimsel olmayan birden fazla kanala tesvik etme: Orgiitlerde bilgi akist
genellikle bigimsel kanallar araciligi ile gerceklesmektedir. Ancak hizli karar alinmasi
gerektiginde, bir sorunun giderilebilmesinde vb. bigimsel olmayan kanallar tercih

edilebilir.

*{letisim ihtiyaglarini karsilamak igin grup ya da organizasyon yapisini degistirmek:
Orgiit iginde var olan orgiitsel iletisim sistemi calisanlarin ihtiya¢ duyduklari bilgiye
zamaninda ve dogru bir sekilde ulagmalarin1 saglamiyorsa orgiit yonetiminin iletisimi
aksatan bu engelleri bulup orgiitsel iletisimin isleyisini daha aktif hale getirmesi
gerekmektedir. Ciinkii orgiit icinde boliimler ve ¢alisanlar arasinda igbirligi saglanmanin
on kosulu orgiitsel iletisimin dogru ve saglikli bir sekilde isliyor olmasidir. Bu nedenle
orgiit icindeki iletisim aglar1 gbzden gegirilmeli orgilit amag ve stratejileri dogrultusunda
gerekiyorsa yeni iletisim tiir ve modelleri olusturmak icin grup ve Orgiit yapisinda

degisiklikler yapilmalidir.

2.6.2. Orgiit Yonetimi ile Ilgili Engeller
Orgiitlerin  benimsedikleri yonetim anlayist orgiitsel iletisimi dogrudan

etkilemektedir. Klasik yonetim anlayisinda oldugu gibi is odakli kati bir yonetim,
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iletisimin tek yonlii gergeklesmesine, Orgiit ici iletisimin yetersiz olmasina ve ¢alisan
performansinin azalmasina, is yiikii dengesizligine, is akisinda aksamalara neden
olacaktir. Ayrica yonetime bagli yetki devrinin olmamasi, asir1 kadrolagsma ve statii
farkliliklarindan dogan sorunlar gibi nedenler de iletisim engelleri arasinda yer
almaktadir. Postmodern Orgiitlerde ise ¢ok yonli iletisim aglarinin  kuruldugu
goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde bilgi paylasimi ¢ok kisa bir siirede gergeklesebilmekte
ve calisanlar iletisim kurmalari igin tesvik edilmektedir. iletisim teknolojilerinin hizla
gelismesine bagli olarak yonetici-calisan, ¢calisan-calisan arasindaki iletisim bigimleri de
degismistir. Ancak bu durum bazi durumlarda orgiit kiiltiiriinii bozucu etkiye ya da
mesaj kirliligine sebep olabilmektedir. Clinkii elektronik posta gibi elektronik ortamda
gergeklestirilen iletisim, kisileraras1 sozlii iletisimi azalmakta, sozsiliz iletisim unsurunu
disarida birakarak oOrgiit-calisan biitiinlesmesinde O6nemli bir faktor olan duygusal bagi
azalmaktadir.

Bir bireyin her zaman iyi bir yonetici olmasi zordur. Neredeyse her yonetim
uzmani etkili yonetimin ilk gorevlerinden birinin iyi karar vermek oldugunu
sOyleyecektir. Ancak, iyi karar verme iyi iletisimi gerektirir. Kararlar1 veren ya da
politika gelistiren ancak bu kararla ilgili yeterli bilgi iletisimi kurmayan veya
sebeplerini agiklamayan bir yonetici, iletisimde basarisizliktan suglu goriilmektedir.
Calisanlarla iletisimde basarisiz olan yoneticinin, genelde su iki sebepten birinden 6tiirii
bunu yaptig1 diistiniilmektedir: (1) iletisimin énemli oldugunu diisiinmez veya (2) nasil
iletisim kuracagim bilmez. Yoneticilerin, bazen iletisim kurmamak i¢in iyi sebepleri
oldugu dogrudur. Ozel projelerin giivenligini korumak durumunda olabilirler, finansal
pazarliklar1 korumak isteyebilirler vs. Ancak, bu durumlar kural degil, istisna olmalidir.
Eger calisanlar Orgiitiin refahina baglh olur ve buna 6nem verirlerse, bir tiir iletisim
paylasimi gerceklesmelidir. Kimse hicbir sey bilmedigi bir seye karst kendisi sadik
hissedemez. Yine de, bu ¢ogu yoneticinin bekledigi seydir. A¢ik¢a bu denetleyiciler, bir
calisanin Orgiitte olup bitenlere dair tamamen karanlikta tutulmus olmasina ragmen bir
kriz doneminde, birlik oyu veya ekonomik catirdama gibi, ayni ¢alisanin orgiite ¢cok
fazla sadakat gdstermesini bekler. Bu gerceklesmeyecektir. Sadakat, calisan ve Orgiit

arasinda karsilikli bir iligki kurarak ve koruyarak gerceklesir. Bunun karsiliginda,
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calisanin Orgiiti ve igindeki roliinii anlamasini gerektirir. Agikg¢a bu anlayis etkili
iletisime baghdir (Hunt, 1982: 22).

Orgiitlerin  benimsedikleri yonetim anlayis1 orgiitsel iletisimi dogrudan
etkilemektedir. Klasik yonetim anlayisinda oldugu gibi is odakli kati bir ydnetim,
iletisimin tek yonlii gergeklesmesine, orgiit ici iletisimin yetersiz olmasina ve ¢alisan
performansinin azalmasina, is yiikii dengesizligine, is akisinda aksamalara neden
olacaktir. Ayrica yonetime bagli yetki devrinin olmamasi, asir1 kadrolagsma ve statii
farkliliklarindan dogan sorunlar gibi nedenler de iletisim engelleri arasinda yer
almaktadir. Postmodern Orgiitlerde ise ¢ok yonli iletisim aglarinin kuruldugu
goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde bilgi paylasimi ¢ok kisa bir siirede gergeklesebilmekte
ve calisanlar iletisim kurmalari igin tesvik edilmektedir. iletisim teknolojilerinin hizla
gelismesine bagli olarak yonetici-calisan, ¢calisan-calisan arasindaki iletisim bigimleri de
degismistir. Ancak bu durum bazi durumlarda orgiit kiiltiiriinii bozucu etkiye ya da
mesaj kirliligine sebep olabilmektedir. Clinkii elektronik posta gibi elektronik ortamda
gerceklestirilen iletisim, kisilerarasi sozlii iletisimi azalmakta, sézsiiz iletisim unsurunu
disarida birakarak oOrgiit-galisan biitiinlesmesinde 6nemli bir faktor olan duygusal bagi

azalmaktadir (Elgiinler ve Fener, 2011: 38).

2.6.3. Fiziksel Engeller

Orgiitler biiyiiyiip gelistikge, faaliyet alanlarmm genislettikge, iletisim kanallart
uzamaya baglar. Yiiz yiize goOriismenin yapilamadigi durumlarda beden dilini
iletememenin sikintis1 yasanir. Giiniimiizde kiiresel isletmecilik faaliyetleri, orgiitlerin
iletisim altyapilarinda 6nemli degisikliklere neden olmaktadir. Fiziksel uzakliktan
kaynaklanan iletisim engellerini ortadan kaldirmak i¢in bilgi ve iletisim
teknolojilerinden yararlanilmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojileri sozli, yazili ve
goriintiilii mesaj iletme olanagiyla, fiziksel uzakligin ortaya ¢ikardigi engelleri 6nemli
Olciide azaltmaktadir.

Ozellikle ¢alisma hayatinda giinliik karmasalardan kaynaklanan engeller
(bilgisayar ve telefonlardan gelen sesler, yakinimizda yapilan konusmalar vs.) ¢ok
alisilmis seyler halini aldiklarindan, ¢alisan insanlarin bunlar1 ¢ogu zaman birer engel

olarak gormediklerine dikkat ¢ekilmektedir. Fakat bir mesajin gondericisi ile alicisi
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arasina giren her tiirlii sey (yukarida saydiklarimiz gibi fiziksel olsun ya da olmasin) bir

engeldir (Sayers, 1993: 11).

2.6.4. Diger Faktorler

[letisim siirecinin etkin bir bicimde islemesine engel olan diger faktdrler de su

sekilde agiklanabilir:

2.6.4.1. Mesaj ile ilgili Engeller

Insanlarin aldiklar1 mesajlar1 kendi inang sistemlerine gére degerlendirdikleri
belirtilmistir. Eger alinan mesaj inang¢ sistemine uymuyorsa kisi lizerinde istenilen
etkinin meydana gelmeyecegi ve etkin iletisimi engelleyecek bir filtre olusacagi
hatirlatilmaktadir. Mesajlardan inang sistemine uymayanlar bdylece elenirler. Ya da
aliman mesaj inang¢ sistemine ¢ok uygunsa olumsuz mesajlar da ¢ok etkili bir sekilde
algilanir ve belli davranis kaliplar1 meydana ¢ikarir.

Mesajin igeriginin tasidigr bilgiye gore diizenlenmemesi veya mesajin kimden
ne zaman geldigi vb. belirsizlikler tasimasi mesaj ile ilgili engellerden bazilaridir.
Ayrica  mesajt  olustururken  kullanilan  semboller de iletisimde  engel
olusturabilmektedir. Bir kimsenin, mesaji gondermeye iliskin islemleri yaparken
(6rnegin yazma ya da konusma gibi) cogu zaman kendi bildigi olaylar1 alicilarin da
bildigini farz ederek yetersiz bicimde bu islemleri yerine getirmekte oldugu
diisiiniilmektedir. Fazla ayrintiya bogulan haberlerde, ana fikrin kaybolmasi ya da
sadece 0z agiklanmak isterken bazi agiklanmasi 6nemli olan seylerin atlanmasi s6z
konusu olabilmektedir. Bu sebeple gondericinin kendisini alicinin yerine koyup mesaji
0zet olarak hazirladiktan sonra, ¢ok ayrintiya girmeden gerekli bilgileri vermesi tavsiye

edilmektedir (Elgiinler ve Fener, 2011: 35).

