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OZET

Genglik ve Spor Bakanh@inda Calisan Personellerin Kurum I¢i Iletisim Becerileri

ile Bireysel Performanslar1 Arasindaki iligkilerin Incelenmesi

Bu calismanin amaci, Genglik ve Spor Bakanliginda c¢alisan personellerin kurum ici iletisim
becerileri ile bireysel performanslari arasindaki iliskilerin incelenmesi amaci ile yapilmistir.
Calismaya Genglik ve Spor Bakanliginda calisan personelden toplamda 400 kisi katilim
saglamistir. Genglik ve Spor Bakanligi personelinden katilim saglayan bireyler goniilliiliik

esasina dayali olarak secilmistir. Katilimcilarin yaslar1 24-48 arasinda degisiklik gostermektedir.

Elde edilen veriler istatistik paket programi SPSS.23 yazilim araciliiyla analiz edilip sonuglar
yorumlanmugtir. Demografik bilgiler ve diger grup sorulara ait fikir edinilmesini saglamak
amaciyla, aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde dagilim gibi tamimlayici
istatistik yontemler kullamilmustir. Likert dlgegine gore elde edilen sirali (ordinal) verilerde
uyum analizi yapilmig ve bu olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach’s Alpha giivenirlik
katsayis1 hesaplanarak yapilmistir Kurum igi iletisim becerileri ve alt boyutlar ile bireysel
performans ortalama degerlerinin normal dagilim gosterip gostermedigi Skewness-Kurtosis
testi, kurum igi iletisim becerisi ve alt boyutlari ile bireysel performans degerlerinin bazi
demografik degiskenlerle iliskisini tespit etmek amaciyla X? (Ki kare) testi ile kullanilmistir.

Sonuglar %95 giiven araliginda, anlamlilik p<0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda Genglik ve Spor Bakanliginda calisan personellerin kurum igi
iletisimin becerilerinin ¢alisan performansini énemli diizeyde etkiledigi sonucuna varilmistir.
Kurum ig¢i iletisimin ¢alisan performansina pozitif yonde ve istatistiki olarak anlamli etki ettigi
sonucuna ulagilmigtir. Katilimeilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, meslekteki gorev siireleri,
mevcut kurumdaki ¢aligma yillari, sendikaya iiyelik durumlari ve gorev tiirii degiskenlerine gore
kurum igi iletisim becerileri ve alt boyutlari gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmustur. Ancak Bireysel performans ile kurum igi iletisim becerileri ve alt
boyutlarinin medeni durum degiskenine gore gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
farklilik tespit edilmemistir. Caligmaya katilan bireylerin kurum igi iletisimi olusturan alt

boyutlarin hepsi performans lizerine pozitif yonlii anlaml iliski bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Genglik Spor, Performans, Kurum I¢i iletisim
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ABSTRACT

Examination of the Relationships Between Internal Communication Skills and
Individual Performances of Personnel Working in the Ministry of Youth and
Sports

The purpose of this study was to examine the relationships between internal communication
skills and individual performances of the personnel working in the Ministry of Youth and
Sports. A total of 400 people working at the Ministry of Youth and Sports participated in the
study. Participating individuals from the Ministry of Youth and Sports personnel were selected
on a voluntary basis. The ages of the participants vary between 24-48.

The obtained data were analyzed using the statistical package program SPSS.23 software and
the results were interpreted. In order to gain insight into demographic information and other
groups of questions, descriptive statistical methods such as arithmetic mean, standard deviation,
frequency and percentage distribution were used. A fit analysis was made on the ordinal data
obtained according to the Likert scale, and the reliability analyzes of these scales were made by
calculating the Cronbach's Alpha reliability coefficient. Whether the mean values of in-house
communication skills and their sub-dimensions and individual performance show a normal
distribution. Skewness-Kurtosis test, in-house communication skills and It was used with the X2
(Chi square) test to determine the relationship between sub-dimensions and individual
performance values with some demographic variables. The results were evaluated at the 95%

confidence interval and the significance level was p<0.05.

As a result of the analysis, it was concluded that the internal communication skills of the
personnel working in the Ministry of Youth and Sports significantly affected the employee
performance. A statistically significant difference was found between the groups of internal
communication skills and their sub-dimensions according to the participants' gender, age,
education level, tenure in the profession, years of working in the current institution, union
membership status and job type variables. However, no statistically significant difference was
detected between individual performance and other groups according to the marital status
variable. All of the sub-dimensions that constitute the internal communication of the individuals
participating in the study were found to have a positive significant relationship with their

performance.
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1. GIRIS

Sporun temelinde insan faktorii bulunmaktadir ve bu, en eski insan yapisi
kurumlarindan birisi olarak kabul edilmektedir (Fisek 1985). Spor merkezleri bireylerin
bir araya gelerek etkilesimde bulunabilecekleri bir ortam saglayan bir mecradir.
Iletisim, spor merkezlerinde hem bireysel hem de toplumsal diizeyde éneme sahiptir.
Insanlar, iletisim yoluyla fikirlerini paylasabilir, bilgi alisverisi yapabilir ve anlasmaya
varabilmektedir. Iletisim, bireylerin gevreleriyle uyum saglamasinda biiyiik bir rol
oynamaktadir (Ozkan ve ark. 2014). Toplumsal yasamin iletisim iizerine kurulu olmasi
sebebiyle iletisim becerileri, hem insan iligkilerinde hem de is hayatinda kolaylastirici
bir etkiye sahiptir. Bundan kaynakli olarak etkili bir iletisim yapisina ve bunu
saglamakta olan kosullara ihtiyag duyulmaktadir (Ugurlu 2013). insanlarm hayatlarinda
Oonemli bir yeri olan iletisim faktdrii ayn1 zamanda meslek gruplarinda ve is hayatlarinda
basar1 saglayabilmeleri i¢in sahip olduklari iletisim becerisine bagli olmaktadir (Uyer
2000). Kisilerin genel yetenekleri iginde iletisim becerisi, is bagvurusu siirecinde ve

isyerinde oldukga etkili bir faktordiir (Ikzan ve ark. 2012).

Etkili iletisim kabiliyetleri yalnizca insanlar arasindaki diizene ve etkilesime katkida
bulunmakla kalmaz, ayn1 zamanda bir kurulusun ve calisanlarinin performansini da
etkileyebilmektedir. Baska bir deyisle, 21. yiizyilda ¢alismaya yonelik yetkinliklerden
biri olan iletisim becerileri, organizasyonlarda tartisma, sorun ¢6zme, model ve
Onerilerin sunulmasi, sozlii ve multimedya sunumlar1 gibi iletisim faaliyetlerini
gelistirir, organizasyonunuzun basarisin1 artirmaktadir (Levy ve ark. 2009; Oradee
2012; Chung ve ark. 2016). Ek olarak, iletisim kabiliyeti yiiksek olan kisiler bagkalarini
etkileyebilme potansiyeli gostererek kisisel ve orgiitsel olarak verimin oniinii agmakla
beraber is performans derecesini de iist seviyelere ¢ekmektedir (Lees 2002; Du-
Babcokc 2006; Guerrero ve Floyd 2006; Conrad ve Newberry 2011; Gereffi ve ark.
2011). Bu sebep ile birgok sektordeki isverenler, ¢alisanlarin teknik yeteneklerinin yani
sira kurum ig¢i iletisim becerilerine de vurgu yaparak degerlendirme yapmaktadir (Kane

1993; Reinsch ve Shelby 1997).



Isletme sahiplerinin giiniimiizde en ¢ok 6nemsedikleri konulardan bir tanesi de ¢alisan
bireylerin performans durumlaridir. Isletmeler, hedeflerine ulasmak, basarili olmak,
rekabet avantaji saglamak ve siirekli basar1 elde etmek amaciyla ¢alisanlarinin
performansina biiyiikk onem atfetmektedir. Dolayisiyla, ¢alisan performansi isletmeler
icin biiylik bir 6neme sahip olmaktadir. Calisan performansini etkileyen gesitli faktorler
bulunmaktadir. Calisan performansini etkileyen konulardan biri de orgiit i¢indeki
iletisim faktoriidiir. iletisim, kurumlarm basaril1 bir sekilde faaliyet gdsterebilmesi igin
vazgecilmez bir 6neme sahiptir. Kurum igindeki siireclerin diizglin bir sekilde islemesi
ve basartya ulasilabilmesi i¢in dogru iletisim kanallarinin kurulmasi gerekmektedir

(Yaman 2020).

Genglik ve Spor Bakanliginda gorev yapan c¢alisanlarin sosyal ve Kkisilerarasi
iligkilerinin diizeyi ¢ok yiliksek olmalidir. Genglik ve Spor Bakanligi, sporun yonetimi
ve igletilmesinden sorumlu bir devlet kurumudur. Bagimsiz bir sosyal kurum olarak
spor, insan odakli bir siireci temsil etmektedir. Siiregten en yiiksek diizeyde fayda
saglamak i¢in Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin gii¢lii iletisim becerilerine sahip
olmasi gerekmektedir. Ayrica Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin ¢ocuklar, gengler,
yaslilar, kadinlar, engelliler gibi toplumun farkli katmanlarin1 hedef almasi nedeniyle
iletisim becerilerinin ¢esitli yonlerden yeteri diizeyde ve uygun durumda olmasi
gerektigi sOylenebilmektedir. Bu donemde tiim toplumsal gruplarin beklentilerinin
karsilanabilmesi i¢in Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin etkili iletisim becerisine

sahip olmasi biiyiik 6nem tagimaktadir (Atalay 2018).

Bu c¢alismada Dogu Anadolu Boélgesi Genglik ve Spor Bakanliginda c¢alisan
personellerin  kurum igi iletisim becerileri ile bireysel performanslari arasindaki
iligkilerin incelenmesi hedeflenmistir. Bu hedef dogrultusunda, ¢aligmada konuyla ilgili
literatiirde yapilan caligmalar detayli bir sekilde gozden gecirilmistir. Calismanin ilk
olarak kurum igi iletisim konusu bahsedilip, sonraki kisimda ise bireysel performans
kavram1 ele alinmistir. Yapilan bu calisma literatiirde fayda saglayabilecegi

planlanmaktadir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Kurum Igi Tletisim
2.1.1. Kurum I¢i iletisim Kavram

Iletisim terimi Latince olarak "Commun" sdzciigiinden gelmekte ve en basit tanimi
olarak fikir, bilgi ve duygu alisverisi anlamma gelmektedir. Iletisim iki tarafin
arasindaki tutumlari, davranig bi¢cimlerini ve inanglarinda etki gosteren duygu, diisiince
ve bilginin aligverisi olarak tamimlanmaktadir. Iletisim kavrami dinamik bir yapiya
sahiptir. Bilgi ve iletisim, hem kaynaktan aliciya dogru hem de alicidan kaynaga dogru
yonlendirilen bir siiregtir. Ayrica, kurumlar, insanlar arasindaki iletisim aglarin

sekillendiren organizasyonlar olarak diistiniilebilmektedir (Kabakg¢1 2015).

Toplumsal faaliyetlerin her asamasinda, bir organizasyonun kurulmasi, faaliyetlerin
diizenli bir sekilde yiiriitiilmesi ve etkili iletisim, islerin uyum icinde ilerlemesi igin
temel bir gerekliliktir. Bu sebeple, kurum i¢inde ve disinda siirekli bilgi alisverisi biiyiik
bir dneme sahiptir. Kurum igi iletisim, bir organizasyon igindeki bireyler arasinda
uygun etkilesimi saglayan kilit bir unsurdur. Bu etkilesim ayni1 zamanda kullanilan

iletisim araglarini, belirlenen hedefleri ve bilgi akislarini igermektedir (Tek¢am 2015).

Yoéneticilerin ¢alisanlari ise alirken kurum ici iletisim, temel araglardan biridir. fletisim
araclari, yoneticilere diger ¢alisanlarla etkili bir iletisim kurma imkani tanir ve bu da
kurum i¢inde i¢ iletisimi giiglendirir. Kurum i¢i iletisim, gerekli organizasyon ve
yonetim yapisinin ilerlemesini saglayan kritik bir faktordiir. Ayn1 zamanda bireysel
davraniglar etkileme yontemi olarak da diisiiniilebilir. Bu iletisim 6zelligi, kurum iginde
biitiinliighi saglayan bir aga doniisiir (Atak 2005). Bu nedenle, kurum igi iletisimin

diizgiin isleyisin ve islevselligin saglanmasi i¢in dnemli ve gereklidir.

Bir kurumda gilivenin arttirilmasinda iletisimin énemli bir rol oynadigini belirtmislerdir
(Thomas ve ark. 2009). Calisan-yonetici iligkisinde giiveni saglayan en 6nemli unsur
nicelikle degil nitelikle agiklanmaktadir. Bu bakimdan kuruluslarin, kurumu olumlu
yonde etkilemek icin kurum i¢i iletisimlerinde dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

Kurumlarda goriilen sorunlarin en 6nemlilerinden biri olan kurum igi iletisimde bazi



engellerle karsilasilmaktadir. Bu engeller, calisanlarin ihtiya¢ duydugu bilgi miktarini,
bilginin iletildigi kanallar1 ve gonderilen bilgi miktarint igermektedir (Sadia 2016).
Etkili iletisimin saglanmasi igin Oncelikle bu engellerin kaldirilmasina ihtiyag
duyulmaktadir Calisanlarin hangi bilgilere, ne kadar bilgiye ihtiya¢ duydugunun yani
sira gerekli iletisim kanallarinin da belirlenmesi gerekmektedir. Bu sayede dogru

iletisim kurularak ¢alisanlarin ve 6rgiitiin hedeflerine ulasilmis olacaktir.

Kurum ig¢i iletisim, kurulus ile calisanlar1 arasinda karsilikli yarar saglayan baglantilarin
belirlenmesine, yaratilmasina ve silirdiiriilmesine yardimci olarak kurulusun basarisini
etkilemektedir. I iletisim, bir kurulusun bilgileri paylastig1, taahhiitler olusturdugu ve
degisimi yonettigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. fletisim, ¢alisan motivasyonu ve
performansin1 belirleyen temel bir faktérdiir ve ayni zamanda bir organizasyonun
rekabetgiliginde 6nemli bir yer almaktadir (Tariszka-Semegine 2012). Calisan bireyler
ile yoneticilerin arasindaki iletisimin zayifladigi kosullarda, ¢alisanlarin gerekli
bilgilerle donatilmamasi motivasyonlarini olumsuz etkileyebilir, bu da is

performansinin diismesine neden olabilmektedir.

Kurumlar farkli durumlarda ortaya ¢ikan ihtiyaglarina gére farkli iletisim yontemlerini
tercih edebilmektedir. Iletisim tarzlari arasindaki farklar, demokratik yaklasimin
karsilikli anlayisa ve etkilesime vurgu yaparken, diger yontemlerde genellikle orglitiin
amaglar1 6n planda tutularak iletisim kurulmaktadir. Kurumlar ve organizasyonlar,
amaglaria ulasmak adina kurum ig¢i iletisime biiylik bir 6nem atfederler. Ancak, cesitli
kuruluglarin farkli ihtiyaclart oldugu gbéz Oniine alindiginda, kurum i¢i iletisimin
hedefleri de ¢esitlilik arz edebilir. Kuruluslar, kendi 6zel ihtiyaglari ve stratejileri
dogrultusunda kurum i¢i iletisimi  giiclendirmeye yoOnelik farkli  hedeflere

odaklanabilirler (Yaman 2020).
2.1.2. Kurum I¢i iletisimin Amaci ve Onemi

Iletisim insan yasamimin ana bir olgu olarak kabul edilmektedir. Is iletisiminin amacin
ele aldigimizda ise bilgi alisverisine dayali oldugu goriilmektedir. Ayrica isler durumu,
tiretken ve biiyliyen yeteneklerin saglanmasi kurum igi iletisimin hedefinin bir parcasi

olmaktadir.



Calisan bireylerin istedikleri yonde ilerlemesini saglamak, kurum ig¢i iletisimin temel
hedeflerinden biridir. Bir dizi faaliyet sirasinda, ¢alisanlarin uygun bir diizeyde organize
edilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Akinc1 Vural 2016). Bu baglamda kurum igindeki

calisanlarin faaliyetlerle ilgili dogru egitim almas1 amaglanmaktadir.

Kurum i¢i iletisimin amaci, yalnizca calisanlar1 sirket politikalar1 konusunda
bilgilendirmek degil, ayn1 zamanda ¢alisan bireyler arasindaki uyumu artirmak ve sirket
kiiltiirtine adapte olabilmelerini kolaylastirabilmektir. Etkin ve dogru iletisimin eksik
oldugu bir ortamda, kurum kiiltiirlinden bahsetmek miimkiin degildir. Ciinkii kurumun
varolus amacini kavrayamayan bir ¢alisan, kurum kiiltiirii hakkinda bilgi sahibi olamaz.
fletisim zayif oldugunda, calisanlar kurumun misyonunu, degerlerini ve hedeflerini
anlamakta zorlanabilmektedirler. Bu da kurum kiiltiirinin = olusturulmas: ve
siirdiiriilmesi icin gerekli olan temel bir unsuru ortadan kaldirir. Iletisim kanallar1 agik
olmadiginda, kurum kiiltiirtiyle ilgili bilgi eksikligi ortaya c¢ikar ve ¢alisanlar kurumsal

hedeflere ulagsma konusunda motive olamamaktadirlar (Tekin 2015).

Kiiltiirel, sosyal, teknolojik, ekonomik vb. gelismelerle beraber, bir¢ok orgiitte kurum
ici iletisimin vazgegilmez O6nemi artmaktadir. Kurumlarda kurum i¢i ve kurum disi
iletisimin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar ve i¢ iletisim, itibar ve kurumsal imaj ile
ilgili faaliyetlerin dogrudan veya dolayli olarak yapilmasi onemli konular arasinda yer
almaktadir. Bu konuyu degerli bulan kurumlar icin insan kaynagi ve isgiicii temel
iiretim faktorleri olarak kabul edilmektedir. Uretici kisisinden tiiketisine kadar uzayan
iiretim agamasinin her kademesinde, etkili bir sekilde nitelikli isgiiciiniin kullanilmasi
gerekliligi kaginilmaz bir gergektir. Bu nedenle, iiretim siireglerinde nitelikli isgiiciiniin
istthdam edilmesi, her asamada verimliligi artirarak hem isletme i¢indeki performansi
hem de nihai tiiketicilere sunulan iiriin veya hizmetin kalitesini olumlu bir sekilde
etkileyebilmektedir (Akgiin 2015). Kurumda ¢alisan personellerin birbirlerinin
ihtiyaglarini anlamalar1 ve bu gereksinimlere gore hareket edebilmeleri igin iletisim
faktorii onemli bir yere sahip olmaktadir. Kurumsal organizasyonlar, iletisimin
calisanlarin performansini artirmadaki hayati roliinii anladiklar1 i¢in iletisime biiyiik bir
vurgu yaparak hareket etmektedirler. Calisanlarin etkinligini artirmak igin, 6zellikle
bilgilendirme ve motivasyon yoluyla iletisim kullanan isletmeler, iletisimin kritik

degerini kavramislardir.



Verimli kurum igi iletisimin saglanmasi, calisanlarin baghilik diizeyini yiikseltmek,
memnuniyetlerini artirmak, degisime kars1 direnci azaltmak, ise devamsizlig: diisiirmek,
iretkenligi ve uzmanligi artirmak, organizasyonun yenilik¢iligini ve gelisimini
desteklemek ve siirdiiriilebilir rekabet avantajini elde etmek agisindan son derece hayati
bir rol oynamaktadir (Hume 2010). iletisim, oOrgiitsel basarinin ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirligin elde edilmesinde temel bir unsur olmasina ragmen, iletisim siirecinde

zaman zaman bazi zorluklar yasanabilmektedir.

Orgiitsel iletisimdeki pek ¢ok sorun, kaynak ve alici arasindaki farkliliklardan
kaynaklanmaktadir. Bu farkliligin  olusturdugu iletisim engelini su sekilde
aciklayabiliriz (Karagor ve Sahin 2004). Bunlar:

* Bireyler iletisimin dneminin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olmamalari,

« Insanlarin gereksinimlerinin bilincinde olmamalari,

* Bireyler iletisimin tam alarak ne anlama geldigini bilmemeleri,

» Insanlarin etkili bir iletisimin metotlarin1 bilmemeleri,

» Insanlarn iletisim kurabilme konusunda gii¢liik cekmeleri,

» Insanlarin iletisim beceri ve yeteneklerinin yetersiz olmasi durumu séz konusu olmas.

Yukarida belirtilen iletisim zorluklari, orgiit icinde etkili iletisimin kurulamamasina ve
sonu¢ olarak ¢esitli sorunlara yol acabilmektedir Iletisim eksikligi, calisanlarn
performansina olumsuz etkiler birakabilmektedir. Bu tiir olumsuz etkilerin hem
calisanlar hem de kurum iizerindeki etkilerini 6nlemek igin iletisim engellerinin
asillmasi ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu engellerin kaldirilmasiyla birlikte kurulacak etkin

bir iletisim yapisinin, Kuruma bir dizi fayda sunacaktir.
2.1.3. Kurum Ic¢i Iletisimin Faydalari

Her kurumun &ncelikleri, kendine ait 6zellikleri ve hedeflerine bagli olarak degisiklik
gosterebilmektedir. Bu kapsamda, kurum i¢i iletisim, organizasyonun basarisini

etkileyebilen hayati bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Daha detayli bir analizde,



iletisim faaliyetleri genellikle personel ve kurulusla ilgili alti temel noktada
degerlendirilmektedir (Yeomans 2006):

* Kurulusun yasal sorumluluklarini ¢alisanlariyla paylasir,
* Biiyiik degisikliklerin uygulanmasina katkida bulunur,
« Is birligi ve topluluk hissini kurum igerisinde tesvik eder,

* Kurumda c¢alisanlarin yapilacak olan organizasyonlar hakkinda dis c¢evreyi

bilgilendirmelerine yardimci olur,
* Basarili olarak goriilen personelin organizasyonda kalmasi i¢in yonlendirir,

* Calisanlarin basarili olabilmeleri icin yapmalar1 gerekenler konusunda bilgi

edinebilmelerine imkan tanimaktadir.

Yukaridaki degerlendirmeler sonucunda goriilen en oOnemli faydanin, kurum ici
iletisimin, kurumun basarili olabilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmasina olanak tanidigi

belirtilmektedir.

Kurum ig¢i iletisimin faydalar1 agisindan, iste kontroliin saglanmasi, motivasyonun
artirtlmasi, sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi, gerekli bilgilerin iletilmesi, stirdiiriilebilirlik
saglanmasi, isbirliginin gelistirilmesi, yoneticilerin ¢alisanlarla etkilesim kurabilmesi ve
organizasyon i¢inde entegrasyonun saglanmasi gibi bir dizi avantaj goriilmektedir. Bu
sayede, calisan performanst artirilarak kurumun hedeflerine ulagsmasi miimkiin
olmaktadir. Etkin ve dogru bir iletisimin kurulabilmesi icin ¢esitli iletisim arag-

gerekgelerine de gerek duyulmaktadir (Yaman 2020).
2.1.4. Kurum I¢i iletisim Ag Modelleri

Orgiit i¢i ag modellerinde ¢alisan personellerin birbirleriyle olan etkilesimlerinden
ortaya ¢ikmaktadir. Bu cercevede, kurumdaki bilgi paylasiminda, kisiler arasindaki
etkilesim durumunda ve oOrgiitlin paydaslariyla iletisimde miihim rol oynamaktadir
(Sabuncuoglu ve Giimiis 2012). Kurum igi iletisim, ¢esitli kaynaklardan gelen ve farkli
hedeflere yonlendirilen bir dizi iletisimi icermektedir. Bu durum, kaynaklar ve alicilarin

karsilikl etkilesimiyle kurum icinde iletisim aglarini olusturmaktadir. Iletisim modelleri



g0z Oniine alindiginda, bigimsel olarak ayrildiginda bes ana kategoride incelenmektedir
(Vural 2014).

2.1.4.1. Cember Modeli

Cember modelinde kesin bir lider bulunmamaktadir. Grup tiyeleri arasinda herhangi biri
iletisimi baglatabilmektedir. Bu 06zelligiyle, demokratik bir yapiya sahip olmaktadir.
Lider figiirleri, etkileyici bir rol iistlenerek bir olusuma Onciiliik edebilir veya bir olay1
hizlandirabilir. Grup tiyeleri genellikle yiiksek bir morale sahiptir (Budak ve Budak
2010). Bu modele gore, grup liyelerinin birbirleriyle iletisim olanaklari1 olduk¢a genistir,

bu da tek bir kisinin iletisim kurmasini zorlagtirmaktadir (Mural 2014).

OH#OmE
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Belirli bir kisinin merkezde olmamasi, bu modelin demokratik bir yapisindan

Sekil 2.1. Cember Modeli
Kaynak: Eren 2011

kaynaklanmaktadir. Her bireyin tam katilimiyla, belirli bir liderin olmamasi iletigsimi
herkesin baslatabilecegi anlamina gelir. Bu durum, grup icinde esitlik ve katilimi tesvik

eden bir atmosfer olusturabilir.
2.1.4.2. Y Modeli

Y modelinde, iletisim yollar1 daha azdir. Liderlik doyumu, merkezilesme derecesi ve
iletisim hiz1 genellikle yiiksektir. Kisisel tatmin ve bilgi dogrulugu derecesi de
genellikle yiiksektir. Ancak, grup tatmini ve haberlesme kanal sayisi daha disiiktiir
(Vural 2014).
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Sekil 2.2. Y Modeli
Kaynak: Eren 2011

Sekilde belirtildigi tizere, iletisimin merkezinde "A" kisisi bulunmaktadir ve data bu
bireyin yonlendirmesiyle asamali olarak iletilir. Baglangigta agik ve demokratik bir yap1
sergileyen iletisim siireci, daha sonra kapanarak otokratik bir grup yapisina

doniismektedir. Bu durum, iletisimi benzersizlestirmektedir (Budak 2010).
2.1.4.3. Zincir Modeli

Zincir modelinde, iletisim grup kisilerinin birbirlerine olan yakinligina bagli olarak
isler, bu da bazi1 grup iiyelerinin izole olmasina neden olabilir. Bu durum, iletisimin
islevselligini kaybetmesine ve kisiler arasi iliskiler ile grup verimliligi agisindan

olumsuz etkilere yol agabilir (Vural 2014).

= (OO =C)

Sekil 2.3. Zincir Modeli
Kaynak: Eren 2011

Bu modelde, iletisimdeki anahtar rolii tistlenen A bireyi, diger grup kisilerinden (B, C,
D, E) gelen bilgileri alir ve yonetir. A'dan uzaklasildik¢a, personelin motivasyon
seviyesi ve is verimliligi olumsuz bir etki gosterebilir. Iletisim dinamikleri, diger
bireyler arasindaki iliski durumuna bagli olarak sekillenir (Sabuncuoglu ve Giimiis

2012).
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2.1.4.4. Merkezi Model

Bu modelde, liderin yapinin merkezine olan yakinligi, liderin doyuma ulagma olasiligini
belirler. Liderin merkezde olmasi, daha fazla bilgi alip ilettigi, olaylardan haberdar
oldugu ve sorunlara etkili bir sekilde miidahale ettigi anlamina gelir. Ancak, merkezi
modelde liderin bu yogun rolii, algilama ve iletisimle ilgili sorunlarin agirligini tagimasi,

zamanla liderin yorgunluk ve tatminsizlik hissi yasamasina neden olabilir (Eren 2011).

Sekil 2.4. Tekerlek (Merkezi) Model
Kaynak: Eren 2011

Merkezi modelde, lider pozisyonunda olan "A" kisisi, biitiin tstlerle dogrudan iletisim
kuran bir otoriter lider olarak konumlanmaktadir. Astlar arasinda iletisim kurma imkani
stnirhdir. Tiim yetkilerin tek bir kiside toplandigi bu model, tam anlamiyla otoriter bir
nitelik tasir. "A" bireyi, iletisimi denetler ve grup iiyelerini karmasik sorunlara katilim
konusunda kisitladig1 i¢in basarisizlikla sonuglanabilir. Modelin getirdigi avantajlar
arasinda bilginin hizli ve dogru bir sekilde aktarilmasi bulunmaktadir (Budak ve Budak
2010).

2.1.4.5. Serbest Model

Sinirlama olmaksizin devamli olarak herkesin iletisim halinde oldugu bu 6zgiir model,
demokratik bir organizasyonu temsil eder. Bu yapida liderlik merkezi olma diizeyi
diisiikken, iletisim kanali sayis1 artarken kisisel ve grup doyumu da yiiksek olmaktadir
(Vural 2014).
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Sekil 2.5. Sebeke Tiirii Iletisim (Serbest) Yapisi
Kaynak: Eren 2011

Gorselde gosterildigi  gibi, tiim bireyler arasinda dogrudan iletisim imkani
bulunmaktadir. Grubun iiyeleri, diger iiyelerle kolayca bilgi aligverisi yapabilir. Bu
model, kurum i¢indeki karmasik durumlari ¢6zmek i¢in uygun bir iletisim modeli
olarak kabul edilir. Ayrica, personelin motivasyonu genellikle bu modelde yiiksektir.
Ancak, iletiler grup i¢inde dolastig1 i¢in dogruluk diizeyi azalabilir ve iletisim siireci

zaman zaman yavaglayabilmektedir (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012).
2.1.5. Kurum I¢i fletisim Cesitleri

Kurum i¢i1 iletisim, kurumsal yapida formel ve informel iletisim olmak {izere iki ana
kategoriye ayrilmaktadir. Bicimsel iletisim, resmi ve belirlenmis kanallar iizerinden
gerceklesen, kurumun hedeflerini destekleyen yapilandirilmis iletisimi ifade eder.
Bi¢imsel olmayan iletisim ise resmi olmayan, kurallara bagli olmayan, spontane
etkilesimleri igerir ve genellikle duygusal baglamda zengindir. Bu iki iletisim tiirii
birbirini tamamlayarak, kurumsal iletisim i¢inde kapsamli bir iletisim ag1

olusturmaktadir (Vural 2014).
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Formal iletisim

__________________ Informal iletisim

Sekil 2.6. Formal Iletisim-informal Iletisim
Kaynak: Tutar 2003

Sekil goz oniine alindiginda, formel iletisim modelinde hiyerarsinin etkili oldugu, belirli
bir diizenin ve sistemin bulundugu goriilmektedir. Ote yandan, bigimsel olmayan
iletisimde ise belirli bir sistem ve diizen olmaksizin, daha serbest, esnek ve spontane bir

iletisim ortaminin varligi géze ¢carpmaktadir.
2.1.5.1. Bigimsel iletisim Cesitleri

Kurumsal iletisimde bicimsel iletisim, Orgiit i¢inde belirlenen kurallara gore
gerceklestirilen, bireylerin kisisel unsurlarindan soyutlanmis bir iletisim bi¢imidir. Bu
iletisim tlirti, kurumun farkli birimleri arasinda bilgi akisini diizenler ve genellikle
kurumsal hiyerarsiye uygun bir yapiya sahip olmaktadir. Bu baglamda, bigimsel iletisim

kurum iginde gorevlere uygun olarak gergeklestirilen iglemleri ifade eder (Karsak
2016).

Formel iletisim sistemi, Orgiit i¢inde resmi kurallar ve diizenlemelere uygun olarak
onceden belirlenmis bir yapi i¢inde gergeklesen iletisimi ve bu iletisimin kanallarini
kapsar. Is gorenlerden beklenen, kendi tercihlerine degil, 6nceden belirlenmis resmi

kurallara uygun davranislar sergilemeleri ve bu baglamda iletisimde bulunmalaridir

(MEB 2012).
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Kurumsal yapmin resmi olmasi, iletisimin de resmi bir nitelik tasimasia yol
agcmaktadir. Bu resmi iletisimde, 6nceden belirlenmis iletisim kanallar1 kullanilir ve bu
sayede herkes, kimin, neyi, ne zaman ger¢eklestirecegini bilmektedir. Bu diizen,
personel iletisim siireglerini belirli bir kalip i¢inde diizenlemektedir (Atak 2005). Resmi
iletisim veya bigimsel iletisim, kurum igindeki emir, talimat ve raporlarin, belirlenen
kurum yapisi ve kurallar dogrultusunda ilgili personele iletilmesi siirecini ifade eder
(Robbins ve Coulter 2003). Bigimsel iletisim kanallari, yatay, dikey ve ¢apraz olmak

lizere li¢ ana baslik altinda degerlendirilen bi¢imsel iletisim kanallarini igermektedir.
2.1.5.1.1. Dikey Tletisim

Yoneticilerle astlar arasindaki etkilesimi ifade eden dikey iletisim, kurum ig¢inde hem
iistten alta dogru hem de alttan iiste dogru gerceklesebilir. Yoneticilerden baslayarak alt
kademedeki calisanlara kadar bilgilerin iletilmesini iceren bu iletisim tiirli, astlarin
bilgilendirilmesi, performans degerlendirmeleri ve kurumun amaclar1 ve politikalar
hakkinda bilgi akigin1 saglamayir amaglar. Ayni zamanda, asagidan yukariya dogru
gerceklesen iletisimde ise astlar, iist kademe yoneticilere bilgi aktararak hiyerarsik
diizenin sirdiiriilmesine katkida bulunur (Kiigiik ve ark. 2012). Bu iletisim sekli,
yoneticilerden en alt kisimdaki ¢alisanlara kadar olan kademeleri igerir ve bu nedenle
hiyerarsik bir diizeni temsil eder. Ancak, bu iletisim bi¢iminde zaman zaman olumsuz

durumlar meydana gelebilmektedir.

Dikey iletisim slireci, hiyerarsiye bagli olarak gelistigi icin, hiyerarsi basamaklar
arttitkga zaman kaybina neden olabilir. Zaman kaybin1 6nlemek igin, belirli durumlarda,
Sekil 2.7'de gosterildigi gibi bazi basamaklarin atlanmasi, bu iletisim tiirii i¢in kisa

devre iletisim olarak adlandirilmaktadir (Oztiirk 2014).
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Sekil 2.7. Kisa Devre Tletisim
Kaynak: Oztiirk 2014

Bu gorselde, orta kisimda (Atelye Sefi) bulunan yoneticinin atlanmasiyla iletisim hizl
bir sekilde kurulabilir. Ancak bu yontem, iletisim silirecinde atlanan yoneticinin
motivasyonunu olumsuz etkileyerek performansinda diisiise neden olabilir. Bu yiizden,
bu iletisim bi¢iminin, acil durumlar haricinde kullanilmamasi, yonetici performansinda

daha olumlu etkiler dogurabilmektedir.
2.1.5.1.2. Yatay lletisim

Biiyiik ve cagdas sirketlerde yaygin olarak benimsenen yatay iletisim, is boliimiiniin
yogun oldugu durumlarda farkli birimler arasindaki uyumu saglamak amaciyla
kullanilir. Yatay iletisim, ayn1 hiyerarsik seviyede bulunan calisanlarin ve yoneticilerin,
iist kademe ile iletisim kurmaksizin dogrudan birbirleriyle iletisim kurmalarina olanak
tanimaktadir. Bu sekilde, benzer pozisyonlardaki calisanlar is birligi yapabilir ve
dogrudan iletisim kurma avantajina sahip olurlar. Bu dolayisiyla, yatay iletisim

sayesinde ekip iiyeleri arasindaki dayanisma ve isbirligi daha etkin hale gelmektedir
(Ural 2013).

Bu iletisim tiirlinde, kurum i¢indeki sorunlarin ¢o6ziilmesi ve koordinasyonun
saglanmas1 i¢in kullanilmaktadir. Bu iletisim tiiriiniin bagka bir avantaj durumu da,
kurumdaki calisanlar arasindaki islevsel iligkileri giiclendirmesidir. Bu sayede orgiitsel
faaliyetlerin diizenlenmesi, benzer diizeyde olan yoneticilerle etkilesim kurma yetenegi,
duygu ve faaliyet konusunda bilgi alisverisini kolaylastirmaktadir (Olger ve Koger
2015).



15

Bu iletisim bi¢imi, organizasyonun diizenlenmesinde oldukca etkili olup, caligsanlar
kendi birimleri i¢inde iletisim kurarak iist yonetimle iletisim kurma ihtiyaci duymadan
caligmalarin1 hizlandirabilir. Bu sekilde, dikey iletisimde gozlemlenen zaman kaybinin

aksine, etkili bir iletisim saglanmis olur.
2.1.5.1.3. Capraz lletisim

Kurum i¢inde farkli departmanlarda gérev yapan ¢alisanlar arasindaki iletisime ¢apraz
iletisim denir. Bu iletisim seklinde, bir departmandaki calisanlar ile diger birimdeki {ist
ve astlar arasinda bilgi paylasimi saglanmaktadir (Akinci Vural ve Bat 2015). Bu
iletigim tiirii, genellikle modern yonetim anlayisinin uygulandigi is yerlerinde daha sik
goriiliir. Bu sayede bireyler, hiyerarsik noktalara takilmadan farkli departmanlardaki ve

seviyelerdeki meslektaglariyla etkilesim kurabilmektedir.

Bu iletisim modelinde, bilgi akisin1 hizlandirarak anlayisin  artmasina  ve
koordinasyonun daha etkili bir sekilde saglanmasina olanak tanimaktadir. Ayrica, ilgili
kisiyle dogrudan bilgi paylasimi gerceklestigi icin zaman kaybi1 da minimumda

tutulmaktadir (Ural 2013).