2.6.4.2. Statii ile lgili Engeller

Statii bir toplumsal sistem iginde bireyin elde ettigi yerdir. Bu yer insana
toplumun diger iiyeleri tarafindan verilmistir. Orgiitlerde statii, yoneticilerle astlar

arasindaki iletisimde engelleyici bir unsur olabilecegi gibi destekleyici bir unsur da
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olabilir. Grupta basamaksal yapinin varlig1 ve ylikselme umudunun ¢ok sinirli olmast,
iletisimi oldukca engellemektedir. Boyle bir orgiitsel ortam, bireylerin baskalarinin
gbziinde statiilerini azaltacak ya da yiiksek statiilii bir kimseye kendilerini yetersiz
gosterecek bilgileri saklama ya da ayiklama egilimi gostermelerine neden olmaktadir.
Ayrica, basamaksal yapi iletisimin geri bildirimiyle ilgili olarak da farkli davranislara
yol agmaktadir. Boyle bir orgiitsel yapida, astlar hakli olsalar da yiiksek statiilii kisileri,
elestirmekten kagmirlar. Yiiksek statiilii iiyeler ise kendi diizeylerinde bulunanlardan

cok, alt kademedeki tiyeleri elestirirler (Giirgen, 1997: 144).

2.6.4.3. Dil ile Ilgili Engeller

Dil iletisim araclari i¢inde en oOnemli olamidir. Ancak bir dilin icerdigi
kelimelerin bazen birden ¢ok anlam tasidigini ve bu anlamlarin birbirleriyle hi¢ ilgisi
olmayan hususlar oldugunu ifade edebiliriz. Ornegin gdndericinin bir kelimeye verdigi
anlam ile alicinin bu kelimeye verdigi anlam farkli olabilir (Basyigit, 2006: 40).

Iletisim siirecinde segilen sodzciikler iletisimin kalitesine dogrudan etki
etmektedir. Bir sozcliglin farkli anlamlara sahip olmasi gibi, kullandigimiz sozciikler
iletisimde bulundugumuz kiside farkli ¢agrisimlara da neden olabilmektedir. Kelimeler,
tiim is gorenlerin baslica iletisim araci olarak tanimlanmaktadir. Bu kelime iletisiminin
de, biiyiik yogunlugu yazili degil, sozlii olarak yasanmaktadir. Ydneticiler ve bircok is
gbren sOz-yogun bir ¢evrede yasarlar ve islerini iyi yapabilmeleri i¢in iyi birer dil
yetenegine sahip olmalar1 gerektigi diistiniilmektedir.

Ayrica, bir i gérenin yonetim basamaklarinda yiikseldik¢e daha ¢ok iletisim ve

dil yetenegine gereksinim duyacagi hatirlatilmaktadir (Eren, 2010: 287)

2.6.4.4. Haberlesme Kaynag ile flgili Engeller

Gonderici kisi hakkinda olumsuz bir imaj yerlesmigse alicinin, kaynak kisi
hakkinda duydugu giivensizligin etkisinde kalarak bir degerlendirme yapacagi ve hatta
gercek mesajin disinda birtakim yan mesajlar1 da arastiracagi diisiiniilmektedir.
Orgiitlerde; ast-iist iliskilerinde bir kere giivensizlik olustugunda, giiven ortaminda bile
yoneticilerin gercek mesaji alip davranislarini diizenlemede giiglilk ¢ekecegi ornek

verilmektedir (Ertiirk, 2010: 148).
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2.6.4.5. Stres ile Tlgili Engeller

Her isin belli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak bir stres etmeni
yapar. Yiksek is gerilimi ve diisiik is tatmini bireyde stresin onemli faktorleri
arasindadir. Is ile dogrudan iliskili stres faktorleri, yetersiz fiziksel kosullar, zaman
darlig1 ve is yetistirme telasi, asir1 is yiikii, bilgi yigilmasi, is akis1 ve teknik sorunlar,
eksik iletisim, gorev tanimlarindaki belirsizlikler ve yoneticilerden kaynaklanan
giivensizlikler, bireyi strese sokan olumsuz c¢alisma kosullaridir. Ayrica calisma
ortaminin zihinsel, bedensel ve duygusal yorgunluga neden olan, ergonomik agidan
elverigsizlik durumu da orgiitle bir stres ortami yaratir. Orgiitlerdeki sdz konusu

faktorler, iletisimin 6niindeki 6nemli engellerdir.

2.7. Orgiitsel iletisimi Iyilestirmenin Yollari
Isletmelerde etkili bir iletisim sisteminin olusturulmasi icin 6nerilen 6 basamakl

uygulama asagidaki gibidir (Aytekin, 2003: 53):

1. Belirli bir amag olusturun: Belirli bir amag {izerine yogunlagilmadan bir¢ok amaci
gerceklestirmeye ¢alisan bir iletisimin basarili olmasi ¢ok zordur.

2. Karar verin: Iletisime gegmeden &nce, neyi kime, neden iletmeyi amagcladiginiza
karar verin. Mesajinizin odagi, ulagsmak istediginiz kisiler ne kadar belirginse basari
sansiniz da o kadar biiytik olur.

3. lletisimi planlarken, baskalarina da danisin: konuyla ilgili bilgisi olan kisilere
danigmak mesajinizin daha objektif olmasina yardimci olur. Ayrica bu kisiler hazirlanan
iletisim planlarina da aktif katkida bulunacaktir.

4. Zamanlamay! dogru yapin: mesajlar bireylere hazir olduklart zaman iletilmelidir.
Zamanlamasi1 dogru yapilmayan, gereginden uzun veya kisa siiren iletisim iggdrenlerin
moralini bozar, dikkatini dagitir.

5. Geri bildirim saglayin: Geri bildirimin saglanmasi, iletisim agisindan ¢ok énemlidir,
clinkii ne kadar etkili geri bildirim saglanirsa, gonderilen mesajin etkisi de o kadar

yluiksek olacaktir.
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6. Sozleri eyleme gecirin: eger sdylenenler sadece sozlerde kalip eyleme doniisemezse,
o sozlerin higbir anlam ve etkisi kalmaz. Onemli olan bir seyin sdylenmesi kadar, ayn1

zamanda onun gergeklestirilmesidir.
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UCUNCU BOLUM

YONETICI VE CALISAN ARASINDAKI ILETISIMIN
PERFORMANS DUZEYINE ETKISINI GOSTEREN ARASTIRMA

Tez caligsmasini olusturan birinci boliimde performansa ait konular acgiklanmus,
ikinci boliimde ise orgiitsel iletisim konular1 arastirilmistir. Teorik bilgilerin aktarildigi
bu boliimlerden sonra {igiincii boliimde ise, alan ¢aligma amacina uygun olarak yapilan
alan aragtirmasimin Onemi ve amaci, varsayimlar ve smirliliklar, evren, orneklem,

arastirma yontemi, arastirma hipotezlerine dair bulgular ortaya konmustur.

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci su sekilde 6zetlenebilir:

1) Kamu yonetiminde performans algisina bagli olarak kamuda calisanlar

arasindaki orgiitsel iletisim ve performans diizeylerinin ortaya konulmasi,

2) Calisanlarin performans diizeyleri ile orgiitsel iletisim arasinda anlamli bir

iliskinin olup olmadiginin belirlenmesi,

3) Kamu ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri ile orgiitsel iletisim ve performans

diizeyi arasinda anlaml bir iligki olup olmadiginin belirlenmesi.

Arastirmanin belirtilen amaglarini gerceklestirmek iizere Bitlis iline bagli Mutki
ilcesinde gorev yapmakta olan 208 kamu calisanina EK-2’de mevcut bulunan anket
uygulanmis ve calisanlarin anketi eksiksiz doldurmalari istenmistir. Elde edilen veriler

yorumlanarak calisanlarin yoneticileri ve birbirleri ile olan oOrgiitsel iletisim seviyeleri
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ile performans diizeyleri 6l¢iilmiis, ayrica demografik bilgilerle performans diizeyleri ve

orgiitsel iletisim diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadig1 aragtirilmistir.

2. ARASTIRMANIN EVREN ve ORNEKLEMI

Aragtirma Mutki ilgesinde gorev yapmakta olan kamu c¢alisanlarina
uygulanmistir. Arastirmanin evrenini Mutki ilgesinde gorev yapan 433 kamu calisani
meydana getirmektedir. Evren iizerinden 6rneklem secilmis, 300 anket basilmis olup,
ancak farkli sebeplerden dolay1 (izinli, icretsiz izinli, c¢esitli sebeplerle il¢ede
bulunmayanlar vb.) 208 calisan bu anketi cevaplamistir. Ancak geri doénen 192 anketler
incelendiginde 11 calisanin bazi anket sorularini bos biraktigi ya da birden fazla
isaretleme yaptiklar tespit edilmistir. Neticede bu 11 anket 6rneklem dis1 birakilarak bu

arastirma i¢in 6rneklem grubu 181 kamu ¢alisanindan meydana gelmistir.

3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Kamu kurumlarina dagitilan anketlerin  cevaplanmasi sirasinda kamu
calisanlarinin, orgiit ici iletisimleri ve performans algilamalar1 arasindaki iliskiyi ileri
diizeyde degerlendirme bilgisine sahip olduklar1 ve ankette bulunan sorular1 dogru bir
sekilde cevaplayabildikleri varsayilmistir. Bununla beraber ortaya konan bu arastirmada
zamanin kisith olmasi ve ankete cevap veren kamu calisanlarinin degisik kamu
kurumlarinda caligmakta olmalar1 yapilan arastirma icin smrhilik  olarak

nitelendirilebilir.

4. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin amacina yonelik olarak {i¢ bolimden olusan veri toplama araci
olan anket hazirlanmistir (EK-2). Anketin birinci bolimde katilimecilarin demografik
Ozelliklerini ortaya koymak amaciyla 5 soru bulunmaktadir. Bunlar; cinsiyet, medeni

durum, yas, kurumda c¢aligma siiresi ve 6grenim durumudur. Anketin ikinci boliimiinde
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9 sorudan olusan c¢alisanlarin orgiitsel iletisim diizeylerini belirleme amaciyla Haluk
GURGEN’in ‘Orgiitsel Iletisim Anketi’ bulunmaktadir. Ugiincii boliimde ise
calisanlarin performans algisin1 6lgmek amaciyla Tengilimoglu ve Okutan’in 2002
yilinda makalelerinde kullanmis olduklar1 ‘Performans Algist Anketi’ 6lgek olarak

kullanilmastir.

Anketin ikinci ve iigiincii béliimiinde kullanilan ‘Orgiitsel Iletisim Anketi® ve
‘Performans Algis1 Anketi’ndeki ifadelere calisanlarin katilma durumlarini belirlemek
icin 5°1i Likert Yontemi kullanilmistir. Buna gore ankete katilanlar ‘Orgiitsel iletisim

Anketi’ i¢in;

(1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)

Kesinlikle Katiliyorum ifadelerinden birisini segerek yargilarini belirtmislerdir.

5. ANALIZ YONTEMIi

Anket verileri elde edildikten sonra analizler SPSS 20 programi ile
gerceklestirilmistir.  Verilerin  ¢6zlimlenerek yorumlanmasi amaciyla tanimlayict
istatistiksel yontemler (frekans analizi, yiizde dagilimlar1 analizi, aritmetik ortalama ve
standart sapma analizleri), giivenilirlik testi, normallik testi, Mann-Whitney U, Kruskal

Wallis ve korelasyon testleri kullanilmigtir.

6. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri su sekilde siralanmaktadir:

Hipotez 1: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli
farklilik gostermektedir.
Hipotez 2: Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine goére anlaml

farklilik gostermektedir.
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Hipotez 3: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri ¢alisma siirelerine gore
anlaml farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Calisanlarin performans diizeyleri ¢aligma siirelerine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez S: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri yas seviyesine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Calisanlarin performans diizeyleri yas seviyesine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 7: Calisanlarin Orgiitsel iletisim diizeyleri egitim durumlarina gore
anlaml farklilik gostermektedir.

Hipotez 8: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gére anlamli
farklilik gostermektedir.

Hipotez 9: Calisanlar ve yoneticiler arasindaki orgiitsel iletisim diizeyleri ile

performans diizeyleri arasinda pozitif bir iliski vardir.

7. GUVENILIRLIK ANALIZI

Yapilan anketin giivenilirligini tespit etmek amaci ile gilivenilirlik analizi
yapilmistir. Yapilan aragtirmada anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir. Bu
arastirmada yapilan anketlerin gilivenilirlilik diizeylerini belirlemek amaciyla
Cronbach’s Alpha degeri kullanilmistir. Cronbach’s Alpha katsayist degerinin

belirlenmesinde kullanilan degerler su sekildedir:

0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degil,

0,40 < a < 0,60 ise 6lcegin glivenilirligi diisiik,

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede gilivenilir bir dlgektir (Kalayer vd,
2009: 405).

Anket formunun Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilari sdyledir:
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Tablo 3.1. Glivenilirlik Testi Sonuglari

Orgiitsel Iletisim Olgegi Performans Algis1 Olgegi
Giivenilirlik Istatistigi Giivenilirlik Istatistigi
Cronbach's | Alinan say1 Cronbach's | Alinan say1
Alpha Alpha
931 9 665 9

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi anketimizde kullandigimiz ‘Orgiitsel Iletisim’® ve
‘Performans Algist’ dlgekleri i¢in elde edilen giivenilirlik katsayilar1 0,931 ve 0,665
olarak elde edilmistir. Elde edilen bu degerlerin 0,60’dan biiyiik olmasi verilerin uygun,
orneklem sayisinin yeterli oldugu ve kullanilan o6lgeklerin giivenilir oldugunu

gostermektedir.

8. ARASTIRMANIN BULGULARI

8.1. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan kamu calisanlarinin cinsiyet, medeni durum,
yas, gorev yapmakta olunan kurumdaki ¢aligma yili ve 6grenim durumlarina iliskin
veriler inceleme konusu olmustur. Calisanlarin vermis olduklar1 yanitlar yiizde
oranlama istatistikleri ve frekans analizi yontemleri ile incelenmistir. Ortaya konan

sonugclar tablolalarla belirtilmistir.
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Tablo 3.2. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 131 72,4
Kadin 50 27,6
Medeni Durum
Bekar 62 34,3
Evli 119 65,7
Yas
20 yas alt1 1 0,6
21-30 yas 58 32
31-40 yas 68 37,6
41-50 yas 39 21,5
50 yas lizeri 15 8,3
Calisma Siiresi
1 yildan az 12 6,6
1-5 yil 51 28,2
6-10 y1l 44 24,3
11-15 y1l 28 15,5
15 yil lizeri 46 25,4
Ogrenim Durumu
[kdgretim 13 7,2
Lise 64 35,4
Lisans 76 42
Lisansiistii 28 15,5
Toplam 181 100,0

Tablo 3.2 incelendiginde ankete katilan ¢alisanlarin 50°si kadin, 131’1 erkek
olarak belirlenmistir. Calisanlarin %72,4’i erkek, geriye kalan %27,6’simin ise kadin
oldugu goriilmektedir. Buna gore ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugunun erkeklerden

olustugu goriilmektedir.

Tablo 3.2’de 6rneklem grubunda bulunan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore

dagilimlar1 gosterilmistir. Buna gore ¢alisanlarin 119°u evli, 62°si bekardir. Sekil 2.’de
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ise toplam ¢alisanlarin %65,7 sinin evli, geriye kalan %34,3 linlin ise bekar oldugu

goriilmektedir.

Toplam 181 g¢alisandan 1 tanesi 20 yasindan kiiciik, 58’1 21-30 yas araliginda,
68’1 31-40 yas araliginda, 39’u 41-50 yas aralifinda ve 15 tanesi ise 50 yasin iistiinde
olduklar1 tespit edilmistir. Buna gore 6rneklem grubunda bulunan calisanlarin %0,6’s1
20 yas alt1, %32’s1 21-30 yas, %37,6’s1 31-40 yas, %21,5’1 41-50 yas ve %8,3°1 50 yas

ve Uzeri araliklarindadir.

Tablo 3.2°de c¢alisanlarin gorev yapmakta olduklart kurumlarda c¢aligma
siirelerini gosteren dagilimlart verilmektedir. Toplam 181 c¢alisandan 12 tanesi
bulunduklar1 konumda 1 yildan az ¢alismis, 51 tanesi 1-5 yil arasinda ¢alismis, 44’1 6-
10 y1l arasi, 28’1 11-15 yil ve geriye kalan 46 tanesinin ise 15 yildan fazla calistiklar:
belirlenmigtir. Buna gore calisanlarin %6,6’smin 1 yildan az siiredir bulundugu
kurumda calistig1, %28,2’sinin 1-5 y1l arasi, %24,3’iiniin 6-10 y1l, %15,5’inin 11-15 yil

ve %25,4’linilin ise 15 yildan fazla ¢aligsma siirelerinin bulundugu belirlenmistir

Toplam 181 ¢alisanin 13’1 ilkogretim mezunu, 64 tanesi lise, 76 tanesi lisans ve
28’1 yiiksek lisans mezunudur. Buna gore c¢alisanlarin %7,2’si ilkdgretim, %35,4°1 lise,

%42’si lisans ve %15,5’1 ise yliksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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8.2. Orgiitsel iletisim ve Performans Diizeyine iliskin Bulgular

8.2.1. Normallik Testi

Modelimizde kullanacagimiz testlerden parametrik ya da non-parametrik
olanlardan hangisini kullanacagimizi belirlemek i¢in degiskenlerin normal dagilim
gosterip gostermedigini belirlememiz gerekmektedir. Bunun i¢in Kolmogorov-Smirnov

normallik testi yapilmistir

Tablo 3.3. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testi

61l 012 013 014 015 016 017
N 181 181 181 181 181 181 181
Normal Mean 3,9150 | 3,7072 | 3,4917 | 3,1934 | 3,3204 | 3,3481 | 3,3812
Parameters™® Std. 1,15611|1,19601 | 1,29365 | 1,14560 | 1,26362 | 1,16684 | 1,35133
Deviation
Most Absolute ,344 ,345 ,312 ,201 ,237 ,320 ,256

Extreme Positive | ,176 | ,170 | ,143 134 | 123 ,195 ,118
Differences  Negative | -,344 | -,345 | -312 | -201 | -237 | -320 | -256
Kolmogorov-Smirnov Z| 4,866 | 4,881 | 4,409 | 2,844 | 3350 | 4,522 | 3,627
Asymp. Sig. (2-tailed) | 0,000 | 0,000 | 0,000 | ,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

018 019 pl p2 p3 p4 pS
N 181 181 181 181 181 181 181
Normal Mean 3,5580 | 3,4530 | 2,5359 | 2,6685 | 2,2155 | 2,9945 | 3,1381
Parameters™” Std. 1,23972|1,275521,27588 | 1,36648 | 1,03976 | 1,42008 | 1,33239
Deviation
Most Absolute | ,327 ,323 ,448 ,279 ,285 ,267 ,228

Extreme Positive | ,163 J67 | 262 | 126 175 267 | 228
Differences  Negative | -,327 | -,323 | -448 | -279 | -285 | -198 | -216
Kolmogorov-Smirnov Z| 4,620 4,570 6,337 3,952 4,033 3,771 3,228
Asymp. Sig. (2-tailed) | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
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po p7 p8 po
N 181 181 181 181
Normal Mean 2,1878 | 2,6077 | 3,2099 | 3,5801
Parameters™ Std. ,98774|1,23187|1,211111,13551
Deviation
Most Absolute | ,356 ,291 ,220 ,286

Extreme Positive | ,219 | ,149 | ,220 | ,286
Differences  Negative | -,356 | -,291 | -,164 | -,150
Kolmogorov-Smirnov Z| 5,039 | 4,112 | 3,104 | 4,043
Asymp. Sig. (2-tailed) | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Aragtirmamizda kullanmis oldugumuz her bir degisken i¢in kolmogorov-
simirnov sig degerleri 0,05’den kiigiik oldugu i¢in degiskenlerin normal dagilmadigi,
dolayisiyla modelimizde parametrik olmayan testlerin  kullanilmas:  gerektigi

belirlenmistir.