Hiyerarsik diizeni takip etmeyen bu iletisim modelinde, ayn1 olmayan birimler arasinda
iletisim kurarak koordinasyon saglanabilir ve yoneticilere bagvurmadan hizli bir iletisim
kurma imkani1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu sayede zaman ve enerji kayb1 olmaz, ¢alisanlarin

performanslari artis gostermektedir.
2.1.5.1.4. Cok Yonlii ve Acik Iletisim

Cesitli sorunlart 6nlemek amaciyla gelistirilen bu iletisim modelinde, tek yonlii ve
kapali iletisimin yarattig1 olumsuzluklar: bertaraf etmeyi hedeflemektedir Tek yonlii ve
kapali iletisimde, ileti aliciya ulasabilir ancak bilginin geri doniisii belirsiz olarak kabul
edilmektedir. Bu tiir iletisim bigimi, kurum ¢alisanlarinin yaratici potansiyelinden tam
anlamiyla faydalanmalarin1 kisitlayarak katilimlarini engelleyebilmektedir. Bu iletisim
tarzinin bir sonucu olarak, calisanlar motivasyon kaybi yasayarak is ortamina karsi
soguk bir tutum gelistirebilmektedir. Bu durumda, ¢alisanlarin kuruma bagliliklar1 ve
verimlilikleri diigebilir. Bu olumsuz durumlari engellemek amaciyla olusturulan ¢ok

yonlii ve acgik iletisim, kurum igindeki bilgilendirmelerin {istten alta ya da alttan {iste
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dogru, ¢esitli kanallar kullanilarak serbest ve saglikli bir sekilde gergeklestirilmesine

olanak tanimaktadir (Tabak ve ark. 2012).

Kurumlarin uyguladigr bu iletisim modeli, c¢alisanlarin biitiin boliimlerde ve farkl
seviyelerle etkilesimde bulunabilmelerine olanak tanir, bu da bilgi akisinin serbest ve
etkili bir sekilde gerg¢eklesmesini saglar. Bu durum, calisanlarin is motivasyonlarini

artirir ve performanslarini yiikseltmektedir.
2.1.5.2. Bicimsel Olmayan Iletisim Cesitleri

Dogal bir sekilde ortaya cikan iletisim kanallari, belirli bir plan veya amacin 6nceden
belirlenmedigi, sadece insan iliskilerinin bir sonucu olarak meydana gelir. Bu tiir
iletisim, resmi bir yapiya sahip olmamasi nedeniyle informel ya da resmi olmayan
iletisim olarak adlandirilir. Resmi iletisim, genellikle bir orgiit igindeki islevsel
ihtiyaglar1 karsilamak i¢in kullanilirken, resmi olmayan iletisim, ¢alisanlarin insan
iligkileri ve duygusal ihtiyaglarina odaklanarak ortaya cikar. Bu tiir iletisim, genellikle
list diizey yoneticilerin bilgisi veya izni olmaksizin, personeller arasinda yakin

iliskilerin kuruldugu ve bilgilerin paylasildigi ortamlarda gézlemlenir (Atak 2005).

Insanlar arasindaki iligkilerin bir iiriinii olarak ortaya ¢ikan bi¢imsel olmayan iletisim,
genellikle bicimsel iletisime kiyasla daha diisiik bir yapisal diizeydedir ve cogu zaman
anlik olarak ortaya cikar. Bu iletisim tiirii, orgiit i¢inde bilginin dogal bir sekilde
dolagmasina neden olarak, soylenti ve dedikodu gibi bi¢imlerde yayilabilir. Bu iletisim
bi¢imi, zaman zaman bi¢imsel iletisimi destekleyici bir rol iistlenir ve orgiit hedeflerine
katkida bulunabilir (Olger ve Koger 2015). Kurumlar igin yararli olmasina ragmen,

bi¢imsel olmayan iletisimin bazi olumsuz yonleri de bulunabilmektedir.

Bigimsel olmayan iletisim, orgiitlerde zaman zaman faydali olabilir, ancak dedikodu ve
sOylentilere yol agma potansiyeli nedeniyle dikkatli bir sekilde yonetilmelidir. Bu tiir
iletisimin sebep oldugu gercege dayanmayan dedikodu ve soylentiler, motivasyonun
azalmasina ve genel verimlilikte azalmaya neden olabilmektedir. Olumsuz bir séylenti
ortaya ciktiginda, orgiitiin bu durumdan en az zararla kurtulabilmesi i¢in izlenmesi
gereken stratejik adimlar asagida belirtildigi sekilde izah edilebilir (Kiigiik 2012).

Bunlar:
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* Asilsiz soylentilerle basa ¢ikmak igin hizli ve kararli bir sekilde reddetmek etkili bir
stratejidir. Bu, sdylentinin kaynagini ve dogrulugunu sorgulayan bir yaklagimi igerir ve
zaman i¢inde unutulmasina neden olabilir. Soylentiyi kesin bir sekilde reddetmek, orgiit
icinde giivenilirligi koruma ve ger¢ege dayali iletisimi tesvik etme konusunda

Onemlidir.

* Eger bir soylenti gergek oldugu ortaya cikarsa, o dogru olan kismi kabul etmek

Onemlidir.

* Bir yorum yapilmadig1 takdirde, sdylentinin dogru oldugu varsayilacagindan,

kesinlikle bir yorum yapilmalidir.

» Soylentinin reddedilmesi, sdylentinin dogru bir temele dayandirilarak yapilmalidir,
clinkii eger soylenti dogruysa ve reddedilirse, genellikle biiylik bir tepkiyle
karsilasilabilir.

* Soylentiyle ilgili agiklamalar1 yonetim yaparken, tutarli bir yapida olmalar1 6nemlidir.
Yetkili bir kisinin yaptig1 agiklama, baska bir yetkilinin bunu onaylamasi

gerekmektedir.

* Son olarak, personele destek almayi amacglayan bir sdylentiyle ilgili gorlismeler

yapilabilir ve bir tartigsma ortami yaratabilmektedir.

Negatif bir soylenti ve dedikodu durumunda, yukarida belirtilen adimlarin uygulanmasi,

zararl dedikodularin ve sdylentilerin dniine gecilmesine yardimci olabilmektedir.
2.1.6. Kurum Ic¢i Iletisim Araclar

Kisiler arasindaki etkili iletisimi saglamak icin c¢esitli iletisim arag-gerecleri
kullanilmalidir. Kurum iginde olusabilecek ¢atigmalari en aza indirgemek, motivasyonu
ve verimliligi artirmak, yenilik¢i bir i ortami olusturmak, pozitif rekabeti tesvik etmek
ve saygl temelli bir ¢aligma ortami saglamak amaciyla i¢ iletisim kanallar1 etkin bir
sekilde kullanilmalidir. Ayrica, giiven ve orgiitsel baglilik duygularii olusturmak i¢in
bu iletisim araglar1 stratejik bir boyutta yonetilmelidir (Tekgam 2015). Bir kurumda
iletisim kurabilmek amaciyla ¢esitli kanallar1 bulunmaktadir. Bu kanallar genellikle

yazili, sozlii ve teknolojik olarak {i¢ ana kategori altinda incelenmektedir (Zheng 2009).
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2.1.6.1. Yazih Araclar

Yazili iletisim araglari, okuyucunun bilgiye gerektiginde tam olarak ulasabilmesini
saglar ve bu tekniklerle iletilen bilgiler aliciya farkli alanlarda ulasabilmektedir.
Ihtiyacin agik ve eksiksiz bir sekilde yazilmasi durumunda, yanlis anlama gibi riskler en
aza indirilmektedir. Kurumlar i¢inde yazili araglar olarak genelde not, mektup, form,

rapor vb. araglar aracilifiyla gergeklestirilmektedir (Akinci Vural 2014).
2.1.6.2. Sozlii Araclar

Bu iletisim araclari, etkilesimi saglayarak calisma ortaminda siirekli gelisimin 6nemli
bir iletisim aracidir. Hogstrom ve ark. (1999) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
toplantilar iletisimin en etkili ve dogru kanalini olusturmaktadir. SozIi iletisim kanali,
personelin bilgi almasina, bilgi vermesine ve bu konularda tartigmasina imkan

tanimaktadir.

Zamanlarin1 konusarak iletisim kurmaya ayiran yoneticiler genellikle sozli iletisim
araglarmi tercih etmektedirler. Kurumlarda sikg¢a basvurulan sozlii iletisim araglari

arasinda telefon gorlismeleri, sunum, toplanti vb. bulunmaktadir (Akinc1 Vural 2014).
2.1.6.3. Teknolojik Araclar

Elektronik iletisim, sirketlerin bilgileri seri bir durumda isleme kapasitesini artirmasi
bakimindan genellikle biiylik fayda saglar. Ayrica, ¢alisanlara giinliik gorevleri i¢in
gerekli bilgilere aninda erisim imkani tanimaktadir. Bilgi teknolojisinin etkili olabilmesi

icin, sistemlerin agikga erigilebilir ve kullanimi basit olmas1 gerekmektedir.
2.1.7. Kurum I¢i Iletisimin Etkinligini Etkileyen Faktorler

Iletisim siireci, ¢esitli etkenlerden etkilenebilir. Longest ve ark. (2004), tarafindan
belirtildigine gore, bu etkenler arasinda gevresel ve kisisel faktorler bulunmaktadir. Guo
ve Sanchez (2005), iletisim faktorleriyle basa c¢ikmanin, bu faktorlere Ozenle
odaklanildiginda ve bilingli bir caba sarf edildiginde miimkiin oldugunu ifade
etmislerdir. Kurum i¢indeki olumsuz durumlarin giderilmesi i¢in uygun iletisim
kanallarinin mevcut olmast 6nemlidir. S6zlii ve yazihi iletisim araclar icinde, ekip

icindeki bilginin gelistirilip aktarilmasi i¢in dogru bir iletisim ortaminin olusturulmasi



19

gerekmektedir. Dabhili iletisimde en sik kullanilan yontem, yiiz yiize iletisimdir. Bu
iletisim tiirii, sadece en etkili degil, ayn1 zamanda en degerli olanidur. Iki taraf arasinda
anlik miidahale imkan1 sunarak karsilikli ve etkili iletisimi saglamaktadir (Stegaroiu ve

Talal 2014).

I¢ iletisim genellikle bir organizasyonun hayati bir unsuru olarak kabul edilir. Tiim
kurumlar i¢in kritik bir bilesen olan i¢ iletisim, Ozellikle organizasyon icindeki
sorunlarin ¢ogunlugunu dogrudan etkileyebilir. Zayif i¢ iletisim, kurumun farklh
alanlarin1 olumsuz etkileyerek calisanlar arasinda olumsuz duygulara ve zayif iliskilere
neden olabilir. Bu nedenle, i¢ iletisimi etkileyen temel faktorleri tanimlamak ve bu
faktorleri kontrol altinda tutmak, olumsuz sonuglari 6nlemek i¢in kritik bir 6neme

sahiptir (Chmielecki 2015).

Kurum icinde etkili iletisimin temin edilmesi i¢in belirli faktorler bulunmaktadir. Bu

faktorler asagida 6zetlenmistir:
2.1.7.1. Kisisel Faktorler

Bireylerin kisisel faktorleri, referans g¢evresi, inanglar ve degerler, sosyo-ekonomik
geemis ve Onceki deneyimlere dayanmaktadir. Bu etkenler, iletilen mesajlarin
kodlanmasini ve ¢oziimlenmesini sekillendirir. Ek olarak, kisinin bilingli veya bilingsiz
olarak se¢ici algilamaya girmesi, korku veya kiskang¢lik gibi duygusal etkenlerin etkisi
altinda 1iletisimi engelleyebilir. Bireylerin ¢evresindeki diger insanlarla benzer
deneyimleri paylagsmamasi, iletisimin saglikli bir sekilde devam etmesini zorlastirabilir.
Ciinkii bireylerin inanglar1, degerleri ve Onyargilari, iletisimdeki mesajlar1 degistirebilir
ve engelleyebilir. Ozellikle empati eksikligi durumunda, iletisim olumsuz yonde

etkilenebilir (Stegaroiu ve Talal 2014).

Kurumun ¢aligmasi i¢in bireylerin ve gruplarin etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerini
de koordineli bir sekilde yiiriitmesi gerekmektedir. Ciinkii gerekli iyilestirme iletisim
olmadan miimkiin olmamaktadir. Bundan dolayr c¢alisanlarin organizasyonda
birbirleriyle nasil etkilesime gireceklerini ve ¢alisanlarin iletisimin kilit rollerini ve
gdrevlerini nasil yerine getireceklerini bilmek énemli bir yapiya sahiptir. Is ve siireg
gorevlerinin anlamli bir sekilde degis tokusuna ek olarak, iletisim siirecleri de bagka bir

kisilerarasi taraf igerir ve basarili bir iletisim, iletisim siirecindeki katilimcilar arasinda
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Kurumun etkin bir sekilde isleyebilmesi icin bireylerin ve gruplarin faaliyetlerini etkili
ve verimli bir bicimde koordine etmeleri gereklidir. lyilestirmelerin
gergeklestirilebilmesi i¢in iletisim esastir. Bu nedenle, ¢alisanlarin organizasyon i¢inde
birbirleriyle etkilesime nasil gireceklerini ve islerini yerine getirirken iletisimin onemli
rollerini ve gorevlerini nasil yerine getireceklerini bilmeleri dnemlidir. Is ve siireg
gorevlerinin etkili bir sekilde degis tokusuna ek olarak, iletisim siirecleri de diger
kisilerle etkilesim icerir ve basarili bir iletisim, katilimcilar arasinda karsilikli giiven
olusturmayi, kabullenmeyi ve isbirligi diizeyini artirmayir ve hedeflere ulasmayi

saglamak i¢in gerekli niteliklere sahiptir (Slijepcevié¢ ve ark. 2018).

Kurum i¢i iletisimin saglikli bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in, personellerin bireysel
nitelikleri ve degerleri géz 6nilinde bulundurularak calismalarin yiiriitiilmesi onemlidir,
c¢linkii personeller kurumun temel unsurlarindan biridir. Bu baglamda, empati temelli bir
iletisim sistemi kurulmasi da biiyilk bir rol oynamaktadir. Kisisel faktorlerin
onemsendigi bir kurum icinde, personeller arasindaki iletisimin ve personel ile iist
diizey yoneticiler arasindaki iletisimin sorunsuz olacagt ve kurum performansinin

artacagi sOylenebilir.
2.1.7.2. Yonetici Etkisi

Bir sirketin yonetim anlayisi, igerideki iletisim tizerinde etki sahibi olan unsurlar
arasinda c¢oklu hiyerarsi diizeyleri ve gonderen-alict arasindaki glic veya statii
iligkilerini igerir. Kurulusun yonetim felsefesi, kurum i¢i iletisimi destekleyen veya
engelleyen bir rol oynayabilir (Stegaroiu ve Talal 2014). Liderlik ve yonetim tarzi,
iletisimi ya destekleyen ya da engelleyen kilit unsurlardan biridir. Bilginin etkili bir
sekilde dagitilmasi ve kullanilmasz, iletisime agik olma istegi, geri bildirimle etkin dikey
iletisim ve c¢alisanlarin kisisel farkindaligin1 tesvik etme gibi faktorler, 6zellikle
teknoloji aracili iletisim yerine ger¢ek zamanli iletisimi destekleyerek iletisimi
beslemektedir (Chmielecki 2015). Liderler, calisma ortaminin diizenlenmesi ve
calisanlara bilgi ile geri bildirim saglanmasi1 konularinda 6nemli bir rol {istlenmektedir.
Bu sebeple, yoneticilerin davraniglari, ekip iyelerinin duygusal tepkileri iizerinde

belirleyici bir etkiye sahip olmaktadir (Griffin ve ark. 2001).

Gilinlimiizde, yoneticiler, calisanlarin verimlilik ve motivasyon diizeylerini artirmalarini

bekleyerek, kurumlarina, amaglarina ve degerlerine baglilik gdstermelerini
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arzulamaktadirlar. Bu beklentilerin karsilanmasinda, yoneticilerin ¢aliganlarla etkili bir
iletisim kurmalari, iligkilerini giiclendirmeleri ve personelin motivasyonunu artirmak
icin etkili mesajlar iletmeleri gerekmektedir (Er 2013). Yoneticiler, is yiiriitme amaciyla
bagvurduklar1 temel ara¢ olan iletisimi etkili bir sekilde kullanirlar. Bu cergevede,
yoneticiler, taleplerini, gerektigi zaman ve uygun bir bicimde iletisim kurarak
personellerine iletebilirler. Is yaptirmaya odaklanan yoneticilerin basarilar1 ve faaliyet
gosterdikleri kurumun etkinligi, saghikl bir iletisim siirecinin yoneticilerin etkisiyle ne

denli belirlendigini ortaya koymaktadir (Atak 2005).

Asagida Sekil 1.8'de gosterilen iletisim siirecinde yoneticinin rolii, kurum iginde
oldukea etkili bir faktor olarak 6n plana c¢ikmaktadir. Sekilden ¢ikan sonuca gore,
yOneticinin iletisim siirecindeki kilit konumu, kurum i¢i iletisim iizerinde belirleyici bir
etkiye sahiptir. Yoneticinin planlari, Orgiitleme yapisi, talimatlari, denetim ve
diizenlemeleri, iletisimin baslangi¢ noktasini olusturarak kurum i¢i iletisimde dnemli bir

rol oynamaktadir.

PLANLAMA
ORGUTLEME iLGiLi Kisi
e EMIR-KOMUTA ILETISIM E—— PERFORMANS
ONE ( >
YONERCH KOORDINASYON VE GRUPLAR
KONTROL
\

Sekil 2.8. iletisimin Darbogaz1
Kaynak: Kogel 2003

[letisim, kurum iginde saglanan etkili bir yapiyla birlikte is tatmini ve drgiite duyulan
baglilik diizeyini artirmaktadir. Yonetimde katilimci ve bilgilendirici bir yaklasimin
eksikligi, olaganin disinda bir sadelestirilmis hiyerarsik diizenleme ve ast-list
iligkilerinde agik iletisim kurma c¢abasi, personellerin is yapma konusundaki

motivasyonunu artirmaktadir.

Personeller, bu kurulan etkili iletisim ortaminda islerini daha verimli bir sekilde yerine
getirir ve performans diizeylerinde artis yasanir. Ayn1 zamanda, is ortaminda mutlu
hisseden personellerin oOrgiite baghlik dilizeyinde artig gozlenir. Bu nedenle,

yoneticilerin iletisimi temel alan bir yonetim stili benimsemeleri, orgiitsel yapidaki her
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kademe ve pozisyonda iletisim siirecine etkin bir sekilde katilmalar1 agisindan 6nemli

bir faktordiir (Colli ve Summak 2010).

Aldiklar1 geri bildirim ve bilgiler 1s1ginda orgiitsel faaliyetlerin devamlilig1 i¢in kritik
kararlar veren yoOneticilerin, ¢alisanlar arasinda saglam bir dayanisma ve
koordinasyonun, uyumlu iliskilerin temelinde yatan iletisimin farkinda olmalari
gerekmektedir. Bu iliski ve uyumu kurmak, etkin iletisim kurmanin hem Orgiitsel
verimliligi artiracagmmi hem de hizmet veya iiretim asamalarinda gii¢lii bir bag
olusturacagini anlamalarina baghdir. Bu durum, sadece calisanlarin ihtiyag ve
beklentilerinin dogru bir sekilde belirlenip ¢oziime kavusturulmasiyla miimkiindiir. Bu
baglamda, yoneticilerin iletisim becerileri, yonetsel rollerinin basarisin1 belirlemede
kritik bir rol oynar. Ciinkii iletisim, yoneticinin yonetsel roliiniin bir gerekliligi olarak

kabul edilmektedir (Halis 2000).

Bu ¢ercevede, kurum yoneticilerinin personel odakli bir yaklasim benimsemeleri ve
kurulan iletisimi en saglikli sekilde silirdiirmeleri 6nemlidir. Yoneticilerin kurum
icindeki yetkileri, kurum igi iletisimin etkin bir sekilde yonetilmesinde belirleyici
olabilir; yoneticinin diizenlemeleri dogrultusunda bireyler arasindaki iletisimin, yani

kurum igi iletisimin gelistirilebilecegi ifade edilebilir.
2.1.7.3. Kurumun Biiyiikliigii ve Fiziksel Uzakhk

Kurumun biiyiikligii ve ¢alisanlarin fiziksel olarak uzak olmalari durumunda, gelismis
kurum igi iletisim araclarinin kullanilmamasi iletisim sorunlarina yol acabilir. Bu durum
dogrudan kurum i¢i iletisimini etkileyebilir. Giiniimiizde, fiziksel yakinligin
olmamasina ragmen, personeller elektronik cihazlar araciligiyla siirekli etkilesim
halinde olabilir ve kolayca iletisim kurabilirler. Bu cihazlar araciligiyla, kuruma iligkin

gelismeler hakkinda bilgi sahibi olabilirler (Cornellisen 2011; Diindar ve Ozel 2012).

Zaman zaman fiziksel uzaklik, belirli bir gereklilik olarak kabul edilirken, diger
durumlarda ise {iist diizey yOnetim, personellerle aynit mekéanda calismayi tercih
etmediklerinde ortaya g¢ikabilmektedir. Bu durumlar, personellerin yoneticilere ulasma
konusunda zorluk yasamalarina ve bu durumun kurum igi iletisimde diizensizlik ve
yetersizlik yaratmasina neden olabilir. Fiziksel uzakliktan kaynaklanan iletisim

engelleri, kurum i¢inde olusturulan bilgi islem ve iletisim teknolojisi sistemleri



23

araciligiyla kismen asilabilir. Bu sistemler sayesinde, goriintiilii, so6zlii ve yazili mesajlar
gondererek, kurum igindeki fiziksel uzakliktan kaynaklanan iletisim engellerinin kisa
siire i¢inde asilmast miimkiindiir. Fiziksel uzakligin oldugu kurumlarda, personellerin
yoneticilere ulasamadiklar1 veya yoneticilerinin onlardan uzaklasmaya calistiklar
hissine kapildiklari durumlarda, giivensizlik duygular1 olusabilir. Bu durum, ¢alisanlarin
kendilerini sadece bir is goren olarak degil, kurumun bir pargasi olarak gérmeme

egilimine neden olabilir (Karaman ve ark. 2017).

Bir kurumun ayakta kalmasi i¢in temel taslardan biri olan kurum igi iletisim, etkin ve
verimli bir sekilde gergeklestirilmelidir. Bu sebeple, kurum igindeki iletisimin en iyi
sekilde yonetilebilmesi icin gereken tiim unsurlarin bulunmasi biiylik 6nem arz
etmektedir. Kurumun biiytikliigii ve fiziksel uzaklik, temelde personel ve yoneticilerin
birbirleriyle etkilesimde bulunma yetenekleri tizerinde 6nemli bir rol oynayarak kurum

ici iletigimi etkileyebilir.

Kurumun biiyiikliigi ve fiziksel mesafenin varligi, ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiler
yaratarak kurum i¢i iletisimi zorlastirabilir. Bireylerin kurumu sahiplenme ve
icsellestirme yetenekleri, kurumun performansini belirleyen kritik unsurlardan biridir.
Bu nedenle, ¢alisanlarin bu duygulari yasayamamalari, kurumun uzun vadeli basarisi
acisindan ciddi bir sorun olabilir. Zira bu hissiyat ve diisiinceler, kurum ici iletigimi
olumsuz etkileyerek c¢alisanlarin motivasyonunu, baghhigm ve 1is birligini

azaltabilmektedir.
2.1.7.4. Teknik Kosullar

Kurum i¢indeki iletisimi destekleyen elektronik araglar, kapali devre TV kanali, video
konferans, telefon, radyo, bilgisayar, internet, teleks, faks gibi teknolojik araglar,
kurumsal iletisimin siirekliligi i¢in kritik bir role sahiptir. Bu araglar, ¢alisanlarin hizl
ve etkili bir sekilde bilgi aligverisi yapmalarina olanak tanimakta, boylece kurumsal
iletisim giiclenmektedir (Diindar ve Ozel 2012). letisimi etkileyen olumsuz faktorleri
ortadan kaldirma zorunlulugu bulunmaktadir. Bu baglamda, 6rnegin yazigsmalarda
kullanilan dilin sadelestirilmesi, iletisim kanallarindaki eksikliklerin giderilmesi (telefon
ve bilgisayar sistemlerinin hatasiz bir sekilde c¢alistirilmasi, kurum iginde haber

kanallarinin olusturulmasi, ilan tahtalarimin etkili bir sekilde kullanilmasi vb.) gibi
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Onlemler alinmalidir. Bu adimlar, saglikli bir iletisim ortaminin olusturulmasi ve

stirdiiriilmesi igin gerekli olmaktadir (Efeoglu ve Cetin 2012).

Kiiresellesen diinyada teknolojinin hizli evrimi, is yerlerinde iletisim araglarinin biiyiik
bir stratejik oneme sahip olmasimi saglamistir. Bu araglar, personel ve yoneticilerin
birbirleriyle hizli ve etkili bir bigimde iletisim kurmalarini, ¢alismalarini tanitmalarini,
hizmet ve iriinlerini duyurmalarini, organizasyonlarini yonetmelerini ve bilgi
paylasiminda bulunmalarimi kolaylastirir. Iletisim araglari, is yerlerinde igsel etkilesimi

giiclendirerek is siireglerini daha etkin ve verimli kilmaktadir.
2.1.7.5. Bilgiden Kaynakh Faktorler

Kurumsal hedeflerin net ve anlasilir bir sekilde ortaya konmasi, personellerin bu
hedefleri benimsemelerini saglayarak kurum ici iletisimin kalitesini arttirir ve stratejik
yonetim anlayisinin gelisimine katkida bulunur. Bu durum, kurum i¢indeki sozlii ve
yazili iletisim araglarinin ve ortaminin etkili bir sekilde kullanildigini gosterir. Ayni
zamanda, kurum i¢inde bilgiye kolay erisim, iletisimin saglikli bir sekilde islemesi i¢in
kritik bir faktordiir. Ozellikle, isle ilgili bilgilere erisimde kullanilan kanallarin etkin bir
bicimde islemesi son derece kritik bir rol oynamaktadir. Personellerin, gerekli bilgilere
hizl1 ve kolay bir sekilde ulasabilmesi, tiretim siire¢lerinin hizini artirict bir etken olarak
ortaya c¢ikar. Bu durum, sorunsuz bir is ortaminin olusturulmasina ve hem kurumsal
hem de bireysel performansin gelistirilmesine 6nemli katkilar sunmaktadir (Efeoglu ve

Cetin 2012).

Bilgi kaynaklar1 etkilerinin bagka bir perspektifi, iletilen mesajlarla ilgilidir. Alici,
iletilen mesaj1 anlamak i¢in yeterli bilgiye sahip degilse, mesajin belirli kisimlarim
anlamaz, gz ardi eder veya eksik bilgiyi gizlemek i¢in anlamis gibi davranabilir. Bu
durum, iletisim siirecinde etkisizlige ve konuyla ilgili ilginin kaybolmasina neden
olabilir. Ayn1 zamanda, gonderici bazen mesajin igerigini dogru bir sekilde kodlamak
icin yeterli bilgiye sahip olmayabilir; bu durumda iletisim eksik ve dogru bir sekilde
gerceklesmez. Bu tutumlar, iletisimin verimliliginde azalmaya neden olan 6nemli

engeller arasinda yer almaktadir (Karaman ve ark. 2017).

Bu veriler 1s1ginda, bir kurumdaki en kritik unsurlardan biri olan bilgi ve bilgi

paylagiminin, is siireclerinde 6nemli bir rol oynadigini soylemek miimkiindiir. Ciinkii
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bilgi olmadan etkili ¢alismalar yiiriitilemez. Bu nedenle, bilgileri isleyip isi devam
ettirecek olan ¢alisanlarin, bu bilgilerden maksimum diizeyde haberdar olmalar1 biiyiik
bir éneme sahiptir. Kuruma ait bilgilerin paylasiminda personellerin yeterli sekilde
bilgilendirilmemesi, kurum ig¢i iletisimi olumsuz etkileyebilecek bir durumu beraberinde
getirebilir. Bu baglamda, ¢alisanlarin dogru zamanda dogru bilgi kanallarindan haberdar

olmalari, son derece dnemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.1.7.6. Zaman Faktorii

Isyerlerindeki iletisimi olumsuz etkileyen bir diger faktor ise zaman kisitlamalaridir.
Zamanin sinirli olmasi, iletisimi gonderenin mesajini diistinme ve diizenleme siirecini
zorlagtirabilir, ayn1 zamanda alicinin mesaji anlama yetenegini sinirlayabilir. Bu durum,
iletisimde eksikliklere ve anlama zorluklarina neden olabilir. Dolayisiyla, etkili bir
kurum i¢i iletisim igin zamanin dikkatlice yonetilmesi ve iletisim siireglerine yeterli

zamann ayrilmasi 6nemlidir (Stegaroiu ve Talal 2014).

Mesaj iletirken, iletisim siirecinde bulunan kisi zaman faktoriinii dikkate almalidir.
Alicinin olas1 bir zaman kisitlamasi olup olmadigini anlamak i¢in ¢aba gostermelidir.
Bu noktada, konusmadan once belirli bir zaman ¢ercevesi belirlemek, iletisimde zaman
yonetimini saglamak igin 6nemli bir adimdir. Ornegin, bir goriismeye baslarken "Bu
toplant1 i¢in yalmzca yarim saatimiz oldugunu belirtmek isterim. Ikimizin de sinirli bir
zamani var, bu nedenle etkili bir calisma gerceklestirmemiz 6nemli" gibi bir ifade
kullanarak, zaman kisitlamasint vurgulamak ve bu engeli agsmak icin caba sarf etmek
miimkiindiir. Ozellikle kurum igi toplantilarda zaman smirlamasmin, énemli konularin
g0z ard1 edilmesine veya katilimcilarin goriislerinin dikkate alinmadan dogrudan sonuca
ulagilmasina neden olabilecegi hususunu goz Oniinde bulundurmak onemlidir (Tutar

2009; Karaman ve ark. 2017).

Etkin bir kurumsal iletisimin temel gostergelerinden biri, personellerin kurum iginde
meydana gelen gelismelerden zamaninda ve kapsamli bir sekilde bilgilendirilmesidir.
Bu durum, c¢alisanlarin  kuruma baglihk hissi  gelistirmelerine ve kurumu
sahiplenmelerine katkida bulunur. Kurum ig¢indeki degisikliklere genel olarak bilgi
sahibi olan kurumlarda, formal ve informal iligkilerin saglikli bir temel {izerinde
ilerledigi soylenebilmektedir (Atak 2005).
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2.1.7.7. Giiriltii Faktorii

Iki tiirde ortaya ¢ikan giiriiltii, psikolojik ve fiziksel, alinan mesaj: etkileyen dalgalanma
veya titresim olarak tanimlanir. Fiziksel giirtiltiiler, kurum i¢inde yiiksek miizik sesi,
telefon parazitleri, televizyon veya radyoda goriintii veya parazit kaymalari, okunmaz
isaretler veya silik yazi1 gibi faktorler olarak degerlendirilir. Psikolojik giiriiltiiler ise
alict kisinin deger yargilari, davranislari, genel duygulari veya anlik duygusal durumlari
gibi etkenlerdir. Bu unsurlar, gondericiden gelen mesajlarin farkli bigimlerde
algilanmasina veya yorumlanmasina neden olabilir. Ornegin, alic1 kisinin asir1 korku,
heyecan, seving veya gondericiye karst olumsuz diisiinceleri, psikolojik giiriiltii olarak

adlandirilabilir (Karaman ve ark. 2017).

Iletisimdeki dogruluk ve giivenilirlik {izerinde biiyiik etki yaratan giiriiltii problemiyle
basa cikabilmek i¢in, giiriiltiiye neden olan faktorii belirleyip ortadan kaldirmak

gerekmektedir.
2.1.7.8. Cinsiyet ve Kiiltiirel Farkhhklar

Orgiit ici iletisim dinamigi, insanlarin kurum icindeki etkilesim bicimlerini iceren genis
kapsamli bir siireci ifade eder. Bu siire¢, Orgiitiin karmasik normlarini, degerlerini,
kiiltiirinti ve hedeflerini vurgulayarak, orgiit icindeki iletisimin ¢ok yonliiliigiinii ortaya

koymaktadir (SlijepCevié¢ ve ark. 2018).

Bir kurumda, farkli milletlerden ve iilkelerden gelen bireylerin bulunmasi ile iletisim
kurmak zorlasabilir. Bu nedenle, bu cesitlilikleri tanimak ve anlamak icin deneyim
kazanmak oOnemlidir. Bu deneyimlerden ogrenmek ve bu farkliliklardan nasil
faydalanilacagini anlamak, kurum i¢i iletisim i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Bu sebeple,
herhangi bir cografyada olunsa da insanlart birbirine baglayan temel degerleri
belirlemek ve kurum igindeki bireylerin kendilerini bir ekip iiyesi olarak hissetmelerini

saglamak oldukga 6nemlidir (Smith ve Mounter 2008).

Ver¢i¢ ve ark.(2012) tarafindan belirtildigine gore, kiiresellesme siireciyle birlikte,
orglitlerin idari sinirlar1 asarak kiiltiirlerarasi iletisime odaklandigi belirtilmistir. Bu

degisimle birlikte, is glicii siireclerinin giderek karmasik hale geldigi ifade edilmistir.
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Bu baglamda, i¢ iletisim kavraminin s6z konusu karmasik yapiyr dogru bir sekilde

yansitabilmesi icin ele alinmasi gerekliligi vurgulanmistir.

Aragtirmacilar, kiiltiirleraras1 parametreleri belirlemenin ve bunu gerceklestirmenin i¢
iletisime bagimsiz bir alan taninmasini sagladigin1 vurgulamiglardir. Ancak, bu konuda
detayli aragtirmalarin yetersiz oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu nedenle, arastirmacilar,
bir Orglitiin uluslararasi ve kiiltiirleraras1 bir yapiya gegmesinin kacinilmaz oldugunu
belirterek, kiiltiirin kurum i¢i iletisim {izerindeki etkisinin detayli bir sekilde

incelenmesi gerektigini savunmuslardir.

Uluslararast sirketlerde farkli uluslardan gelen c¢alisanlarin bulunmasi, dil, deger
yargilari, inaniglar ve davranis farkliliklarinin bireyler arasindaki iletisimi etkiledigi ve
bu etkinin kurum ig¢i iletisimi de etkiledigi sonucuna varilmasina neden olmaktadir. Bu
baglamda, bu faktorlerin g6z Onilinde bulundurularak iletisim alaninda yapilan

calismalarin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
2.1.7.9. Statii Farkhhiklar

Kurumsal iletisimde dikkate alinmasi gereken bir bagka faktor de statii farkliliklaridir.
Alt diizeyde olan galisanlar genellikle durumlar ve olaylar hakkindaki duygu ve
diisiincelerini net bir sekilde ifade edebilmek icin iist yoneticilere giiven duymay:
beklemektedirler. Ancak, bazi yoneticiler ve iist diizey c¢alisanlar, alt kademelerle
aralarindaki mesafeyi bilingli bir sekilde koruma egilimindedirler. Bu durumda, alt
diizeydeki personelin, list kademedeki yoneticilerin taleplerine karsi isteksiz bir tavir
sergilemesi ve olumsuz elestirilerde bulunmasi yaygin bir durumdur. Alt diizeydeki
personel, hakli olduklar1 sorunlarla karsilagsalar bile, genellikle yoneticilerini
elestirmekten kaginirlar. Ust diizey yoneticiler, olumsuz durumlarla karsilastiklarinda
genellikle kendilerini veya kendi kademesindekileri elestirmek yerine, alt diizeydeki
personelleri yargilama ve elestirme faaliyetlerinde bulunmaktadirlar (Tutar ve ark.
2003; Karaman ve ark. 2017). Bu kapsamda, kurum i¢indeki ¢alisanlarin davraniglari,
tutumlar1 ve cevre algilamalari, bulunduklar1 konuma bagli olarak onemli Olgiide
degisebilir. Ancak, bu farkliliklarin calisanlar {izerinde olumsuz bir etki yaratmamasi
onemlidir. Caligsanlar, yonetici ve calisan arasindaki farkliliklarin kurum i¢i iletisime
yanlis bir sekilde yansitilmast durumunda olumsuz etkilenebilecegi konusunda

farkindalik gelistirmelidir.
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2.2. Bireysel Performans
2.2.1. Bireysel Performans Kavram

Performans terimi, genellikle basar1 terimiyle esanlamli olarak kullanilir. Ancak
performans, genellikle bir hedefe ulasmak i¢in harcanan ¢abay1 ifade eder; basar1 ise bu
cabanin hedefe ulagsma derecesini belirtir (Tutar ve Altindz 2010). Performans kavrami,
literatlirde farkli agilardan tanimlanmaktadir. Temel olarak, performans; planli ve
amagh bir etkinlikten kaynaklanan verimliligin, hem nitelik hem de nicelik olarak
dlgiilmesini igerir (Akal 2005). Isin belirlenen kosullara gore gerceklestirilme diizeyi
veya isgorenin davranig bigimi olarak performans, genellikle belirli bir igin etkili bir

sekilde tamamlanma derecesini yansitir (Ertugrul 2006).