8.2.2. Anket Sorularina Verilen Cevaplarla Ilgili Aritmetik Ortalama ve Frekans

Analizleri

Calismanin bu bolimiinde ankete katilan calisanlarin 6lgeklerde bulunan
ifadelere katilimlariin aritmetik ortalamalar1 ve yiizde degerleri incelenmektedir. Tablo
3.4.°de orgiitsel iletisim anketine verilen cevaplarin ortalama ve standart sapmalari

bulunmaktadir.
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Tablo 3.4. Orgiitsel Iletisim Seviyeleri

Ifadeler Ortalama| Standart
Sapma
1. Onerileri ya da sorunlarim iletmek iizere gerektiginde
- e N 3,91 1,15
bir iist amire/kisiye kolaylikla ulasabiliyorum.
2. Yoneticimiz daha basarili olmamiz i¢in bize destek
. 3,70 1,19
vermektedir.
3. Isimizi en iyi sekilde yapma konusundaki ¢abalarimiz
s . 3,49 1,29
yonetici tarafindan takdirle karsilaniyor.
4. Kurumumuz yonetiminin egitim ve mesleki 319 114
gelisimimizle ilgilendigine inaniyorum. ’ ’
5. Yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlariyla yakindan
ilgilendiklerine ve bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeterince 3,32 1,26
caba harcadiklarina inanityorum.
6. Yonetimin kisilerin yanlis hareketlerine gereken 134 L16
tepkiyi gosterdigine inantyorum. ’ ’
7. Kurumumuzda c¢alisanlara adil davranildigini 138 135
diisiiniiyorum. ’ ’
8. Kurumumuzda isimizi yapmamiz i¢in gerekli
o . o 3,55 1,23
bilgilere/verilere kolaylikla ulasabiliyorum.
9. Orgiit igi iletisimden memnunum. 3,45 1,27

Tablo 3.4°de gorildiigii lizere kamu calisanlarinin verdikleri yanitlardan elde
edilen en yiiksek ortalamanin ‘Onerileri ya da sorunlarim iletmek iizere
gerektiginde bir iist amire/kisiye kolaylikla ulasabiliyorum.’ ifadesine ait cevabin
oldugu goriilmektedir (3,91). Bununla birlikte alman en diisilk ortalamanin
‘Kurumumuz yonetiminin egitim ve mesleki gelisimimizle ilgilendigine
inamyorum.’ ifadesi icin bulunan 3,19 degeridir. Genel olarak dlgek ortalamasi ise
3,48’dir. Elde edilen ortalamalar sonucunda yiiksek seviyede orgiitsel iletisimin

saglandig1 goriilmektedir.

Yonetici ve calisan arasinda dikey iletisimin seviyesini belirlemeye yoOnelik
‘Onerileri ya da sorunlarim iletmek iizere gerektiginde bir iist amire/Kisiye

kolayhikla ulasabiliyorum.’ ifadesine calisanlarin katilma oran1 %80,7, katilmama
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orani ise % 14,4’diir. Calisanlarin % 5°i karasizdir (Tablo 3.5.). ifade i¢in elde edilen
3,91 oldugu diisiiniildiiglinde, ankete katilanlarin gerektiginde yoneticilerine rahatlikla

ulasabildikleri goriilmektedir.

Tablo 3.5. ‘Onerileri ya da sorunlarimi iletmek iizere gerektiginde bir iist
amire/kisiye kolaylkla ulasabiliyorum.’ ifadesine Iliskin Bulgular

Siklik | Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ katilmiyorum 14 7,7 7,7 7,7
Katilmiyorum 12 6,6 6,6 14,4
Kararsizim 9 5 5 19,3
Katiliyorum 87 48,1 48,1 67,4
Tamamen Katiliyorum 59 32,6 32,6 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Ankete katilanlar ‘Yoneticimiz daha basarih olmamiz icin bize destek

vermektedir.’ ifadesine % 74,1°1 katildiklarin1 ifade ederken, % 17°1 katilmamakta,
%8,8’1 ise katilmadiklarini belirtmektedirler (Tablo 3.6.). ifade icin genel ortalama
3,70 olarak bulunmustur (Tablo 3.4.). Boylece elde edilen ortalamalara gore

calisanlarla yoneticiler arasinda calisanlarin performanslarini arttirict ve onlarin

basarili olmalarini tesvik edici bir iletisimin mevcudiyetinden bahsedilebilir.

Tablo 3.6. ‘Yoneticimiz daha basarih olmamiz icin bize destek vermektedir.’
ifadesine iliskin Bulgular

Siklik | Oran |  Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ katilmiyorum 18 9.9 9,9 9,9
Katilmiyorum 13 7,2 7.2 17,1
Kararsizim 16 8,8 8,8 26,0
Katiliyorum 91 50,3 50,3 76,2
Tamamen Katiliyorum 43 23,8 23,8 100,0
Toplam 181 |100,0 100,0
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Calisanlar “Isimizi en iyi sekilde yapma konusundaki ¢abalarimz yonetici
tarafindan takdirle karsilaniyor.” ifadesine %65,7 oraninda katilirken, %23,8’1

katilmamaktadir. Ankete katilanlarin %10,5°1 ise kararsizdirlar (Tablo 3.7.). Olgek i¢in

elde dilen genel ortalama ise 3,49 dur (Tablo 3.4.).

Tablo 3.7. ‘Isimizi en iyi sekilde yapma konusundaki ¢cabalarimiz yonetici
tarafindan takdirle karsilamyor.’ ifadesine iliskin Bulgular

Siklik | Oran Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ katilmiyorum 24 13,3 13,3 13,3
Katilmiyorum 19 10,5 10,5 23,8
Kararsizzim 19 10,5 10,5 343
Katiliyorum 82 453 453 79,6
Tamamen Katiliyorum 37 204 204 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

‘Kurumumuz yonetiminin egitim ve mesleki gelisimimizle ilgilendigine
inaniyorum.’ ifadesine ¢alisanlarin %65,7’si katilirken, % 23,8’i katilmamakta,
%10,5’1 ise kararsiz durumdadir (Tablo 3.8.). ifade icin elde edilen ortalama ise 3,19

olarak tespit edilmistir (Tablo 3.4.).

Tablo 3.8. ‘Kurumumuz yonetiminin egitim ve mesleki gelisimimizle
ilgilendigine inamyorum.’ ifadesine Iliskin Bulgular

Siklik | Oran |Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hig katilmiyorum 21 11,6 11,6 11,6
Katilmiyorum 21 11,6 11,6 23,2
Kararsizim 61 33,7 33,7 56,9
Katiliyorum 58 32,0 32,0 89,0
Tamamen Katiliyorum 20 11,0 11,0 100,0
Toplam 181 100,0 100,0
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‘Yoneticilerin c¢ahsanlarin sorunlariyla yakindan ilgilendiklerine ve bu

sorunlari ¢6zmek icin yeterince caba harcadiklarina inamyorum’ ifadesi i¢in alinan

oranlar; %53,1°1 katilmakta, %26,5’1 katilmamakta, %20,4’i ise kararsizdirlar (Tablo 3.

9.). olgek icin elde dilen ortalama ise 3,32’dir (Tablo 3.4.). Alinan ortalamalara gore

calisanlarin biiylik bir kisminin kendilerine ait sorunlarla ilgili yoneticileriyle iletisim

halinde olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.9. ‘Yoneticilerin ¢calisanlarin sorunlariyla yakindan ilgilendiklerine ve
bu sorunlari ¢6zmek icin yeterince caba harcadiklaria inaniyorum.’ ifadesine

Mliskin Bulgular

Siklik| Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 22 12,2 12,2 12,2
Katilmiyorum 26 14,4 14,4 26,5
Kararsizim 37 20,4 204 47,0
Katiliyorum 64 35,4 35,4 82,3
Tamamen Katiliyorum 32 17,7 17,7 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin ‘Yonetimin Kisilerin yanhs hareketlerine gereken

tepkiyi gosterdigine inamyorum’ ifadesine %60,8’1 katilmakta iken, %23,8’1 ise

katilmamakta, %15,5°1 ise kararsiz olduklarini ifade etmektedirler (Tablo 3.10.). 6l¢ek

icin alinan ortalama ise 3,34 diir (Tablo 3.4.).

Tablo 3.10. ‘Yonetimin Kisilerin yanhs hareketlerine gereken tepkiyi gosterdigine
inamyorum.’ ifadesine iliskin Bulgular

Siklik | Oran Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hig¢ katilmiyorum 21 11,6 11,6 11,6
Katilmiyorum 22 12,2 12,2 23,8
Kararsizzim 28 15,5 15,5 39,2
Katiliyorum 93 51,4 51,4 90,6
Tamamen Katiliyorum 17 9.4 9.4 100,0
Toplam 181 100,0 100,0
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Yoneticilerin c¢alisanlarina karsi adil olup olmadiklarini belirlemek iizere
sorulan ‘Kurumumuzda c¢alisanlara adil davramldigim diisiiniiyorum.’ sorusuna
calisanlarin %56,9’u katilirken, %28,2’1 katilmamaktadir. Calisanlarin %14,9’u ise
kararsiz kalmislardir (Tablo 3.11.). Olgek igin elde edilen genel ortalama ise 3,38
olarak tespit edilmistir (Tablo 3.4.).

Tablo 3.11. ‘Kurumumuzda calisanlara adil davranildigim diisiiniiyorum.’
ifadesine Iliskin Bulgular

Siklik Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hig katilmiyorum 25 13,8 13,8 13,8
Katilmiyorum 26 14,4 14,4 28,2
Kararsizim 27 14,9 14,9 43,1
Katiliyorum 61 33,7 33,7 76,8
Tamamen Katiliyorum 42 23,2 23,2 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

‘Kurumumuzda isimizi yapmaniz icin gerekli bilgilere/verilere kolayhkla
ulasabiliyorum.’ ifadesi icin ¢alisanlarin %69,1°i katilmakta iken, %22 oraninda ise
katilmamakta, %30,9°u ise kararsiz olduklarini ifade etmektedir (Tablo 3.12.). ifade igin
ulagilan ortalama ise %3,55°dir (Tablo 3.4.).

Tablo 3.12. ‘Kurumumuzda isimizi yapmaniz icin gerekli bilgilere/verilere
kolaylikla ulasabiliyorum’ Ifadesine iliskin Bulgular

Siklik Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ katilmiyorum 20 11 11 11
Katilmiyorum 20 11 11 22
Kararsizim 16 8,8 8,8 30,9
Katiliyorum 89 492 492 80,1
Tamamen Katiliyorum 36 19.9 19.9 100,0
Toplam 181 100,0 100,0




67

Orgiitsel iletisim dl¢eginin son sorusu olan ‘érgiit ici iletisimden memnunum’
ifadesine katilim oran1 %66,2 olurken katilmama orani %23,2’dir. Ayrica ¢alisanlarin
%10,5’1 ise kararsiz olduklarini belirtmislerdir (Tablo 3.13.). ifade icin elde edilen genel
ortalama ise 3,45°dir (Tablo 3.4.). Buna gore ¢alisanlarin kurum igi iletisimden yiiksek

oranda memnun olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.13. ‘Orgiit ici iletisimden memnunum.’ ifadesine iliskin Bulgular

Siklik | Oran | Gegerli Oran Toplamsal Oran
Hi¢ katilmiyorum 26 14,4 14,4 14,4
Katilmiyorum 16 8,8 8,8 23,2
Kararsizim 19 10,5 10,5 33,7
Katiliyorum 90 49,7 49,7 83,4
Tamamen Katiliyorum 30 16,6 16,6 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Ankete katilan kamu calisanlarinin performans algilarini belirlemeye yo6nelik
ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama ve standart sapmalarin1 gosteren Tablo

3.14. asagida gorildigi gibidir:

Tablo 3.14. Performans Algist Seviyeleri

Ortalama Standart
Sapma
1. Iste hata yaparim 2,53 1,27
2. Ise gitmede isteksizim. 2,66 1,36
3. Isten ayrilma diisiincem var. 2,21 1,03
4. Iste kendimi yetersiz hissediyorum. 2,99 1,42
5. Yaptigim iglerin netice ve niteligi diisiik seviyede. 3,13 1,33
6. izin ve rapor alarak isten uzaklasmak istiyorum. 2,18 0,98
7. Iste isabetsiz kararlar veriyorum. 2,60 1,23
8. Is cevresine karsi kiric1 davrantyorum. 3,20 1,21
9. Birlikte ¢alistigim arkadaslarla igbirligi yapamiyorum. 3,58 1,13

Tablo 3.14. Incelendiginde en diisiik ortalamanin 2,18 orani ile ‘izin ve rapor

alarak isten uzaklasmak istiyorum.’ ifadesine verilen yanitin oldugu goriilmektedir.
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Ankete katilanlarin verdigi cevaplardan alinan en yiliksek ortalamanin ‘Birlikte
cahstigim arkadaslarla isbirligi yapamiyorum.’ ifadesine verilen cevap oldugu
goriilmektedir (3,58). Olgek icin elde edilen genel ortalama ise 2,78 olarak tespit
edilmistir. Elde edilen ortalamalar 1s18inda kamu calisanlarinin ¢alisma ortamlarinda

performans seviyelerinin yiiksek oldugu soylenebilir.

Performans alg1 seviyesinin 6l¢iimii ile alakali ilk olarak ‘Iste hata yaparim.’
ifadesine caligsanlarin %23,7’s1 katilmakta iken, %66,9’u katilmamaktadir. Calisanlarin
%9,4°1i ise bu ifadeyi orta seviyede anlamlandirmaktadir (Tablo 3.15.). Tlgili soru igin
elde edilmis ortalama ise 2,53’diir (Tablo 3.14.). Buna gore ¢alisanlarin ¢ok fazla hata
yapmadiklarin belirttikleri sdylenebilir.

Tablo 3.15. ‘iste hata yaparim.’ ifadesine Iliskin Bulgular

Siklik| Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 31 17,1 17,1 17,1
Katilmiyorum 90 49,7 49,7 66,9
Kararsizim 17 9.4 9.4 76,2
Katiliyorum 18 9,9 9.9 86,2
Tamamen Katiliyorum 25 13,8 13,8 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin is doyum seviyesini belirlemek amaci ile cevaplandirmalari istenen
‘Ise gitmede isteksizim.’ ifadesine katilma oran1 %28,7 katilmama orani ise 60,2dir.
Calisanlarin %11°i ise kararsiz kalmislardir (Tablo 3.16.). ifade i¢in elde edilen
ortalama ise 2,66’dir (Tablo 3.14.). Buna gore kamu c¢alisanlarinin is doyum

seviyelerinin yiiksek oldugu ve ige gitmede isteksizlik gostermedikleri sdylenebilir.



Ankete katilanlarin

is doyum ve memnuniyetlerini

69

belirlemek adina

cevaplamalari istenen ‘Isten ayrilma diisiincem var.’ ifadesi i¢in calisanlar %11,1

katilma, %70,2 oraninda ise katilmama durumu goézlemlenmistir. %18,8 oraninda ise

kararsizlar mevcuttur ( Tablo 3.17.). Ifade i¢in alman ortalama 2,21°dir. Buna gére

caligsanlarin is memnuniyetleri ve doyumlarinin ileri seviyede olduklari sdylenebilir.

Tablo 3.17. ‘Isten ayrilma diisiincem var.’ ifadesine iliskin Bulgular

Siklik| Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 44 243 243 243
Katilmiyorum 83 45,9 45,9 70,2
Kararsizzim 34 18,8 18,8 89,0
Katiliyorum 11 6,1 6,1 95,0
Tamamen Katiliyorum 9 5,0 5,0 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

‘Iste kendimi yetersiz hissediyorum.” Ifadesine ¢alisanlarin %44,2’si

katilmamakta, %50,3’ii ise katildiklarini belirtmektedirler (Tablo 3.18.). Olgek igin

elde edilen ortalama ise 2,99’dur (Tablo 3.14.). Buna gore c¢alisanlarin neredeyse

yarisinin iste kendilerini yeterli bulmadiklar1 ve is basarilar1 konusunda siipheli

olduklar1 ortaya konmaktadir.

Tablo 3.18. ‘Iste kendimi yetersiz hissediyorum.’ ifadesine iliskin Bulgular

Siklik Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 38 21,0 21,0 21,0
Katilmiyorum 42 23,2 23,2 442
Kararsizim 10 5,5 5,5 497
Katiliyorum 65 35,9 35,9 85,6
Tamamen Katiliyorum 26 14,4 14,4 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

‘Yaptigim islerin netice ve niteligi diisiik seviyede.’ ifadesine calisanlarin

%41,4’1i katilmazken, %47,5’i katilmaktadir (Tablo 3.19.). Olgekten elde edilen
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ortalama ise 3,13’diir (Tablo 3.14.). Buna gore calisanlarin yaptiklar islerin niteligi

acisindan yarisina yakininin kendilerini normal olarak nitelendirdikleri goriilebilir.

Tablo 3.19. ‘Yaptigim islerin netice ve niteligi diisiik seviyede.” Ifadesine

Iliskin Bulgular

Siklik | Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 20 11,0 11,0 11,0
Katilmiyorum 55 30,4 30,4 41,4
Kararsizim 20 11,0 11,0 52,5
Katiliyorum 52 28,7 28,7 81,2
Tamamen Katiliyorum 34 18,8 18,8 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

‘Izin ve rapor alarak isten uzaklagmak istiyorum.’ ifadesine calisanlarin
%13,8’1 katilirken, %77,9’u katilmamaktadir (Tablo 3.20.). Olgek icin elde edilen
ortalama ise 2,18’°dir (Tablo 3.14). Buna gore calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun
calistiklar1 kurumla alakali sorun yasamadiklar1 ve bu yiizden sik sik rapor ve izinlerle

uzaklagsmak istemedikleri, yani i doyumlarinin yiiksek olduklar1 soylenebilir.