Performans kavraminin temelinde genellikle orgiitiin veya bireyin amag¢ ve hedeflere
ulasma cabalar1 ile bu cabanin sonucunda ortaya ¢ikan faaliyetlerin olumlu veya
olumsuz bir sekilde degerlendirilmesi bulunmaktadir. Bu degerlendirmeler, isgdrenin
gorevlerini istenilen sekilde yerine getirip getirmedigi konusunda bir goris
olusturulmasina olanak tanimaktadir (Uzunoglu 2011). Isgorenler, performans
degerlendirmesi sonucunda potansiyelleri hakkinda bilgi edinirler. Bu degerlendirme,
bir isin ne kadar siirede ve hangi sekilde tamamlandigini ortaya koyarak isgorenlerin

beceri ve kapasitelerini belirlemektedir.

Performans, c¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirleriyle olan etkilesimlerini, makine ve
donanimlarin durumunu, sistemde uygulanan yontemleri ve dis gevre ile olan iliskileri
biitiinsel bir sekilde ifade eder (Engin 2008). Performans, birgok aragtirmaya konu
olmus ancak karmasik bir olgu olarak belirlenmistir. Bakis acisina, gozlemlenen siireye
ve kullanilan 6l¢iit tiirtine baglh olarak performansin degisebilecegi anlasilmalidir. Bir
organizasyonun davraniginin biiyiik 6l¢iide tatmin edici bir performansa yonlendirildigi

acik bir gercektir (Snow ve Hrebiniak 1980).
2.2.2. Bireysel Performans Boyutlar:

Orgiitlerde performans anlayisi, zaman iginde evrim gosteren ve degisen bir siire¢
olarak takip edilmistir. Glinlimiizde performans, olduk¢a genis bir kavram olarak ele

alinmakta; performansin yedi farkli boyutu arasindaki birbiriyle bagintili i¢ iliskilerin
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birlesimi sonucu ortaya ¢iktigi ileri siiriilmektedir (Benligiray 1999). Bunlar igerisinde
verimlilik, kalite, etkenlik, ¢alisma yasaminin kalitesi, kararlilik ve biit¢ceye uygunluk,

yenilik ve degisim boyutu yer almaktadir.
2.2.2.1. Verimlilik

Verimlilik, bir isin belirli bir ¢iktiy1 elde etme siirecinde ne kadar etkili ve tasarruflu
oldugunu ifade eder. Hedefi dogru bicimde belirlemek i¢in verimliligi anlamak
onemlidir ¢iinkii bu, kaynaklarin nasil kullanildigima dair bir gosterge saglamaktadir
(Top 2002). Minimum kaynak kullanarak en iyi siireci uygulayarak maksimum ¢ikt1
elde etmek olarak tanimlanan verimliligi 6l¢mek, orgiitler i¢cin genellikle karmasik bir
gorevdir. Ghabadion ve Husband (1990) tarafindan yapilan bir ¢alismada, bu zorluga

sebep olan etmenleri su sekilde 6zetlemektedir:

* Verimlilik kavraminin kesin bir taniminin bulunmamasi, bireylerin verimliligi ¢esitli

acilardan degerlendirmelerine izin vermektedir.

» Orgiitlerde girdi ve ¢iktilar arasinda gesitlilik oldugu igin, verimliligi degerlendirmek

oldukga zor bir gorevdir.

Verimlilikle ilgili olarak, isgiicii, sermaye ya da hammadde verimliligi konusunda, bu
tiretim faktorlerinin mal veya hizmetin i¢inde ne kadar etkili oldugunu belirlemek
onemli bir kistastir (Dinger ve Fidan 1996). Hizmetler sunan bir isletme igin, insan
kaynaklar1 maliyetlerini diistirme amaciyla verimlilik hedefleri belirlenebilirken, mal
iiretimi yapan isletmeler genellikle hammadde ve malzeme kullaniminda verimliligi

artirmaya odaklanabilmektedir (Samdan 2011).
2.2.2.2. Kalite

Kalite kavrami literatiirde farkli tanimlarla ele alinmaktadir. Kiiresellesen diinyada,
organizasyonlarin kalite anlayislar1 degismistir. Kalite, liretimin en diisiik maliyetle
tatmin edici bir sekilde gerceklestirilmesi ve tiiketici ihtiyaclarinin hizli bir sekilde
karsilanabilmesi olarak degerlendirilebilir (Efil 1997). Amerikan Kalite Kontrol
Dernegi ise kaliteyi, bir mal veya hizmetin belirli bir gereksinimi karsilayabilme

yeteneklerini ifade eden 6zelliklerin biitiinii olarak tanimlamaktadir (Catak 1996).
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Kalitenin ¢ok sayida boyut icermesi sebebiyle, c¢esitli tanimlarla karsilagsmak
mumkiindiir. Kaliteye genis bir perspektiften bakmak onemlidir. Kalitenin orgiitiin
bircok alaniyla yakindan iliskilendirilmesi, bu kavramin 6rgiitiin her alanina yayilmasini
ve isletmelerde bir performans Olgiitii olarak Ol¢iiliip denetlenmesini gerektirmektedir.
Kalite boyutunun o6l¢limiinde, nicel ve nitel agilardan bir dizi gosterge kullanilabilir.
Nicel gostergeler genellikle kalite maliyetleri, hatali iirlin sayis1 gibi unsurlar igerirken,
nitel agidan bakildiginda miisteri memnuniyeti, hizmetin zamaninda saglanmasi,

isletmenin pazar payi analizi ve zaman gibi gostergelerden faydalanilmaktadir (Sarikaya

2002).
2.2.2.3. Etkenlik

Etkinlik, dogru isleri dogru amaglara ulasmak i¢in gergeklestirmeyi ifade eder ve
kaynaklarin verimli kullanimiyla ilgilidir. Bu kavram, orgiitiin belirlenen amaglarina
ulagsma derecesini 6lgen bir toplam performans gostergesidir (Akal 2005). Yani, dogru
isleri dogru amaglara yonlendirerek, kaynaklar etkili bir sekilde kullanarak oOrgiitiin
istenen sonuclara ulagsma yetenegini 6lcer. Bu nedenle etkinlik, rgiitiin basar1 diizeyini

degerlendirmede 6nemli bir 6l¢iit olarak kullanilmaktadir.

Etkinlik olgitleri, personelin basart seviyelerini belirlemek ve hizmet {iretimlerini
tanimlamak amaciyla ele alinmaktadir (Engin 2008). Kar amaci igermeyen
organizasyonlarda performans degerlendirmesi genellikle etkinlik kavramina daha ¢ok
dayalidir. Performans kelimesi, standartlarin belirlenmesi ve etkinligin ¢oziimi ile ilgili

bir terim olarak kullanilan kavramdir (Engin 2008).
2.2.2.4. Calisma Yasaminin Kalitesi

Is yasaminda kalite, insan odakli ¢alisma kosullarini, demokratik yonetimi ve gelir

dagiliminda adaleti saglama kavramini igeren bir anlam tasimaktadir (Ozdemir 2014).

Is yasaminin kalitesi ile isletme performansi arasinda bir iliski mevcuttur. Bu konu
insanlarla dogrudan iliskilidir; ¢alisanlarin, kendi benlikleriyle ve sosyal yasamlariyla
benzer sekilde hareket etmeleri beklense de is yasamindaki kosullar ve olaylar onlari
farkli bi¢imlerde etkileyebilir ve ayni tepkileri gostermelerine neden olmayabilir. Bu

nedenle, bu iliski biraz karisik bir hale biirinmiistiir (Akal 2005).
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Calisma ortamindaki kisisel ihtiyaclarin etkili bir sekilde karsilandigi durum, c¢alisma
yasaminin kalitesinin yiiksek oldugunu gdsterir. Bu durum, is ortaminda devamsizliklari
azaltmak, isgiicii devir hizin1 diisiirmek ve is memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda isletmenin rekabet kabiliyetini de gili¢lendirebilir (Basat 2010). Giiniimiiz
calisma diinyasinda, sirketlerin etkili bir sekilde performans gosterme yetenekleri,
sadece calisanlarin fiziksel yetenekleri degil, ayn1 zamanda diisiinsel kapasiteleri,
duygusal zekalar1 ve inovasyon kabiliyetleri gibi faktorlerle sekillenmektedir (Iraz ve

Ince 2002).

Isyerindeki davranislar ve uygulamalar, calisma hayatmin kalitesini belirleyen énemli
faktorler arasindadir. Bu etkileri gosteren etmenler esitlik ve adillik ilkelerine dayali bir
licret sistemi, parasal olan ve parasal olmayan 6zendirici sistemler, ¢alisma hayatinda
giivence durumu, uygun ve modern ¢alisma imkanlari, mesleki egitim olanaklari,
gelistirme egitimi ve yiikselme olanak sartlar1 ve katilimecr yonetim uygulamalari,

amaglara gore yonetim ve grup ¢aligsmalar1 olarak siralamaktadir (Akal 2005).
2.2.2.5. Yenilik ve Degisim

Yenilik, isletmelerin uzun vadeli performansini belirleyen bir 6l¢iidiir; bu kavram,
degisim, yaraticilik, gelisme ve risk alma gibi unsurlar igeren bir performansi temsil
eder. Yenilik, temelde "yeni ve faydali {iriinlerin olusturulmasi ve bu {iriinlerin pazara

sunulmasiyla ilgili bilgi kullanimini igeren bir siireci” ifade eder (irmis ve Akca 2003).

Yenilik yapmanin temel amac, isletme faaliyetlerinde cesitli degisikliklere gitmek ve
tiretim faktorlerini yeni kombinasyonlarla birlestirmektir (Dinger ve Fidan 1996).
Isletmelerde yenilik boyutunu o6lgmek igin cesitli gostergelerden faydalanmak

miimkiindiir. Bu faktdrler, Ozkan (2004) tarafindan su sekilde siralanmigtir:

* Yeni uygulanan iiretim metotlarinin sayisi

* Yeni metot uygulamalarinin sonucunda elde edilen zaman ve maliyet tasarrufu
* Yeni teknoloji uygulamalart sonucu kazanilan zaman ve maliyet tasarrufudur.

Giliniimiizde, degisim kavrami en yaygin kullanilan terimlerden biridir ve ayn1 zamanda

karsilastigimiz en 6nemli gerceklerden biridir. Insanlar ve &rgiitler, degisimin getirdigi
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baskilar1 yogun bir sekilde hissetmektedir. Degisimi anlamak ve buna uygun olarak
yagsami1 ve iliskileri yeniden diizenlemek son derece kritik bir 6neme sahiptir. Ayrica,
degisim, bireysel ve orgiitsel etkinligin temel belirleyicilerinden biri olarak one

¢ikmaktadir (Caglar 2005).

Degisimin temel hedefi, bir orgiitiin etkililigini artirmaktir. Orgiitlerde degisim
kacinilmazdir ve bu zorunlu degisikliklere sebep olan birgok faktér vardir. Hem
performansin artirilmasi hem de kiiresellesen diinyada teknolojik gelismelere ve
cevresel degisimlere uyum saglamak, orgiitler i¢cin inovasyon ve degisimin kaginilmaz
oldugu bir gercegi yaratmistir. Genel olarak, degisimin amaci, i¢ ve dis c¢evre
kosullarindaki degisikliklere karsi Orgiitiin daha proaktif bir tutum sergilemesini,
verimliligini artirmasini ve iiyelerinin en yiiksek doyum seviyelerine ve gelisimlerine

olanak saglayan bir 6rgiitsel yap1 inga etmeyi amaglamaktadir (Ozkan 2004).
2.2.3. Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Isletmelerdeki calisanlar, kendilerine verilen gorevleri ve sorumluluklari etkili bir
sekilde yerine getirmek i¢in caba sarf ederler. Bu ¢abalar, genellikle bireyin yetenekleri
ve kisiligi dogrultusunda gorevlerini ne kadar basariyla yerine getirdigini yansitir.
Calisanlarin  performansin1  belirleyen davraniglar ve bu davranislarin  yiikksek
performansa olan etkileri genellikle karmasik bir konsepttir ve bireyler arasinda
cesitlilik gostermektedir (Erdogan 1997). Performans, sadece bireyler arasinda degil,
ayni zamanda farkli ortamlarda da degisiklik gosterebilir, bu da evrensel bir dlgiit
olmadigini isaret etmektedir (Erdogan 1997). Performans {izerinde etkili olan faktorleri
anlamak i¢in genellikle kisisel, orgiitsel ve cevresel faktorler olarak {i¢ ana kategoriye
ayirmak miimkiindiir. Bu kategoriler, sadece birbirinden bagimsiz unsurlar degil, ayni
zamanda birbirleriyle ve genel kurumsal performansla da giiglii bir iliski ig¢indedir
(Yener 2007).

2.2.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitlerde ¢alisan personelin performansi, biiyiik 6l¢iide kisisel dzellikleri, yetenekleri
ve ise uyumu gibi faktorlere bagli olarak farklilik gosterir. Bir orgiit igindeki
calisanlarin gesitli ozellikleri, insan kaynagini zenginlestirir ve etkinlestirir. Is

gorenlerin ¢esitli yonleri, orgiitii gliglendirir ve ¢alisanlarin davraniglari, becerileri gibi
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farkli 6zellikler, orgiitiin hedeflerine ulasma yetenegini artirmaktadir (Basaran 2000).
Performansi belirleyen kisisel faktorleri siralamak gerekirse, yetenek, basariya olan
i¢gsel motivasyon, bireysel gereksinimler ve calisanin kisisel 6zellikleri 6n plana ¢ikar.
Bunun yani sira, bireysel beceri, yetkinlik, motivasyon ve sorumluluk da performansi

etkileyen 6nemli kisisel unsurlardir (Oztiirk 2008).
2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is gorenin performansmi yalnizca bireysel yetenekleriyle aciklamak yetersiz
olabilmektedir. Is gorenin basarili bir sekilde gérevini yerine getirebilmesi ve iist diizey
performans sergileyebilmesi igin Orgilit yonetimi tarafindan gerekli olanaklarin
saglanmas1 onemlidir. Eger yonetim bu destekleri sunmazsa, is gorenin basarili olmasi
zorlagabilir. Bu nedenle, ilk olarak orgiitiin, is gorenin performansini destekleyecek
sekilde gerekli sorumluluklar1 yerine getirmesi gerekmektedir (Bingdl 1997). Orgiitsel
faktorleri anlamak i¢in yonetim ve c¢alisan politikalari, is tasarimi, 6rgiit yapisi, ¢alisma
sartlar1 ve Orglit i¢i insan iliskileri gibi unsurlari smiflandirabiliriz. Bu unsurlar, bir

Orgiitiin isleyisi ve performansi iizerinde etkili olan temel faktorleri temsil etmektedir.

Calisanlar tarafindan benimsenen bir yonetim ve is goren politikasi, is gorenlerin
yiiksek moraliyle birlikte olumlu bir etki yaratarak performanslarini artirmaktadir
(Erdogan 1997). Is tasarimi, gorevlerin kapsamim ve arasindaki iligkileri belirlemeyi
icerir. Bu, bireyin sahip oldugu yeteneklere uygun bir goérevde olup olmadigini
degerlendirmek agisindan biiylik bir 6neme sahiptir ve bu durum, performansi etkileyen
temel faktorlerden biridir (Dicle 1982). Orgiit ile birey arasinda bir karsiliklilik iligkisi
bulunmaktadir. Calisma ortami ve fiziki sartlar, i gérenlerin is performansini etkileyen

en Onemli faktorlerden biridir.

Is gorenlerin motivasyon diizeyini artirmak ve &rgiit-is goren entegrasyonunu
giiclendirmek amaciyla galisma sartlart en iyi seviyeye getirilmelidir. Orgiit igindeki
calisma ortami, is goOrenlere uygun hale getirilmelidir. Aydinlatma, 1sinma,
havalandirma, giiriiltii ve kalabalik gibi fiziksel kosullar, is gorenlerin c¢alisma
tempolarin1 ve motivasyonlarin1 artiracak sekilde diizenlenmelidir (Erdogan 1997).
Orgiit icinde iist diizey yoneticilerle, astlarla ve is arkadaslariyla saglikli diyaloglarin
oldugu, calisanlar arasinda kurulan olumlu iliskiler, performansi artiran G6nemli

faktorlerden biridir. Isyerlerinde calisanlarin birbirleri ile etkilesimleri diizenli
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olmadiginda, verimlilik azalir, disiplin sorunlar1 ortaya ¢ikar ve sonug olarak Orgiitten

ayrilan calisan sayis1 artmaktadir (Tortop 1994).
2.2.3.3. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorlerin orgiitleri etkileme sekillerini, dogrudan ve dolayli olarak iki ana
kategoride simiflandirabiliriz. Rakipler, sendikalar, miisteriler gibi faktorler orgiitleri
dogrudan etkilerken, politik ¢evre, sosyal ve kiiltiirel ¢evre orgiitleri dolayli olarak

etkilemektedir.

Orgiitler, toplumsal bir sistem olarak gevreleriyle siirekli etkilesim igindedir. Orgiitiin
benimsedigi degerler, kullandig1 teknoloji, gorev dagilimi, ¢evresel niifus ve gevrenin
ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapisi; isletmenin basarisini etkileyen temel

unsurlari olusturmaktadir (Aksoy 2001).
2.2.4. Kurumlarda Performans Yonetimi ve Asamalari

Performans yonetimi, islerin dogru bir sekilde tanimlandigi ve c¢alisanlara net
beklentilerin iletilmeye baslandigi bir siiregtir. Bu siireg, sadece gegmis performans
degil, aynm1 zamanda gelecekteki basartya odaklanan incelemeleri igerir ve biitiinliikk
prensibiyle isleyen bir sistemdir. Caligsanlarin yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarabilmek
icin performans yonetimi, isin gerekliliklerinin agik¢a belirlenmesiyle baslar ve bu
beklentilere ulasmak igin siirekli bir siire¢ olarak devam eder. Insanlarin potansiyellerini
en iyi sekilde ortaya ¢ikarmalarini saglamak amaciyla, gegmisin yani sira gelecekteki
hedeflere odaklanan bir degerlendirme sistemini igermektedir (Den Hartog ve ark.
2004).

Performans yonetimi, igverenler ve calisanlar icin son derece kritik bir 6neme sahiptir.
Isverenler igin, calisanlarin sirketin hedeflerine nasil katki sagladigin1 anlamak, basariy
optimize etme acisindan hayati bir faktordiir. Etkili bir performans ydnetim sistemi,
mevcut performans diizeyini agik¢a ortaya koyarak, kurulusun calisanlarinin su anki
performansin1 analiz etmelerine yardimci olmaktadir. Bu degerlendirme siireci,
calisanlarin giiclii yonlerini belirleme ve gelisim alanlarini tespit etme konusunda
rehberlik eder. Ayni1 zamanda, igverenlere, calisanlarin ihtiya¢ duyabilecegi egitimleri

detayli bir sekilde degerlendirme ve bu ihtiyaglara yonelik 6zel bir egitim plam
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olusturma imkani sunmaktadir (Mustafa 2013). Personel, kurumun belirledigi amaglari,
hedefleri ve beklentilerini tam anladiginda, kurumun hedeflerine ulagmak icin dogru
yonde c¢aba sarf etme konusunda daha etkili olabilirler. Calisanlar, kendi
performanslarini denetgilerin ger¢eklesen sonuglarla istenen sonuglari karsilastirarak
degerlendirebilecekleri bilinciyle hareket etmelidirler. Bu sayede, kurumsal hedeflere
ulagma siirecinde daha bilingli ve etkili bir katkida bulunabilirler (Qureshi ve Hassan
2013).

Performans yoOnetimi, kurum iiyelerinin etkili bir sekilde g¢alisabilmeleri ve en iyi
performanslarint  sergileyebilmeleri i¢in mevcut durumlarini ve performanslarini
titizlikle degerlendirerek, daha fazla iyilestirme saglama amaciyla kurumlara destek
sunmaktadir. Bu siire¢, calisanlarin giiclii yonlerini belirleyip gelistirmelerine firsat
tanirken, aym1 zamanda zayif yonler lizerinde odaklanarak kisisel ve profesyonel

gelisimlerini tesvik etmektedir.

Verimli bir performans yonetim sistemi i¢in, gorevlerin net bir sekilde tanimlanmasi,
dogru sec¢im siirecleri, basar1 odakli performans standartlari, ¢iktilar ve oSlgiitler, etkili
rehberlik, nitelikli egitim, kocluk ve geri bildirim, periyodik performans gelistirme ve

tanima sistemine ihtiya¢ duymaktadir (Sahoo ve Mishra 2012).

Performans degerlemenin amaclar1 arasinda iki 6nemli nokta bulunmaktadir. Birincisi,
kurumun c¢alisanlara, kendi performanslarmma dayanan geri bildirim saglayarak is
yapisim temellendirmesine olanak tanir. Ikincisi ise, personel ve yoneticiler arasinda
bilgi paylasimini giiglendiren ve c¢alisanlarin katkida bulunabilecegi bir forumun

olusturulmasina yardimet1 olan bir etki yaratmaktadir (Mercanlioglu 2012).

Zhang (2012) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, performans yonetim sisteminin temel

hedefinin asagidaki durumlar1 saglamak oldugunu vurgulamaktadir. Bunlar:

* Calisanlarin faaliyetleri, sirketin belirledigi hedeflere ulagsmasina 6nemli bir katki

saglar.
* Calisanlar, tizerlerine diisen isin tiirii ve miktar1 konusunda net bir anlayisa sahiptir.

* Calisanlar, performanslariyla ilgili siirekli geri bildirim alarak etkilerini degerlendirme

sansina Sahiptir.
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* Calisanlarin basarilarina bagli olarak oOdiiller ve maag artiglart adil bir sekilde

uygulanir.
* Calisanlarin gelisim potansiyeli i¢in belirli firsatlar ve destekleyici 6nlemler belirlenir.

* Performans beklentilerini karsilamayan ¢alisanlar, degerlendirilir ve uygun onlemler

alinir.

Performans yonetiminin hedefleri arasinda, kurumsal basari i¢in kritik dneme sahip olan
hedeflere odaklanma, c¢alisanlarin gii¢lii yonlerini belirleme ve bu giiclii yonleri
kullanarak ~ verimliligi artirma  bulunmaktadir. Aym1 zamanda, performans
degerlendirmeleri aracilifiyla ¢alisanlarin gelisim alanlarini belirleme ve bu alanlarda
iyilestirmeye yonelik planlar yapma da performans yOnetiminin amaclart arasinda yer

almaktadir.

Tablo 2.1. Performans Yonetimi ile Performans Degerlendirmenin Karsilagtirmasi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Yukaridan asagiya degerlendirme Karsilikli goriismelerle degerlendirme
Degerlendirme goriismesi yilda bir kezyapilir Bir ya da daha ¢ok resmi

degerlendirmegoriismesinin yaninda

devamli goriisme

Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin
Tek parga sistem Esnek siireg
Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve

davraniglara odaklanma

Genellikle ticretlendirme ile baglantili Genellikle ticretlendirme ile direkt

iliskisi olmamasi

Biirokratik ve karmasik dokiimantasyon En az dokiimantasyon igerir.
Insan Kaynaklar1 (IK) departmanimin Yoneticilerin sorumlulugu daha
sorumlulugundadir. belirgindir.

Kaynak: Armstrong 2006; Uysal 2015.
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Performans degerlendirmesi ve performans yonetimi arasindaki karsilagtirmada,
performans yonetiminin genellikle daha genis kapsamli ve {ist diizey yetkililere daha
fazla sorumluluk atfettigi gozlemlenmektedir. Performans yonetiminde ise, kurumun
stratejik hedeflerine ulasma siirecini daha kapsamli bir sekilde ele almakta ve bu siireci

yonetmektedir.
2.2.4.1. Hedefi Belirleme ve Planlama Asamasi

Performans yonetim sistemi ilk adimini, hedef belirleme ve planlama asamasi olusturur.
Bu evrede, sirketin misyon ve hedeflerini belirlemesi, bireysel sorumluluklar1 ve
gorevleri netlestirmesi gerekmektedir. Bu cergevede, bir organizasyonun karakterini
sekillendiren misyon, amag, strateji, davranis standartlart ve degerler olmak tlizere dort
ana unsura ayrilmaktadir. Amag, kurulusun varolus nedenini temsil ederken; strateji,
isin dogasini anlamay1 ve hedeflere ulasmak i¢in izlenecek yolu planlamay:r igerir.
Davranig standartlari, isin nasil yapilmasi gerektigini belirleyen normlar ve kurallar
iken; degerler, bu standartlarin arkasindaki inan¢ ve ahlaki ilkeleri yansitmaktadir
(Zhang 2012). Performans yonetimi ¢er¢evesinde, c¢alisanlarin performansini artirmak
icin kurumun hedef ve amaclarmin calisanlara tanmitilmasi ve benimsetilmesi

gerekmektedir.

Lawler (2003) tarafindan yiiriitilen bir arastirmada, kurumun amaglar1 genellikle
calisanlar tesvik etmek, bireylerin yeteneklerini gelistirmelerine destek olmak, etkili bir
performans kiiltiirii olusturmak, terfi edecek kisileri belirlemek, diisiik performans
gosteren calisanlart diizenlemek ve is stratejilerinin uygulanmasina katkida bulunmak

amaciyla bir araya gelmektedir.
2.2.4.2. Performans izleme Asamasi

Sistemli bir veri toplama siireci ile desteklenen kalkinma miidahalesi ve ydnetim
siirecinin devamliligi, belirlenen hedeflere ulasma ve tahsis edilen fonlarin etkili bir
sekilde kullanimina dair ilerlemeyi degerlendirmek amaciyla siirekli olarak uygulanan
bir siiregtir. Bu siire¢ sistematik datalarin derlenmesi, siirecin ilerleyisi, hedeflerin
basarilmasi, kaynaklarin kullanimi ve siirekli bir islem olarak Ozetlenebilir (Strateji

Gelistirme Bagkanlig1 2018):
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Performans izleme asamasinda, veri toplama énemli bir unsurdur. Bu baglamda, siirecin
nasil isledigi, belirlenen amaglara ulasilip ulagilmadig ve kaynaklarin nasil kullanildig:
gibi islemler, veri toplama yontemleriyle izlenir ve degerlendirme siirecine hazirlik

amaciyla bu bilgiler kullanilmaktadir.
2.2.4.3. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siirecinin ilk adimi, belirli performans hedeflerini
belirlemektir. Bu nedenle yonetim, gergeklestirilebilecegine inandigt en Onemli
hedefleri se¢gmelidir. Daha sonra, performans kriterleri (standartlar) belirlenir ve bu
beklentiler ilgililere iletilir. Is tamamlandiginda, gdzetmen, ortaya cikan performansi
degerlendirir. Degerlendirme asamasinda, degerlendiren kisi ve ¢alisan bir araya gelir,
birlikte is performansini gézden gecirir ve belirlenen performans standartlarina gore

degerlendirme yapilmaktadir (Mondy 2011).

Asagidaki Sekil 2.9'da verilen performans degerlendirme siirecindeki agsama durumlari

acik bir sekilde izah edilmektedir.

Performans Degerlendirme
Hedefinin Belirlenmesi

e

Performans Kriterleri Olusturma
ve Caliganlaralletme

.

‘ Yapilan islerin incelenmesi ‘

«

‘ Performansin Degerlendirilmesi ‘

«

Performansin Caligan ile
Tartisilmasi

Sekil 2.9. Performans Degerlendirme Siireci
Kaynak: Mondy 2011

Etkili bir performans degerlendirme sisteminin Onemli bilesenleri; performans
standartlari, ol¢iim kriterleri, personel ve insan kaynaklari birimine yonelik geri
bildirimdir. Performans standartlar1 veya Ol¢iimleri belirlenmedikce, elde edilen

sonuglar dogru ve gercekci olmayacaktir. Ayrica, geri bildirim saglanmadig takdirde,
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personellerin gelisimine destek olmak miimkiin olmaz ve insan kaynaklart bilgi
sistemleri eksik belgelerle galisanla ilgili kararlarda etkili olamamaktadir (Mercanlioglu
2012).

Yapilan performans degerlendirme siireci, calisanlarin kurum igindeki faaliyetlerini
anlamak acisindan kritik bir oneme sahiptir. Bu sayede, c¢alisanlarin zayif yonleri
belirlenir ve bu eksiklikleri gidermek amaciyla motivasyonlarin1 artirict  ve

performanslarini yiikseltici girisimlerde bulunabilmektedir.
2.2.4.4. Odiil-Ucret Gelisim, Kariyer Planlama Asamasi

Kurumlar, c¢alisanlarin  performanslarina  karsilik  odiillendirme  stratejilerini
benimsemektedir. Bu cercevede, genellikle kurumlar, calisanlarina belirli hedefler
koymaktadir. Bu hedeflere ulasan tiim c¢alisanlar, kazanglarim1 artirma imkam
bulmaktadir. Bu 6diil sistemi, ¢alisanlar1 daha fazla ¢aba harcamaya tesvik etmekte ve
performanslarin1 artirmalarin1 tesvik etmektedir. Ayrica, 6dil sistemi calisanlarin
motivasyonunu yiikseltmede etkili bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir (Qureshi ve
Hassan 2013). Bu gergevede, calisanlar ddiillere ulasmak i¢in daha verimli ¢aligmay1

hedefleyecek ve bu siiregte performanslarinda artis gosterme cabasi igine girecektir.

Kurumlarin genislemesi ve gelismesi, yeni birimlerin kurulmasina sebep olmakta ve bu
siiregte, personelin terfi olanaklarinin arttirllmasi, bireylerin uygun pozisyonlara
yonlendirilmesi ve gerekli islemleri yonetme siireclerini igeren bir kariyer yonetimi
asamasini ortaya c¢ikarmaktadir. Kariyer yonetimi, personellerin yetenek, ilgi ve bilgi
sahibi olduklar1 alanlar1 degerlendirmelerine katkida bulunarak personel ihtiyaglarini
karsilamay1 ve kariyer gelisim etkinliklerini planlamay1 amaglamaktadir (Giiney 2015).
Personellerin is siireclerini kapsayan kariyer yonetimi, calisanlarin aldigi egitimlerle
performanslarini gelistirerek kuruma saglayacaklar1 katkilar1 degerlendiren ve planlayan
bir uygulama bi¢imi olarak tanimlanabilir. Kendilerini gelistirmelerine firsat sunulan
calisanlar, yiikselme ve sunulan firsatlar1 en iyi sekilde degerlendirmek adina en fist
diizeyde performans gostermeye istekli olacaklardir. Bu baglamda, performanslarini
artirma bilinciyle hareket eden c¢alisanlar, kendilerini gelistirmek i¢in gerekli 6zveriyi

gostererek kariyerlerini sekillendirmek isteyeceklerdir.
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Bu c¢alisma, Genglik ve Spor Bakanliginda ¢alisan personellerin kurum igindeki iletisim
becerilerinin bireysel performanslari {izerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesi

amaci ile yapilmastir.



3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Genglik ve Spor Bakanliginda g¢alisan personellerin kurum igi iletisim
becerileri ile bireysel performanslar1 arasinda iliskinin olup olmadigi tespit edilmesi

amaci ile yapilmaigstir.
3.2. Arastirmanin Simirhliklar

Arastirma Diyarbakir ve Sanlwrfa illerinde Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde calisan
personeller ile sinirli olmaktadir. Bu ¢alismada sadece anket yonteminin kullanilmasi,
bu ¢alismanin karsilastig1 6zgiin bir sinirlilik unsuru olarak dikkate alinmistir. Zaman ve
mekan agisindan birgok arastirmada benzer sinirliliklar bulunmaktadir. Veriler, yaklasik
tic aylik bir donem boyunca toplanmistir. Katilimcilarin anket icerigini dogru bir sekilde
anladig1 ve kendi goriislerini herhangi bir dis etkiye maruz kalmadan serbestce ifade

ettikleri diistiniilmektedir.
3.3. Arastirmanin Onemi

Bu ¢alismanin énemi Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde ¢alisan personellerin kurum
icindeki iletisim becerilerinin bireysel performanslar1 iizerinde etkisinin olup

olmadiginin incelenmesi ve bu baglam icerisinde 6nerilerin sunulmasini igermektedir.
3.4. Arastirmanin Yoéntemi

Calismada kullanilan veriler deneklerle yiiz yiize goriismeler esnasinda doldurulan
anketlerle derlenmistir. Katilimcilar, anketleri doldurmadan 6nce bilgilendirilmis ve
onaylar1 alinmistir. Bu calismanin yiiriitiilebilmesi i¢in Bingdl Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisti Etik kurulunun 15.03.2022 tarihli 22/6 toplanti1 sayili etik kurul
karar1 alinmistir (Ek 4). Arastirmanin evreni ve orneklemi, veri toplama araglar1 ve veri

analizleri asagida verilmistir.
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3.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Diyarbakir ve Sanlwrfa illerinde Genglik ve Spor Bakanliginda
calisan personel olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini belirlemek i¢cin Yazicioglu ve
Erdogan'in (2014), ¢alismasinda, evren biiyiikliigiine gore belirlenen 6rneklem tablosu
incelendiginde, %5 6rnekleme hatasi ile 384 kisinin yeterli olacagi sonucuna varilmistir.
Anket c¢alismalart sonucunda 400 kisiyle iletisim kurulmus ve tiim anket formlar
degerlendirmeye alinmistir. Tesadiifi 6rnekleme metodu ile 400 sayis1 6rneklem icin

yeterli gérilmiistiir.
3.4.2. Veri Toplama Araclar

Arastirma siirecinde veri toplama metodu olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
formunun igerisinde ii¢ boliim ve toplam 38 soru yer almaktadir. Katilimcilardan bu
sorular1  yanitlamalari istenmistir. Toplamda 400 katilimci, anket formunu
tamamlamistir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin  demografik degiskenleri
(Cinsiyetiniz, yasiniz, medeni durumunuz, 6grenim durumunuz, meslekteki gorev
slireniz, mevcut kurumdaki ¢alisma yiliniz, sendikaya tiyelik durumu, gorev tiirii) yer
almaktadir. lkinci boliimiinde Cengizalp’in (2003) kurum ici iletisim &lcegi
kullanilmistir.  Mevecut c¢alismada, katilmeilarin = kurum  i¢i  iletisim  algisini
degerlendirmek amaciyla, 16 ifadeye 1-5 Likert 6l¢egi kullanilarak cevaplar istenmistir.
Ucgiincii ve son béliimde ise Giirbiiz (2010) tarafindan gelistirilen performans degerleme
Olcegi kullanilmistir. Performansit degerlendiren ifadelerden olusan bu Olgekte,
katilimcilara 14 soru sorulmus ve her bir soru i¢in 1-5 Likert 6l¢egi dogrultusunda
cevaplar alinmistir. Elde edilen cevaplardan 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum olacak sekilde

degerlendirilmistir.
3.4.3. Veri Analizleri

Likert olgegine gore elde edilen sirali (ordinal) verilerde uyum analizi yapilmis ve bu
Olceklerin glivenilirlik analizleri Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1i hesaplanarak
yapilmistir Arastirmada kullanilan kurum i¢i iletisim becerisi ve alt bilesenlerinin ile

bireysel performans giivenilirlik analizleri Tablo 3.1. ve Tablo 3.2'de verilmistir.
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Tablo 3.1. Kurum ici Iletisim Olgegi Giivenilirlik Testi Sonuglari

Cronbach’s Gozlem
Alpha Sayisi
Calisma Arkadasglar ile iletisim 0.673 5
Yénetici ile Tletisim 0.725 7
Kurum letisim Politikas1 0.693 4
Kurum I¢i Iletisim Olgegi 0.849 16

Kurum igi iletisim 6lgegi ve alt boyutlarinin toplam alfa degerlerini inceledigimizde,
Olgek igerisinde yer alan toplam 16 ifadenin giivenilirlik degeri 0.849 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,80 < a < 1,00 araliginda yer aldig1 icin 6l¢egin giivenilirlige

sahip olmaktadir.

Tablo 3.2. Performans Degerleme Olgegi Giivenilirlik Testi Sonuglar

Cronbach’s Alpha N of Items

Performans Degerleme Olcegi 0.88 14

Performans degerleme Olcegini inceledigimizde, dlgek igerisinde yer alan toplam 14
ifadenin giivenilirlik degeri 0.88 olarak bulunmustur. Bu deger 0,80 < o < 1,00

araliginda yer aldigi i¢in 6lgek gilivenilirlige sahiptir.

Likert 6lcegine gore belirlenen biitiin sorular icin elde edilen a degeri kullanilan anketin
toplam giivenilirligini gostermektedir ve 0.7'den diisiik o degerleri anketin zayif
giivenilirlige, o>0.8 olmas1 ise anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir. Anket giivenilirligi arttirilmak istendiginde sorularin her biri i¢in
hesaplanan a degerleri gozden gecirilerek, likert 6lcekli biitiin sorular i¢in hesaplanan o
degerini diisiiren soru c¢ikartilarak anketin gilivenilirligi yiikseltilmektedir. Ancak,
mevcut ¢aligmada likert 6lgekli sorularin tamami i¢in 0.913 alpha degeri hesaplandigi
icin elde edilen bilgilerin yliksek giivenilirlige sahip oldugunu séylemek miimkiindiir
(Tavakol ve Dennick 2011). Anketlerle toplanan veriler, aritmetik ortalama, standart

sapma, frekans ve yiizde dagilim gibi tanimlayici istatistik yontemler kullanilarak
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Ozetlenmistir. Kurum ici iletisim becerileri ve alt boyutlari ile bireysel performans
ortalama degerlerinin normal dagilim gosterip gostermedigi Skewness-Kurtosis testi ile

incelenmis ve sonuglar Tablo 3.3'te verilmistir.