Tablo 3.20. ‘izin ve rapor alarak isten uzaklasmak istiyorum.’
ifadesine fliskin Bulgular

Siklik | Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hi¢ Katilmiyorum 37 20,4 20,4 20,4
Katilmiyorum 104 57,5 57,5 77,9
Kararsizzim 15 8,3 8,3 86,2
Katiliyorum 19 10,5 10,5 96,7
Tamamen Katiliyorum 6 33 33 100,0
Toplam 181 | 100,0 100,0

Calisanlarin ‘Iste isabetsiz kararlar veriyorum.’ ifadesi igin %60,2’si fazla

hata yapmadiklarin1 belirtirken, geriye kalan 26,5’1 hata yaptiklarini belirtmektedirler
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(Tablo 3.21.). ifade igin alman ortalama ise 2,60’dir (Tablo 3.14.). Buna gore
calisanlarin yaridan fazlasinin ¢alisma sartlarinda isabetsiz kararlar vermedikleri

sOylenebilir.

Tablo 3.21. ‘Iste isabetsiz kararlar veriyorum.’ ifadesine Iliskin

Bulgular
Siklik| Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran

Hi¢ Katilmiyorum 29 16,0 16,0 16,0
Katilmiyorum 80 442 442 60,2
Kararsizim 24 13,3 13,3 73,5
Katiliyorum 29 16,0 16,0 89,5
Tamamen Katiliyorum 19 10,5 10,5 100,0
Toplam 181 | 100,0 100,0

“Is cevresine karsi kiric1 davramiyorum.’ ifadesini ¢alisanlarin %32,’si kabul
etmezken, %36,9’u bu ifadeye katilmaktadirlar (Tablo 3.22.). Ifadenin ortalamas ise
3,20°dir (Tablo 3.14.). Buna gore ¢alisanlarin biiylik ¢cogunlugunun ¢alisma ortaminda

is cevresine karsi kirici olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.22. “is cevresine kars1 kiric1 davranmiyorum.’ ifadesine fliskin

Bulgular
Siklik Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran

Hi¢ Katilmiyorum 16 8,8 8,8 8,8
Katilmiyorum 42 23,2 23,2 32,0
Kararsizim 38 21,0 21,0 53,0
Katiliyorum 58 32,0 32,0 85,1
Tamamen Katiliyorum 27 14,9 14,9 100,0
Toplam 181 100,0 100,0

Calisanlarin =~ %62,9’unun  ‘Birlikte cahstiZim  arkadaslarla  isbirligi

yapamyorum.’ ifadesine katildiklari, %22,7’sinin ise hi¢ katilmadiklar1 ya da az
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katildiklar1 goriilmektedir (Tablo 3.23.). Ifade icin elde edilen ortalama puan ise
3,58’dir (Tablo 3.14.). Buna gore calisanlarin kurum igerisinde calisma arkadaslar ile

saglikli bir igbirligi yapamadiklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.23. “Birlikte ¢cahstigim arkadaslarla isbirlii yapamiyorum.’ ifadesine

Tliskin Bulgular

Siklik | Oran | Gegerli Oran | Toplamsal Oran
Hig¢ Katilmiyorum 7 39 39 3,9
Katilmiyorum 34 18,8 18,8 22,7
Kararsizim 26 14,4 14,4 37,0
Katiliyorum 75 41,4 41,4 78.5
Tamamen Katiliyorum 39 21,5 21,5 100,0
Toplam 181 100,0 100,0
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8.2.3. Arastirmamin Hipotez Testleri
8.2.3.1. Cahsanlarin Orgiitsel iletisim Diizeylerinin Cinsiyete Gore
Farkhlasmasina fliskin Bulgular
Hipotez 1:
Ho: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagsmamaktadir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Tablo 3.24’de ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyetleriyle oOrgiitsel iletisim
arasinda anlamli bir ilisgkinin mevcudiyetine dair yapilan Mann-Whitney U testi
goriilmektedir. p<0,05 anlamlilik diizeyinde, test sonucu elde edilen 0,46 degeri 0,05
den biiyiik oldugundan dolay1 ankete katilanlarin cinsiyetleri ile Orgiitsel iletisimin
istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. Bu nedenle Ho hipotezi olan ‘Calisanlarin
orgiitsel iletisim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilasmamaktadir.” hipotezi
desteklenmektedir.

Tablo 3.24. Calisanlarin (")rgiitsel Tletisim Diizeylerinin Cinsiyete Gore
Farkhilasmasina Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Ranks

Cinsiyet N Mean Sum of
Rank Ranks

Orgiitsel Erkek 131 92,76 12152,00
iletisim Kadin 50 86,38 4319,00
ortalama Total 181

Test Statistics”
Orgiitsel
iletisim
ortalama
Mann-Whitney U 3044,000
Wilcoxon W 4319,000
V4 -, 735
Asymp. Sig. (2-tailed) ,463

b. Grouping Variable: cinsiyet
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8.2.3.2. Calisanlarin Performans Diizeylerinin Cinsiyete Gore Farklilagsmasina

fliskin Bulgular

Hipotez 2:
Ho: Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagmamaktadir.

Hi: Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Ankete katilanlarin performans diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigina iliskin elde edilen bulgular Tablo 3.25.’de gdsterilmistir. Buna
gore p<0,05 anlamalilik diizeyinde bu iliski incelendiginde, Mann-Whitney U
asymp.sig degeri 0,71 olarak tespit edildiginden, calisanlarin performans diizeyleri ile
cinsiyetleri arasinda istatistiksel bir anlamlilik bulunamamistir. Bu sebeple Ho hipotezi
olan ‘Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilasmamaktadir.’

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.25. Calisanlarin Performans Diizeylerinin Cinsiyete Gore Farklilasmasina
Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Ranks
Cinsiyet | N | Mean Sum of
Rank Ranks

Performans Bay 131 | 90,12 11805,50
Bayan 50 93,31 4665,50
ortalama
Total 181
Test Statistics”
Performans
ortalama
Mann-Whitney U 3159,500
Wilcoxon W 11805,500
Z -,367
Asymp. Sig. (2-tailed) ,713

b. Grouping Variable: cinsiyet
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8.2.3.3. Cahsanlarin Orgiitsel iletisim Diizeylerinin Kurumlarindaki Cahsma

Siirelerine Gore Farkhilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez: 3
Ho: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri ¢alisma siirelerine gore farklilasmamaktadir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri ¢alisma siirelerine gore farklilasmaktadir.

Tablo 3.26. Iincelendiginde, calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri ile
kurumlarinda calisma siireleri arasinda anlamliligin arastirilmasi amaciyla yapilan
Kruskal-Wallis testi sonucunda asymp.sig degeri 0,07 bulunmustur. Buna gore p degeri
0,05°den biiyiik oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.26. Cahsanlari Orgiitsel Iletisim Diizeylerinin Cahsma Siirelerine Gore
Farkhlasmasina Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclar:

Ranks
Calisma siiresi N Mean
Rank
1 yildan az 12 81,50
1-5 yil 51 77,18
Orgiitsel iletisim 6-10 yil 44 106,89
ortalama 11-15 y1l 28 86,75
15 yil iizeri 46 96,20
Total 181
Test Statistics™”
Orgiitsel
iletisim
ortalama
Chi-Square 8,668
Df 4
Asymp. Sig. ,070

b. Grouping Variable: c¢alisma siiresi



8.2.3.4. Calisanlarin Performans Diizeylerinin Calisma Siiresine Gore

Farklilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez: 4

Ho: Calisanlarin performans diizeyleri ¢alisma siirelerine gore farklilagmamaktadir.

Hi: Calisanlarin performans diizeyleri ¢aligma siirelerine gore farklilagmaktadir.

Tablo 3.27. Cahisanlarin Performans Diizeylerinin Calisma Siirelerine Gore

Farklilasmasina Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

b. Grouping Variable: ¢aligma siiresi

Tablo 3.27. incelendiginde performans diizeyleri ile galisma siireleri arasinda
p<0,05 anlamlilik diizeyinde bir anlamli iligki bulunamamistir. Elde edilen asymp.sig
degeri 0,12 degeri elde edilmistir. Dolayisiyla performans diizeyinin ¢alisma stirelerine

gore farklilasmadigi ve istatistiksel olarak manali olmadigi, bdylece Ho hipotezinin

gecerli oldugu kabul edilmistir.

Ranks
Calisma siiresi N Mean
Rank
1 yildan az 12 90,21
1-5 yil 51| 106,89
Performans ortalama 6-10 1l 44 80,06
11-15 yﬂ 28 85,16
15 yil iizeri 46 87,61
Total 181
Test Statistics™”
Performans
ortalama
Chi-Square 7,189
Df 4
Asymp. Sig. ,126




77

8.2.3.5. Calisanlarin Orgiitsel Tletisim Diizeylerinin Yas Durumuna Gore

Farklilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez5:
Ho: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri yas durumuna gore farklilasmamaktadir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri yas durumuna gore farklilasmaktadir.

Tablo 3.28.’de goriildiigii lizere ankete katilan kamu calisanlarinin Calisanlarin
orgiitsel iletisim diizeylerinin yas durumuna gore farklilasip farklilagsmadigini belirtmek
tizere Kruskal-Wallis testi yapilmistir. p<0,05 anlamlilik diizeyinde yapilan arastirmada
p degerinin 0,17 oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla calisanlarin orgiitsel iletigim
seviyeleri ile calisma yas durumlar1 arasinda anlamli bir iligki kurulamamistir. Bu
nedenle Ho hipotezi olan ‘Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri yas durumuna gore
farklilasmamaktadir.” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 3.28. Calisanlarin Orgiitsel Tletisim Diizeylerinin Yas Durumuna Gore
Farkhlasmasina lliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclar

Ranks
Yas N Mean
Rank
20 yas alt1 1 17,00
21-30 yas 58 81,91
Orgiitsel iletisim 31-40 yas 68 94,54
ortalama 41-50 yas 39 92,47
50 yas lizeri 15 111,17
Total 181
Test Statistics™”
Orgiitsel
iletisim
ortalama
Chi-Square 6,334
Df 4
Asymp. Sig. ,176

b. Grouping Variable: yas
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8.2.3.6. Calisanlarin Performans Diizeylerinin Yas Durumuna Gore

Farklilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez 6:
Ho: Calisanlarin performans diizeyleri yas durumuna gore farklilasmamaktadir.