Tablo 3.3. Skewness-Kurtosis Normallik Testi Bulgulari

Gozlem Orta- St SKewness St. Kurtosis St. Ki

Sayis1 lama Hata Hata Hata Kkare P
jumlel 400 377 002 076 012 016 024 26.48 0.000
Iletisim Olgegi
Calisma
Arkadaslar ile 400 367 003 -077 012 038 024 2832 0.000
Iletigim
Y le 400 381 003 -064 012 -028 024 2133 0.000
Iletigim
Kurum iletisim
Politikast 400 386 003 -048 012 -003 024 1280 0.002
Bireysel
Performans 400 312 003 049 012 057 024 16.31 0.000

Tablo 3.3’e gore verilerin normal dagilim gostermedigi anlasilmaktadir (p<0,05).
Logaritmik transformasyon yontemi ile de verilerin normalligi saglanamamistir. Bu
nedenle, kurum ici iletisim becerisi ve alt bilesenleri ile bireysel performans 6l¢eginin
medyan degerine esit ve daha biiylik olanlar 1 digerleri 0 olarak kodlanmistir (Tablo
3.4).

Tablo 3.4. Ortalamalarin Frekanslar Dagilimi

N Median
Kurum I¢i iletisim Olgegi 400 3.867
Calisma Arkadaslari ile fletisim 400 3.800
Yénetici ile Iletisim 400 3.857
Kurum {letisim Politikas1 400 4.000
Bireysel Performans Degerleme Olgegi 400 3.071

Katilimcilarin verdigi cevaplardan elde edilen kurum ig¢i iletisim becerisi ortalama puani

dagilimlarina gore %50'ye tekabiil eden (medyan) 3.867 ve lizeri puan degerine sahip
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olanlar 1 (iletisim becerisi yiiksek), digerleri O (iletisim becerisi diisiik) seklinde
degerlendirilmistir. Benzer sekilde bireysel performans ortalama puani dagilimlarina
gore ise %50'ye tekabiil eden (medyan) 3.071 ve iizeri puan degerine sahip olanlar 1
(bireysel performansi yiiksek), digerleri O (bireysel performansi diisiik) seklinde
degerlendirilmistir. Calisma arkadaglart ile iletisim, yoneticiler ile iletisim ve kurum
iletisim politikasinin medyan degerleri sirasiyla 3.800, 3.857 ve 4.000 olarak

hesaplanmustir.

1- Kurum ig¢i iletisim becerisi ve alt bilesenlerinin demografik verilerle iligkisi,

2- Bireysel performans ve demografik veriler arasindaki iligki,

3- Kurum igci iletisim becerisi ve alt bilesenleri ile bireysel performans arasindaki
iligski bu yeni olusturulan binomial (iki terimli) degiskenler kullamlarak X? (Ki
kare) testi ile incelenmistir. Istatistiksel analizlerde SPSS 23 yazilimi

kullanilmistir (IBM Corp. Released 2015).



4. BULGULAR

Bu bolim c¢alismanin istatiksel sonuglarinin agiklanacagi béliimdiir. ilk olarak
arastirmaya katilan bireylerin demografik o6zelliklerine yer verilecek olup daha sonra
arastirma kapsaminda yapilmis olan diger istatistiksel islemler agiklanmaya

calisilmgtir.
4.1. Demografik Bulgular

Bu baslik altinda arastirmada elde edilen demografik bilgiler (Cinsiyetiniz, yasiniz,
medeni durumunuz, 6grenim durumunuz, meslekteki gorev siireniz, mevcut kurumdaki
calisma yiliniz, sendikaya iiyelik durumu, gorev tiirii) incelenmis ve Tablo 4.1’de

verilmigtir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Personellerin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Demografik Degiskenler N %
Cinsiyet Kadin 191 478
Erkek 209 523
24-30 141 35.3
Yas 31-35 138 345
36+ 121 30.3
. Bekar 183 45.8
Medeni Durum Evli 217 543
. ) Lisans 302 755

Ogrenim Durumu - —

Lisansiistii 98 245
1-4 162 405
Meslekteki Gorev Siiresi (Y1l) 5-9 163 40.8
10+ 75 188
1-4 162 40.5
Mevcut Kurumdaki Calisma Siiresi (Y1l) 5-9 163 40.8
10+ 75 188
Sendika Uyeligi g;’;tr 39046 ;gg
Antrenor 222 555
Gorev Tiird Sportif Uzman 128 32.0
Yonetici 50 125
Toplam 400 %100

Tablo 4.1°e gore orneklemin cinsiyet dagilimini inceledigimizde 400 kisilik 6rneklemin
209 kisisi (%52.3) erkeklerden, 191 kisisi (%47.8) kadinlardan olusmaktadir. Bu
kapsamda bakildiginda kadmnlarin ¢aligma hayatinda aktif rol aldiklarii da
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soyleyebiliriz. Orneklemimizi olusturan katilimcilarin yas dagilimimi inceledigimizde
cogunlugu 141 kisi (%35.5) ile 24-30 yas grubu olusturmaktadir 138 kisi (%34.5) ile
31-35 ve 121 kisi (%30.3) ile de 36 ve istii yas grubu olusturmaktadir. Bu bilgiler
1s1g¢inda bakildiginda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun genclerden olustugu goriilmektedir.
Tablo 8 iizerinden medeni durumu inceledigimizde katilimcilarin %354.3’4 evli,
%45.8’si bekar olarak goriilmektedir. Aragtirmaya katilan katilimcilarin egitim
durumlarini inceledigimizde ¢ogunlugun Lisans (n=302) egitim diizeyine sahip oldugu
gorilmektedir. Lisansiistii diizeye sahip kisi sayis1 ise 98 oldugu goriilmektedir. Anket
caligmasina katilan katilimcilarin (%75.5) cogunlugunun lisans egitim diizeyine sahip
oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilan katilimcilarin meslekteki gorev siiresi (yil)
ve mevcut kurumdaki calisma siiresi (y1l) frekanslarina baktigimizda 5-9 yil kideme
sahip olan katilimcilar (n=163) c¢ogunlugu olusturmaktadir. Elde edilen anket
sonuglarma bakildiginda sendika iyeligi dagilimini inceledigimizde 400 kisilik
orneklemin 306 kisisi (%76.3) evet, 94 kisisi (%23.5) hayir cevabin1 vermektedir. Son
olarak katilimcilarin gorev tiirli incelendiginde 400 kisilik Orneklemin 222 kisisi
(%55.5) antrenor, 128 kisisi (%47.8) sportif uzman ve 50 kisisi (%12.5) yonetici
olugmaktadir. Bu kapsamda bakildiginda antrendr olarak ¢alisan sayisinin diger gorev

tiirlerinde calisan kisilerden daha fazla oldugunu sdyleyebiliriz.
4.2. X? Kikare Analizi Bulgular

Kurum i¢i iletisim becerisi ve alt bilesenleri ile bireysel performans degerlerinin

demografik degiskenlerle iligkileri ayr1 bagliklar altinda asagida verilmistir.
4.2.1. Calisma Arkadaslar ile fletisim Becerisinin Demografik Verilerle fliskisi

Kurum i¢i iletisim becerisinin alt bileseni olan ¢alisma arkadaslar1 ile iletisim

becerisinin demografik verilerle iliskisi Tablo 4.2°de verilmistir.
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.. - Diisiik 0 Yiiksek 0 Ki
Degisken Kategori (N=174) % (N=226) % Toplam Kare p
30 ve alt1 67 47.5 74 52.5 141
Yas 31-35 51 37.0 87 63.0 138 3.711 0.156
36+ 56 46.3 65 53.7 121
o Kadin 88 46.1 103 53.9 191
Cinsiyet 0.985 0.321
Erkek 86 41.1 123 58.9 209
] Bekar 78 42.6 105 57.4 183
Medeni Durum - 0.106 0.745
Evli 96 44.2 121 55.8 217
Lisans 133 44.0 169 56.0 302
Egitim 0.146 0.702
Lisansiistii 41 41.8 57 58.2 98
1-4 yil 73 45.1 89 54.9 162
MK 5-9 yil 68 417 95 583 163 0379 0.827
Gorev Siiresi
10 y1l ve lizeri 33 44.0 42 56.0 75
Meveut 1-4 yil 73 45.1 89 54.9 162
Kurumdaki 5-9 yil 68 41.7 95 58.3 163 0.379 0.827
Gorev Stresi ) g8 iive tizeri 33 440 42 560 75
) Evet 132 43.1 174 56.9 306
Sendika 0.07 0.792
Hayir 42 447 52 55.3 94
Antrenér 106 47.7 116 52.3 222
Gorev Turi  Sportif Uzman 44 34.4 84 65.6 128 6.378 0.041
Yonetici 24 48.0 26 52.0 50

Tablo 4.2. verileri incelendiginde arastirmaya katilanlarin demografik verilerinden

sadece gorev tiirli ile kurum i¢i iletisim becerisinin alt bileseni olan ¢alisma arkadaslar

ile iletisim becerisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Diger

demografik verilerle is arkadaslar ile iletisim becerisi arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir (p>0,1). Sportif uzman olan deneklerin is arkadaslariyla olan

iletisim becerisi antrendr ve yonetici olanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Aradaki

bu fark da istatistiksel olarak da anlamlidir.
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4.2.2. Yoneticiler ile iletisim Becerisinin Demografik Verilerle Mliskisi

Kurum ig¢i iletisim becerisinin alt bileseni olan yoneticiler ile iletisim becerisinin

demografik verilerle iliskisi Tablo 4.3’te verilmistir.

Tablo 4.3. Yoneticiler ile iletisim Becerisinin Demografik Verilerle iliskisi

Diisiik Yiksek Ki

31 i 0, 0
Degisken Kategori (N=174) % (N=226) % Toplam Kare p
30 ve alt1 50 35.5 91 64.5 141
Yas 31-35 59 428 79 57.2 138  8.88 0.012
36+ 65 53.7 56 463 121
Kadimn 98 93 191
Cinsiyet 513 48.7 9.07  0.003
Erkek 76 36.4 133 63.6 209
Bekar 76 107 183
Medeni Durum _ 4% 56,8 0.533 0.466
Evli 98 45.2 119 54.8 217
Lisans 118 184 302
Egitim 39.1 209 9.83  0.002
Lisansiistii 56 57.1 42 42.9 98
1-4 yil 71 43.8 91 56.2 162
Meslekteki _ 65
Gérev Siiresi 5-9 yil 39.9 98 60.1 163 2445 0.295
10 y1l ve lizeri 38 50.7 37 49.3 75
Meveut 1-4 y1l 71 43.8 91 56.2 162
Kurumdaki 59 yil 65 39.9 98 60.1 163 2.445 0.295
Gorev Siiresi 10 y1l ve lizeri 38 50.7 37 493 75
Evet 120 186 306
Sendika 39.2 008 9.725 0.002
Hayir 54 57.4 40 42.6 94
Antrenor 102 45.9 120 54.1 222
Gorev Tiirii  Sportif Uzman 47 36.7 81 63.3 128  3.795 0.15
Yonetici 25 50.0 25 50.0 50

Tablo 4.3. géz 6niine alindiginda arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu
ve sendika tyeligi degiskenine gbére kurum igi iletisim becerisinin alt bileseni olan
yoneticiler ile iletisim becerisi arasinda anlamli bir iliski oldugu gériilmektedir (p<0,05-
p<0,01). Diger alt boyutlarda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir
(p>0,1). Tablo incelendiginde denecklerin yas degiskenine gore deneklerin yas1
yiikseldik¢e yoneticiler ile olan iletisim becerilerinin distiigii goriilmektedir(p<0,05).
Cinsiyet degiskenine gore erkeklerin yoneticiler ile olan iletisim becerilerinin kadinlara

gore daha yiiksek oldugu ve bu farkin da istatistiki olarak ¢ok anlamli oldugu tespit
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edilmistir (p<0,01). Egitim seviyesi yiiksek olan deneklerin yoneticiler ile olan iletisim
becerilerinin istatistiki olarak daha disiik oldugu goriilmekte ve bu iliski de cok
anlamlidir (p<0,01). Sendika {iyesi olanlarin yoneticiler ile olan iletisim becerilerinin
sendika iiyesi olmayan deneklere gore istatistiki olarak ¢ok yiiksek oldugu tespit
edilmistir (p<0,01).

4.2.3. Kurum Politikasi ile Iletisim Becerisinin Demografik Verilerle Miskisi

Kurum igi iletisim becerisinin alt bileseni olan kurum politikasi ile iletisim becerisinin

demografik verilerle iliskisi Tablo 4.4’te verilmistir.

Tablo 4.4. Kurum Politikasi ile iletisim Becerisinin Demografik Verilerle iliskisi

Diisiik Yiiksek Ki

5i i 0 9
Degisken Kategori (N=174) % (N=226) % Toplam Kare p
30 ve alt1 60 42.6 81 57.4 141

Yas 31-35 65 47.1 73 52.9 138 2.367 0.306
36+ 63 52.1 58 47.9 121
Kadm 94 97 191
Cinsiyet 5.2 50.8 0.72 0.396
Erkek 94 45.0 115 55.0 209
Bekar 91 92 183
Medeni Durum - 49.7 503 1.007 0.316
Evli 97 44.7 120 55.3 217
Lisans 133 169 302
Egitim : 44.0 56.0 4336 0.037
Lisansiistii 55 56.1 43 43.9 98
1-4 yil 77 475 85 525 162
Meslekteki
Gérev Siiresi 5-9 yil 76 46.6 87 53.4 163  0.031 0.985
10 y1l ve {izeri 35 46.7 40 53.3 75
Meveut 1-4 yil 77 475 85 525 162
Kurumdaki 5-9 yil 76 46.6 87 53.4 163  0.031 0.985
Gorev Siiresi 10 y1l ve tizeri 35 46.7 40 53.3 75
Evet 136 170 306
Sendika 44.4 55.6 3.414 0.065
Hay1r 52 55.3 42 44.7 94
Antrendr 107 48.2 115 51.8 222
Gorev Tiri  Sportif Uzman 57 44.5 71 55.5 128  0.461 0.794
Y 6netici 24 30.0 56 70.0 80

Tablo 4.4’e gore aragtirmaya katilanlarin egitim durumu degiskenine gore kurum igi
iletisim becerisin alt bileseni olan kurum politikasi ile iletisim becerisi arasinda anlamli

bir iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05).
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Lisans derecesine sahip olan deneklerin kurum politikasi ile iletisim becerilerinin
lisansiistii derecesine sahip olan deneklerden istatistiki olarak daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Sendika iiyesi olanlarin olmayanlara gére kurum politikasi ile
iletisim becerilerinin daha yiiksek oldugu fakat bu farkin marjinal diizeyde anlamli
oldugu tespit edilmistir (p<0,1). Diger alt boyutlarda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir (p>0,1).

4.2.4. Kurum I¢i iletisim Becerisinin Demografik Verilerle iliskisi
Kurum i¢i iletisim becerisinin demografik verilerle iliskisi Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5. Kurum ici letisim Becerisinin Demografik Verilerle Iliskisi

Diusiik Yiiksek Ki

o i 9 9
Degisken Kategori (N=174) %o (N=226) % Toplam Kare p
30 ve alt1 116 82.3 25 17.7 141

Yas 31-35 112 81.2 26 18.8 138  0.236 0.889
36+ 101 83.5 20 16.5 121
Kadin 167 24 191

Cinsiyet 87.4 126 673 0.009
Erkek 162 775 47 225 209
Bekar 157 26 183

Medeni Durum - 858 14.2 2.899 0.089
Evli 172 79.3 45 20.7 217
Lisans 246 56 302

Egitim 815 18.5 0.531 0.466
Lisanstistii 83 84.7 15 15.3 98
1-4 yil 136 84.0 26 16.0 162

Meslekteki

Gérev Siiresi 5-9 yil 136 83.4 27 16.6 163  2.485 0.289
10 y1l ve tizeri 57 76.0 18 24.0 75
Meveut 1-4y1l 136 84.0 26 16.0 162

Kurumdaki 5-9 yil 136 83.4 27 16.6 163  2.485 0.289
Gorev Siresi 10 y1l ve tizeri 57 76.0 18 24.0 75
Evet 246 60 306

Sendika 80.4 19.6 3.078 0.079
Hayir 83 88.3 11 11.7 94
Antrendr 202 91.0 20 9.0 222

Gorev Turti  Sportif Uzman 89 69.5 39 305 128 27139 O

Ydnetici 38 76.0 12 24.0 50

Tablo 4.5. incelendiginde kurum i¢i iletisim becerisi ile yas, egitim diizeyi, meslekteki
gorev siiresi ve mevcut kurumdaki gorev siiresi arasinda anlamli bir iliski

bulunmamaistir (p>0,1). Diger yandan, kurum igi iletisim becerisi ile medeni durum ve
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sendika {yeligi arasinda marjinal diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmigtir
(p<0,1).Kurum igi iletisim becerisi ile cinsiyet ve gorev tiirii degiskenleri arasinda
istatistiki olarak ¢ok 6nemli iligski bulunmustur (p<0,01). Cinsiyet degiskenine gére her
iki cinsiyette de deneklerin kurum igi iletisim becerilerinin %50°nin altinda yani diisiik
oldugu ancak kadinlarda bu farkin ¢ok daha belirgin oldugu gorilmektedir(p<0,01).
Ayrica, gorev tiiriine gore deneklerin kurum i¢i iletisim becerilerine bakildiginda sportif
uzmanlarin antrendr ve yoneticilere gore kurum igi iletisim becerilerinin istatistiki

olarak ¢ok daha iyi oldugu goériilmektedir (p<0,01).
4.2.5. Bireysel Performansin Demografik Verilerle Tliskisi
Bireysel performansin demografik verilerle iliskisi Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6. Bireysel Performansin Demografik Verilerle Iliskisi

.. . Diisiik 0 Yiiksek 7 Ki
Degisken Kategori (N=174) % (N=226) % Toplam Kare p
30 ve alt1 72 51.1 69 48.9 141
Yas 31-35 55 39.9 83 60.1 138 7.359 0.025
36+ 68 56.2 53 43.8 121
Kadm 108 83 191
Cinsiyet 265 13> 8.889 0.003
Erkek 87 41.6 122 58.4 209
Bekar 89 94 183
Medeni Durum - 48.6 514 0.002 0.966
Evli 106 48.8 111 51.2 217
Lisans 138 164 302
Egitim 457 54.3 4.604 0.032
Lisansiistii 57 58.2 41 41.8 98
1-4 yil 91 56.2 71 43.8 162
Meslekteki
Gérev Siiresi 5-9 yil 64 39.3 99 60.7 163  10.074 0.006
10 y1l ve tizeri 40 53.3 35 46.7 75
Meveut 1-4 yil 91 56.2 71 43.8 162
Kurumdaki 5-9yil 64 39.3 99 60.7 163  10.074 0.006
Gorev Siresi yil ve lizeri 40 53.3 35 46.7 75
Evet 137 169 306
Sendika 44.8 252 8.25 0.004
Hayir 58 61.7 36 38.3 94
Antrendr 118 53.2 104 46.8 222
Gorev Tirii ~ Sportif Uzman 49 38.3 79 61.7 128 8.389 0.015

Y Onetici 28 56.0 22 44.0 50
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Tablo 4.6. incelendiginde arastirmaya katilan deneklerin yas, egitim diizeyi ve gorev
tiri ile bireysel performanslart arasinda Onemli (p<0,05); cinsiyet, meslekteki ve
mevcut kurumdaki gorev siireleri ve sendika iiyeligi arasinda ¢ok onemli (p<0,01)
iliskiler tespit edilmistir. Bireysel performans ile medeni durum arasindaki iliski
onemsizdir (p>0,1). 31-35 yas araligindaki deneklerin daha gen¢ ve daha yash olan
deneklere gore bireysel performanslarinin istatistiki olarak daha yiiksek oldugu
belirlenmistir (p<0,05). Ayrica lisans diizeyinde egitime sahip deneklerin bireysel
performanslarinin diger deneklere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Sportif uzman olan deneklerin antrenér ve yoneticilere gore bireysel performanslarinin
daha iyi oldugu bulunmustur (p<0,05). Erkek denekler, meslekteki ve kurumdaki gorev
stiresi 5-9 yil olan denekler ve sendika iiyesi olan deneklerin olmayanlara gore bireysel
performanslarinin daha yiiksek oldugu ve bu farkin da istatistiki olarak ¢ok Snemli

oldugu goriilmiistir (p<0,01).