Hi: Calisanlarin performans diizeyleri yas durumuna gore farklilasmaktadir.

Ankete katilanlarin performans diizeylerinin yas durumlarina gore farklilasip
farklilagsmadigin1 gosteren Kruskal-Wallis testi Tablo 3.29.’da gosterilmistir. Tabloya
gore Buna gore calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile ¢alisma siireleri arasindaki
iliski arastinlmistir. Kruskal-Wallis testi incelendiginde c¢alisanlarin performans
diizeyleri ve yas durumlar1 arasinda p=0,437 degeri bulunmustur. Bu sonug
dogrultusunda, p<0,05 anlamlilik seviyesinde, ¢alisanlarin performans diizeylerinin yas
durumuna bagli olmadigi tespit edilmistir. Bundan dolay1 Ho hipotezi gecerli hipotezdir.

Tablo 3.29. Calisanlarin Performans Diizeylerinin Yas Durumuna Gore
Farkhilasmasina Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclar:

Ranks
Yas N Mean
Rank
20 yas alt1 1 162,50
21-30 yas 58 98,07
31-40 yas 68 87,72
Performans ortalama
41-50 yas 39 87,77
50 yas lizeri 15 82,17
Total 181
Test Statistics™”
Performans
ortalama
Chi-Square 3,777
Df 4
Asymp. Sig. ,437

b. Grouping Variable: yas
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8.2.3.7. Cahsanlarin Orgiitsel iletisim Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gére

Farklilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez 7:
Ho:Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri egitim durumlarina gore farklilasmamaktadir.

Hi: Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri egitim durumlarina gore farklilagsmaktadir.

Ankete katillan calisanlarin orgiitsel iletisim diizeylerinin calisanlarin egitim
seviyelerine gore farklilik gdosterip gostermedigi Kruskal-Wallis testi yapilarak
belirlenmistir (Tablo 3.30.). Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri ile egitim
seviyeleri arasindaki iliski p<0,05 anlamlilik seviyesinde, p degeri 0,16 olarak
bulunmustur. Buna gore calisanlarin orgiitsel iletisim diizeylerinin ¢aliganlarin egitim

durumlarina gore farklilasmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle Ho hipotezi gegerlidir.

Tablo 3.30. Cahsanlarin (")rgiitsel Iletisim Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére
Farkhilasmasina Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Ranks
Egitim durumu N Mean
Rank
IIkdgretim 13 111,65
_— o Lise 64 98,13
Orgiitsel iletisim Lisans 76 84.20
ortalama - —
lisans Usti 28 83,57
Total 181
Test Statistics™”
Orgiitsel
iletisim
ortalama
Chi-Square 5,075
Df 3
Asymp. Sig. ,166

b. Grouping Variable: Egitim durumu
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8.2.3.8. Calsanlarin Performans Diizeylerinin Egitim Durumlarmma Gore

Farklilasmasina Iliskin Bulgular

Hipotez 8:
Ho: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gore farklilasmamaktadir.

Hi: Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gore farklilagmaktadir.

Tablo 3.31.’de ¢alisanlarin performans diizeyleri ile egitim durumlari arasindaki
iligki Kruskal-Wallis testi yapilarak incelenmis ve calisanlarin egitim diizeyleri ile
performanslar arasinda bir iliski tespit edilememistir (p=0,68).. Bu nedenle Ho hipotezi

gecerlidir.

Tablo 3.31. Cahsanlarin Performans Diizeylerinin Egitim Durumuna Gore
Farkhilagsmasina Iliskin Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Ranks

Egitim durumu N Mean
Rank
[kogretim 13 75,73
Lise 64 89,80
Performans ortalama Lisans 76 92,89
lisans Ustii 28 95,71

Total 181

Test Statistics™”
Performans
ortalama
Chi-Square 1,470
Df 3
Asymp. Sig. ,689

b. Grouping Variable: Egitim durumu
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Ho: Calisanlar ve yoneticiler arasindaki orglitsel iletisim ile performans diizeyleri

arasinda pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlar ve yoneticiler arasindaki orgiitsel iletisim ile performans diizeyleri

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3.32. Korelasyon Tablosu

Orgiitsel | Performans
iletisim ortalama
ortalama
Oreiitsel iletisi Korelasyon katsayisi 1,000 ,604"
rgiitsel iletisim . .
g ¥ Sig. (2-tailed) . 000
ortalama
N 181 181
Spearman's rho -
Korelasyon katsayisi ,604 1,000
Performans ortalama | Sig. (2-tailed) ,000 .
N 181 181

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed).

Kamu yonetiminde ¢alisanlarla yoneticiler arasinda mevcut orgiitsel iletisimin

performans

diizeyine etkisinin

incelendigi

korelasyon analizi

Tablo 3.36,’da

gosterilmigtir. Tablo 3.32. incelendiginde her iki degiskenin (performans diizeyi ve

orgiitsel iletisim) arasinda bulunan iligskinin istatistik a¢isindan anlamli oldugu (p<0,01)

goriilmektedir. Buna gére Hi hipotezi gegerli kabul edilmektedir. Orgiitsel iletisim ile

performans diizeyleri arasinda orta diizeyde (r=0,604) pozitif yonde dogrusal bir iligki

bulunmaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Performans ve oOrgiitsel iletisim son yillarda kurumlar i¢in 6nemli kavramlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans bir orgiitiin daha 6nceden tespit etmis oldugu
hedef ve amaglarina ulagsmada calisanlarin ortaya koymus olduklar1 gayretlerin sonucu
olarak ifade edilir. Devletin sunmus oldugu hizmetler i¢in kaynaklarin sinirli olmasi, bu
ylizden israfin Onlenmesini ve kaynaklarin etkili ve verimli olarak kullanilmasini
kaginilmaz kilmaktadir. Bu ylizden kamu ydnetiminde topluma sunulan hizmet ve
mallar genel nitelikte oldugundan, performans kavrami 6nemlidir.

Orgiitsel iletisim, drgiit hedeflerini ger¢eklestirme, ayrica drgiitsel calismalariin
devamini saglama amaci ile rgiitiin kendi dis ¢evresi ve i¢ ortami arasindaki, diislince
ve bilgi ve degisimidir Kurumlar i¢in Orgiitsel iletisim kuruma ait ortak amag ve
hedeflere ulagmak adina oldukc¢a onemlidir. Kurum i¢i planlama, koordinasyon, karar
verebilme ve geri bildirimlerin saglanmasi adma Orgiit ici iletisimin etkili olmasi
gerekmektedir. Orgiitler insan viicudu gibi yasayan bir yapiya sahiptir. Orgiitlerin temel
unsuru olan insanlarin, yani g¢alisanlarin kendi aralarinda ve yoneticileri ile olan
iletisimlerinin kalitesi Orgiitiin verim ve kalitesini arttiran bir unsur olarak kargimiza
¢ikmaktadir.

Hazirlanan bu c¢alismada ¢alisanlarin, oOrgiitsel iletisim ve performans
diizeylerinin hangi seviyede oldugu ve orgiitsel iletisimin c¢alisanlarin performanslarina
olan etkileri tespit edilmeye calisilmustir. {1k iki boliimde literatiir ¢alismas1 yapilmus,
ticlincii boliimde ise Bitlis ili Mutki ilgesinde kamuda gorev yapmakta olan 181 calisana
uygulanan anket sonuglari incelenmistir. Calismada arastirmanin evrenini 433 kamu
gorevlisi olustururken, Orneklem grubu 181 ile sinirli tutulmustur. Anketin ilk
boliimiinde demografik bilgiler elde etme adina sorular sorulmus, diger boliimlerde ise
calisanlari iletisim ve performans diizeylerini 6lgmek adina “ Orgiitsel Iletisim Olcegi’

ve ‘Performans Algis1 Olgegi’ kullanilmustir.
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Arastirmanin ilk boliimiinde elde edilen demografik bilgiler sonrasi, ¢alisanlarin
Olceklerdeki ifadeler icin verdikleri cevaplar frekans analizi ile incelenmistir. Buna gore
ankete katilanlarin ydneticileri ile iletisim seviyelerinin ve performans diizeylerinin
yiiksek diizeyde olduklar1 tespit edilmistir. 5°li Likert yontemi ile cevaplanan
anketlerden elde edilen ortalamalar 3,48 ve 2,78’dir. Buna gore calisanlarin ytiksek

seviyede oOrgiitsel iletisim ve performansa sahip olduklar1 gériilmiistiir.

Arastirmada parametrik ya da non-parametrik testlerden hangisinin
kullanilacagin1 belirlemek {izere, kullanilan degiskenler icin kolmogorov-smirnov
normallik testi yapilmistir. Yapilan bu test sonrasi degiskenlerin normal dagilim
gostermedikleri belirlenmis, dolayisiyla Mann-Whiney U testi ve Kruskal-Wallis testleri
kullanilmigtir. Bu testler sonucu orgiitsel iletisim ve performans diizeylerinin cinsiyet

yas, egitim durumu ve ¢alisma siirelerine bagli olarak degismedikleri gdzlemlenmistir.

Yapilan anket caligsmasi sonrasi elde edilen sonuglar su sekildedir:

1. Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilasmamaktadir.

2. Calisanlarin performans diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilagsmamaktadir.

3. Calisanlarin  oOrgiitsel  iletisim  diizeyleri  ¢alisma  siirelerine  gore

farklilasmamaktadir.

4. Calisanlarin performans diizeyleri ¢calisma stirelerine gore farklilagmamaktadir.

5. Calisanlarin orgiitsel iletisim diizeyleri yas seviyesine gore farklilagsmamaktadir.

6. Calisanlarin performans diizeyleri yas seviyesine gore farklilagmamaktadir

7. Caliganlarin ~ Orgiitsel  iletisim  diizeyleri  egitim  durumlarina  gore

farklilasmamaktadir.
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8. Calisanlarin performans diizeyleri egitim durumlarina gore farklilagsmamaktadir.

Arastirmanin son boliimiinde korelasyon testi yapilarak ¢aliganlarin yoneticileri
ile olan iletisimlerinin performanslarina olan etkisi incelenmistir. Buna gore oOrglitsel
iletisimin performans diizeyi iizerinde pozitif yonlii anlamh bir iliskisi oldugu tespit

edilmistir.

Arastirmada dikkat ¢ekici unsur, orgiitsel iletisim ve performans diizeylerinin
cinsiyet, caligma siiresi, yas diizeyi ve egitim durumlari ile bir iligkisinin
bulunmamasidir. Bu farkin tespit edilememesi ve genel ortalamalarin yliksek
bulunmasi, aragtirmada ankete cevap veren g¢alisanlarin genel olarak amirleri tarafindan
boyle bir ¢calismada olasi olumsuz sonuglara karsi kendilerini koruma giidiisiiyle hareket
etmis olabileceklerinin bir ifadesi olarak disiiniilebilir. Ancak kamu ydnetiminde konu
ile ilgili alan ¢aligmalarinin az olmasi ve zaman kisithiligt bu konuda c¢alisma

yapacaklarin 6niinde bir engel olarak durmaktadir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda su dnerilerde bulunulabilir:

1) Kamu yonetiminde performans Ol¢iimiiniin zorlugu bir gergek olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kamuda ¢ikti ve Dbeklentilerin net ortaya
konulamamasi, 06zel sektor anlayisina benzer kar fiyatlamasinin
ger¢ceklesmemesi, siyasi diisiince ve fikirlerin zaman zaman karar alicilari
etkileme ve yonlendirmesi gibi nedenler bu zorlugun sebepleri olarak
goriilmektedir. Ancak objektif performans kriterleri ile ¢alisanlarin
performanslart Olgiilebilir hale getirilmeli, elde dilecek sonuglar yine
calisanlarin mevcut maddi ve motivasyonel durumlarinin iyilestirilmesi i¢in
kullanilacag belirtilmelidir.

2) Kamu yonetiminde verilen hizmetlerin daha verimli ve etkin olabilmesi,
devlet-vatandas iliskisinin daha ileri seviyeye tasimak adma calisanlarin

performanslarint arttiric1 6diil, tesvik, ikramiye vs. gibi tesvik edici
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unsurlarin hayata gecirilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in 6zellikle 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu ve diger mevzuatlarda yasal diizenlemeler
yapilmalidir. Bu sayede yonetsel fonksiyonlar basitlesecek, etkili ve verimli
kamu hizmeti sunulmus olacaktir.
Kamu yonetiminde yonetici ve calisan arasindaki iligkinin diizeyi ve
gelistirilmesi ¢ok onemlidir. Karsilikli saygi ve giiven noktasinda gelistirilen
iligkiler kamuda hedeflenen degerlere ulasmada c¢ok etkin bir rol
oynamaktadir. Ancak mevcut durumda genellikle yoneticilerin astlarina karsi
icinde bulunduklart iletisim modelleri olumsuz ise ¢alisanlarin yukariya
dogru iletmek durumunda olduklar1 mesajlar gonderilemez. Ornegin
calisanlara kars1 sert, otoriter ve emir verici bir tutum igerisinde olan ydnetici
karsisinda calisanlarin kisiye karsi duyduklar1 giiven ve saygi azalmakta,
calisanin kendisini gelecek bir zarardan koruma adina iletisimi disiik
seviyede tutma egilimi gosterebilmektedir. Bunun 6niine gegebilmek igin
calisanlarin isleriyle alakali bilgi belge ve dokiimanlara rahatlikla
ulasabilmesi, yoneticilerin kendilerini calisanlardan soyutlamayarak iligki
yonetimini aktiflestirmesi gerekmektedir. Bu sekilde saygi ve giiven
ortammnin  gergeklestirildigi kamuda etkin oOrgiitsel iletisime sahip
olunacaktir.
Kurum igerisinde yatay ve dikey tiim iletisim kanallarmin (yatay, dikey,
capraz) etkili bir sekilde kullanilmasit c¢alisanlarin performanslarini
arttiracaktir. Dolayisiyla etkin bir orgiitsel iletisime ve yiiksek performans
gliciine haiz calisanlardan miitesekkil kamu kurumlarinin sahip olacaklar1
hususlar su sekilde 6zetlenebilir:

* Kurumlar ve galisanlar arasinda mevcut isbirligi, koordinasyon ve
dengenin saglanmasi,

* Kit kaynaklarin (isgiicii, kamu gelirleri, enerji, mali dengeler vs.)
verimli ve etkin kullanilmasi,

* Vatandaslarin devlete olan giiven bagliligin arttirilmast,

* Sunulan kamu hizmetlerinin kalite ve niteliginin artmasi
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Dolayisiyla kamu yonetiminde, ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki iletigim
niteligi ve kalitesi arttik¢a, calisanlarin da performans diizeyleri pozitif bir
sekilde artacaktir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ na gore ¢alisanlarin disiplin hiikiimleri
geregi islerine son verilmesi belirli hiikiimler hari¢ neredeyse imkansizdir.
Bu nedenle memurlar i¢in 657 sayili kanun koruyucu hiikmiinde ve vatandas
nezdinde memurluk garanti meslek olarak goriilmektedir. Bu ise kamuda
yapilan ¢aligmalarda sinirlilik olarak goriilmelidir. Bu calisma ve benzer
caligmalarda verilen cevaplarin ve ortalamalarin yiiksekligi anketlere
katilimda bu hususun gbéz Oniinde bulundurulmus olabilecegi gercegi ile
degerlendirilmelidir.

Calismada 6rneklem grubunu sadece Mutki ilgesinde gorev yapmakta olan
kamu c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Ayrica farkli sebeplerle orneklem sayisi
sinirlt tutulmustur. Calisma, merkezi ve diger tasra yonetim birimlerinde
daha biiyiik orneklem kiitlesi alinarak yapildiginda farkli sonuglar elde
edilebilir.
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Anket

Degerli katilimet,

Bu anket ¢aligmasi Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti'nde yapilmakta olan ‘Kamu Yonetiminde Performans Algisi ve Yonetici ile
Calisan Arasindaki Iletisimin Performansa Etkisi: Mutki Omegi’ konulu tez
calismasinda kullanilmak tizere veri toplama amaciyla olusturulmustur.

Anket ii¢ ana bolimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde kigisel veriler,
ikinci bolimde yonetici ve calisan arasindaki iletisimin niteligi hakkinda sorular ve
ticlincii boliimde performans algisina yonelik sorular yer almaktadir.

Anketlerden elde edilen veriler akademik tez calismasi i¢in kullanilacaktir.
Sorularin tam olarak okunmasi ve eksiksiz bir bigcimde cevaplandirilmasini rica eder
yardimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Tuncay TOPSAKALOGLU

Boliim 1

Kisisel Bilgiler

1) Cinsiyetiniz () Erkek () Kadin
2) Medeni durumunuz () Bekar ( )Evl
3) Yasiz: ()20 yasalt1

( )21-30yas

( )31-40 yas

( )41-50 yas

()51 yasiizeri



4) Kurumunuzda ¢aligma siireniz:

5) Ogrenim durumunuz:

(
(

)1 yildan az
)1-5 yil arasi
)6-10 y1l aras1
)11-15 y1l aras1

)15 yildan fazla

)ilkdgretim
)Lise
)Lisans

) Lisansiistii
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Boliim 2

ORGUTSEL ILETISIM ANKETI
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HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN

KATILIYORUM

Oneri ya da sorunlarmmu iletmek iizere gerektiginde
bir {ist amire/kisiye kolaylikla ulagabiliyorum.

Yoneticimiz daha basarili olmamiz i¢in bize
destek vermektedir.

Isimizi en iyi sekilde yapma konusunda ki
cabalarimiz  yonetici tarafindan  takdirle
karsilaniyor.

Kurumumuz yo6netiminin egitim ve mesleki
gelisimimizle ilgilendigine inantyorum.

Yoneticilerin ¢aliganlarin sorunlariyla
yakindan ilgilendiklerine ve bu sorunlari
¢Ozmek icin yeterince ¢aba harcadiklarina
Inantyorum.

Y 6netimin kisilerin yanlis hareketlerine gereken
tepkiyi gosterdigine inantyorum.

Kurumumuzda ¢alisanlara adil davranildigini
diistiniiyorum.

Kurumumuzda igimizi yapmaniz i¢in gerekli
bilgilere/verilere kolaylikla ulagabiliyorum.

Orgiit ici iletisimden memnunum.




Boliim 3

PERFORMANS ALGISI ANKETI
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|5l |6|s¢
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PERFORMANS ALGISI o g‘ g % 2 g =
SIS | 5| E |83
S| | ™|~ y.
Iste hata yaparim.

Ise gitmede isteksizim

Isten ayrilma diisiincem var.

Iste kendimi yetersiz hissediyorum

. Yaptigim islerin netice ve niteligi diisiik
seviyede.

Izin ve rapor alarak isten uzaklasmak
istiyorum.

Iste isabetsiz kararlar veriyorum.

Is cevresine kars1 kiric1 davraniyorum.

Birlikte calistigim arkadaslarla
isbirligi yapamiyorum.
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