4.2.6. Bireysel Performansin Kurum I¢i iletisim Becerisi ve Alt Bilesenleri ile

Tliskisi

Bireysel performansin kurum ici iletisim becerisi ve alt bilesenleri ile iliskisi. Tablo

4.7°de verilmistir.

Tablo 4.7. Bireysel Performansin Kurum Ici Iletisim Becerisi ve Alt Bilesenleri ile Iliskisi

Degigken Kategori (ﬁ:iglg) % (Kjikzsgé() % Toplam kt':rle p
Kurum ici iletisim  Diisiik 189 57.4 140 42.6 329 56.111 0.000
becerisi Yiiksek 6 8.5 65 91.5 71 ' '
is arkadaslari ile  Diisiik 118 67.8 56 32.2 174 414808 0.000
iletisim becerisi  Yijksek 77 34.1 149 65.9 226 ' '
Yéneticileri ile  Dusiik 133 76.4 4 23.6 174 94.488 0.000
iletisim becerisi  Yijksek 62 27.4 164 72.6 226 ' '
Kurum politikasi  Diisik 130 69.1 58 30.9 188 59078 0.000
ile iletisim becerisi  yijksek 65 30.7 147 69.3 212 ' '

Tablo 4.7°den goruldigi tizere bireysel performansin kurum igi iletisim becerisi ve alt
bilesenleri ile iliskisinin istatistiki olarak ¢ok anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,01).
Kurum igi iletisim becerisi yiiksek olanlarin bireysel performanslarinin da ¢ok dnemli

diizeyde yiiksek oldugu; benzer sekilde kurum igi iletisim becerisi alt bilesenlerinden is
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arkadaglar ile iletisim becerisi yiiksek olanlarin bireysel performanslariin; yoneticiler
ile iletisim becerisi yiiksek olanlarin bireysel performanslarinin ve kurum politikasi
iletisim becerisi yiiksek olanlarin bireysel performanslarimin da c¢ok yiiksek

(p<0,01).0ldugu goriilmektedir



5. TARTISMA VE SONUC

Bu béliimde, elde edilen bulgularin gézden gecirilmesiyle beraber, yapilan bu ¢aligma

ile 6nceki benzer ¢alismalar iligkilendirilerek genis bir karsilastirma yapilmastir.

Is performansini etkileyen temel faktdrler arasinda, ¢alisma ortaminin fiziksel ve sosyal
kosullarinin 6nemli bir rol oynadig1 belirtilmelidir. Konforlu, diizenli ve motivasyonu
destekleyici bir ¢aligma ortami, ¢alisanlarin islerine odaklanmalarina ve verimliliklerini
artirmalarina yardimci olabilir. Bununla birlikte, mesai arkadaslariyla kurulan saglikli
iletisim ve isbirligi ortami, takim ¢alismasini gliglendirir ve ¢alisanlar arasindaki olumlu
etkilesimi tesvik eder. Kurumlar, diizenli geri bildirimler saglayarak ve agik iletisimi
tesvik ederek calisanlarin motivasyonunu yiikseltebilirler. Bu yaklasim, calisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglayabilir ve isleriyle daha saglam bir bag
kurmalarina olanak tanir. Genel olarak, etkili kurumsal iletisim stratejileri, calisanlarin

is performansini artirmaya yonelik gii¢lii bir ara¢ olabilmektedir.

Bu calismanin bir boliimiinde, kurum ig¢i iletisim kavrami tanimlanmig ve kurum igi
iletisimin amac1, 6nemi, faydalari, araglari, kanallar1, ag modelleri ve kurum igi iletigimi
etkileyen faktorler gibi konular detayli bir sekilde ele alinmistir. Aragtirmanin son
bolimiinde, amag, yontem ve sinirliliklar belirtilerek, 6lgmek istenen verilerin analizi
yapilmigtir. Calisma, 400 katilimer ile yuriitiilmistiir. Kurum i¢i iletisim becerilerinin
bireysel performans {iizerindeki etkileri bu ¢alisma kapsaminda incelenmistir. Ayni
zamanda, katilimeilarin demografik bilgileriyle kullanilan kurum igi iletigim becerileri
ve alt boyutlar1 ile bireysel performanslari arasindaki etkilesimi degerlendirmeyi

amaclayan bir analiz gerceklestirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda kurum i¢i iletisimin ¢alisan performansin1 6nemli diizeyde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Kurum ig¢i iletisimin calisgan performansina pozitif
yonde ve istatistiki olarak anlamli etki ettigi sonucuna ulasilmistir. Kurum i¢i iletisimi
olusturan alt boyutlarin hepsi performans tizerine pozitif yonde etki etmektedir. Kurum
i¢i iletisim becerisi yiiksek olanlarin bireysel performanslarinin da ¢ok yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Alan yazin incelendiginde c¢alismamizi destekler nitelikte pek c¢ok calisma
bulunmaktadir. Yaman (2020) ile Ugar ve Kizilaslan (2017) tarafindan gergeklestirilen

calisma ¢alismamizi desteklemektedir.

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet degiskenine gbre kurum igi iletisim becerileri ve alt
boyutlart arasinda bir iliski olup olmadigi incelenmis ve aralarinda anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Bulgular incelendiginde cinsiyet degiskenine gore her iki cinsiyette de
deneklerin kurum igi iletisim becerilerinin %50’nin altinda yani diisiik oldugu ancak
kadinlarda bu farkin ¢ok daha belirgin oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadinlarin
erkeklere gore daha ¢ekingen olma durumu ile agiklanabilir. Alan yazin incelendiginde
Kosteroglu ve Argon (2010) ve Yilmaz (2007) cinsiyet degiskenine gore, kurum
iletisim becerisi ve alt boyutlar1 agisindan anlamli fark oldugu belirlenmis ve yapmis
olduklari ¢alismalar ¢alismamizi destekler niteliktedir. Yaman (2020) tarafindan yapilan
analizler sonucu, kadmlarin erkeklere oranla kurum igi iletisim algi degerlerinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Diger taraftan Ugar ve Kizilaslan (2017), Yazicioglu
(2019), Baris (2008), Cetinkaya (2012), Kurt (2014), Tekin (2015) ve Polat (2014)' in
yapmis olduklar1 ¢caligsmalar da cinsiyet degiskenine gore kurum igi iletisim becerileri ve

alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Yas degiskenine gore kurum igi iletisim becerileri ve alt boyutlar1 arasinda bir iligki olup
olmadigi incelenmis ve aralarinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bulgular
incelendiginde deneklerin yas degiskenine gore deneklerin yasi yiikseldik¢e kurum igi
iletisim becerilerinin diistiigii goriilmektedir. Yasi daha kiigiik olan bireylerin daha aktif
ve sosyal olma durumlari ile agiklanabilir. Alan yazin incelendiginde Cetinkaya (2012)
yas degiskenin kurum i¢i iletisim becerisi arasinda anlamli bir iliski oldugunu
vurgulamis ve bu ¢alisma mevcut ¢alismamizi desteklemektedir. Yazicioglu (2019),
Kurt (2014), Tekin (2015), Yaman (2020) ve Takmaz (2009)' in yaptiklar1 ¢alismada
yas degiskenine gore kurum ici iletisim becerileri ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir

iliski olmadig tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin meslekteki ve mevcut kurumdaki gorev siiresi degiskenine
gore kurum i¢i iletisim becerileri ve alt boyutlar1 arasinda bir iliski olup olmadig:
incelenmis ve aralarinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Calisanlarin mesleki

deneyimleri kurum igi iletisim becerisini etkilemedigi sodylenebilir. Alan yazin
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incelendiginde Yaman (2020), Yazicioglu (2019), Polat (2014), Baris (2008), Kurt
(2014) ve Tekin (2015) 'in yapmis oldugu arastirmalar ile ortiismektedir. Diger taraftan
Demirtas ve Donmez (2008) meslekteki ve mevcut kurumdaki gorev siiresi degiskenine

gore kurum i¢i iletisim becerileri ve alt boyutlar1 arasinda bir iliski tespit edilmistir.

Demografik bilgiler igerisinde cinsiyet, yas, medeni durum, o6grenim durumu,
meslekteki gorev siiresi, mevcut kurumdaki ¢alisma yili, sendikaya tiyelik durumu ve
gorev tiirli degiskenlerinin ¢alisan performansina olan etkilerini inceledigimizde ortaya

¢ikan sonugclar su sekildedir:

* Calisanlarin yas degiskenine gore performans deger algilar1 farklilik gostermektedir.
Aralarinda anlamli bir iliski bulunmustur. 31-35 yas grubundaki deneklerin diger yas
gruplarina gore bireysel performanslarinin istatistiki olarak daha yiliksek oldugu

belirlenmistir.

* Calisanlarin cinsiyet degiskenine gore performans deger algilart farklilik
gostermektedir. Aralarinda ¢ok 6nemli bir iligki tespit edilmistir. Cinsiyet degiskenine
gore erkeklerin bireysel performanslarinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugu ve bu

farkin da istatistiki olarak ¢cok anlamli oldugu tespit edilmistir.

* Calisanlarin medeni durum degiskenine gore performans deger algilari farklilik
gostermemektedir. Bireysel performans ile medeni durum arasindaki iliski 6nemsiz

bulunmustur.

* Calisanlarin egitim diizeyi degiskenine gore performans deger algilari farklilik
gostermektedir. Aralarinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Egitim diizeyi degiskenine
gore lisans egitim diizeyine sahip olan bireylerin lisansiistii egitim diizeyine sahip olan

bireylere kiyasla bireysel performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

* Calisanlarin meslekteki ve mevcut kurumdaki gorev siiresi degiskenine gore
performans deger algilari farklilik gostermektedir. Aralarinda ¢ok 6nemli bir iligki tespit
edilmistir. Meslekteki ve mevcut kurumdaki gorev siiresi degiskenine gore 5-9 yil
grubundaki bireylerin diger yil gruplarmma oranla bireysel performanslarimin daha

yiiksek oldugu ve bu farkin da istatistiki olarak ¢ok anlamli oldugu tespit edilmistir.
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* Calisanlarin sendika tiyeligi degiskenine gore performans deger algilart farklilik
gostermektedir. Aralarinda ¢ok Snemli bir iligki tespit edilmistir. Sendika {iiyeligi
degiskenine gore sendika iiyesi olan bireylerin sendika {iyesi olmayanlara kiyasla
bireysel performans degerlerinin daha yiiksek oldugu ve bu farkin da istatistiki olarak

cok anlamli oldugu tespit edilmistir.

* Calisanlarin gorev tiirii degiskenine gore performans deger algilari farklilik
gostermektedir. Aralarinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Gorev tiirii degiskenine
gore sportif uzman olan bireylerin antrenér ve yoneticilere gore bireysel

performanslarinin daha iyi oldugu tespit edilmistir.

Demografik verilerin bireysel performans iizerindeki etkisi incelendiginde arasindaki
iligkiler 6nemli bulunmus ancak bireysel performans ile medeni durum arasindaki iliski
Oonemsiz bulunmustur. Yaman (2020) tarafindan yiiriitiilen calismada ¢alisanlarin hizmet
yili degiskeni ve bireysel performans deger algilar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Ugar ve Kizilaslan (2017) demografik verilerin ¢alisan performansi

tizerinde anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Kurumlar, ¢alisanlardaki aidiyet duygusunu gii¢lendirmek i¢in sosyal ve kurum igi
etkinlikler diizenleyerek motivasyonu ve performansi en list seviyede tutmaya yonelik
caba gostermektedirler. Aym1 zamanda, kurum i¢inde bilgi aligverisini destekleyen
iletisim kanallarinin etkili bir sekilde kullanilmasiyla calisanlarin motivasyonu ve
performansina 6nemli katkilar saglanabilmektedir. Basariya odaklanan ve rekabetci
piyasa kosullarinda saglam bir konum elde etmek isteyen tiim kurumlar, iletisimin
varligimin ve dogru kullaniminin 6nemine dair gerekli farkindaliga sahiptirler. Bu
baglamda, iletisim agini gelistirecek planlamalar yapmak da bu kurumlarin temel

stratejileri arasinda bulunmaktadir.

Sonug olarak, igverenler, kurum i¢inde siirekliligi saglamak ve kurumlarini daha ileri
tasimak adina c¢alisanlarina yonelik gerekli adimlar1 atmalar1 ve performanslarini olumlu
yonde etkileyen miidahalelerde bulunmalar1 gerekmektedir. Ele aldigimiz kurum igi
iletisim becerisi olgusu, performanst etkileyen Onemli faktorlerden biri olarak

degerlendirilmis ve literatiire bu yonde bir katki saglanmasi1 hedeflenmistir.
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EKLER

Ek 1. Olgek Formu

Sayin katilimci, bu bolimde yer alan ifadeleri kurumunuza yonelik tutum ve
davramislarimizi genel olarak goz Oniinde bulundurarak degerlendiriniz. ifadeleri
degerlendirirken, olmas1 gereken durumu degil, algiladiginiz / hissettiginiz durumu
dikkate almaniz gerekmektedir. Asagidaki ifadelerden kendinize en yakin hissettiginiz

secenedi isaretleyiniz.

KIiSiSEL BILGILER
1- Cinsiyet () Kadin () Erkek
2- Yas () 24-30 () 31-35 () 36+
3- Medeni Durum () Bekar O Evli
4- Egitim Durumu () Lisans () Lisansiistii
5-  Meslekteki Gorev () 1-4 05-9 () 10+
Siiresi (Yil)
6- Mevcut Kurumdaki () 1-4 05-9 () 10+
Calisma Siiresi (Yil)
7- Sendika Uyeligi () Evet () Hayr

8- Gorev Tiirii () Antrendr () Sportif Uzman () Yonetici
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Calisma arkadaslarim, isimi nasil yapmam gerektigiyle ilgili
bilgileri acik ve anlasihir bicimde paylasir.

Calisma arkadaslarim, diger cahisanlar ile kendileri arasinda
siirekli bir etkilesim/iletisim olmasi i¢in ¢caba gosterir.

Calisma arkadaslarim, fikir, goriis, oneri ve isteklerini acik ve
anlasilir bir sekilde diger ¢calisanlara aktarir.

Calisma arkadaslarim, isimi nasil yaptigim konusunda yapici
geri bildirim verir.

Calhistigim kurumda yasadigim herhangi bir problemi, calisma
arkadaslarima rahathkla soylerim.

Yoneticim, isimi nasil yapmam gerektigi konusunda bilgileri acik
ve anlasihir bicimde paylasir.

Yoneticim, cahisanlarla kendisi arasinda siirekli bir
etkilesim/iletisim olmasi icin caba gosterir.

Kurum ile ilgili verilen mesajlar, kurum yoneticileri tarafindan
calisanlara ulastirilir.

Yoneticim, calisanlar: kurum ile ilgili bilgiler hakkinda diizenli
olarak bilgilendirir.

Yoneticim, isimi nasil yaptigim konusunda yapic geri bildirim
verir.

Cahstigim kurumda yasadigim herhangi bir problemi,
yoneticime rahathkla soylerim.

Yoneticim, ¢calisani isinde neler yapmasi gerektigi konusunda
haberdar eder.

CalistiZim kurumda, calisanlarin fikirlerini dile getirmesine
uygun ortam saglanir.

Kurum ile ilgili gelismelerden, ¢calisanlar haberdar edilir.

Calistigim kurumda, basarilarim yazili veya sozlii olarak takdir
edilir.

Kurum ile ilgili verilen mesajlar, kurum yoneticileri tarafindan
cahisanlara ulastirilir.

Kaynak: (Cengizalp, 2003)
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Isimin bana sagladig giivenlik derecesi performansim etkiler.

Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansim etkiler.

Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkaniperformansimi
etkiler.

Isimde birlikte cahstigim, etkilestigim ve konustugum kisiler
performansimi etkiler.

Amirlerimin bana gosterdigi adil davrams ve saygi derecesi
performansim etkiler

Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu
performansim etkiler.

Is sirasinda birlikte ¢alistigim arkadaslarimi tanima sansi
performansim etkiler.

Amirlerimden gordiigiim destek ve rehberlik performansim etkiler.

Yaptigim isin karsihginda aldigim paranin adaletlilik derecesi
performansim etkiler.

Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince ve davramslariuygulayabilmek
performansim etkiler.

Is yerimin gelecegim acisindan vaat ettigi giivence derecesi
performansimi etkiler.

Is yerimde ¢ahsanlara yardim etme firsati performansimi
etkiler.

Is yerimdeki yarisma (miicadele) firsati performansimu etkiler.

Is yerimdeki yénetimin tutumu performansim etkiler.

Kaynak: (Giirbiiz, 2010)
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