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BEKTAS, Meral, Yénetim Tarzlarimn Orgiitlerdeki Informal Iletisim Kanallarina
Etkisi: Burdur Ili Kamu Kurumlar: Ornegi, Doktora Tezi, Isparta, 2014

OZET

Bu ¢alisma, Burdur ili kamu kurumlarinda gérev yapan iist kademe yoneticilerin
yonetim tarzlarmin bu kurumlarda ortaya g¢ikan informal iletisim kanallara etkisini
O6lcmek amaciyla hazirlanmistir. Calismada demokratik, otoriter, serbest birakici ve
paternalist olmak {izere dort tiir yonetim tarzi lizerinde durulmus ve bu yOnetim
tarzlariin informal iletisim kanallarindan olan informal gruplar, yoneticilerin informal
ziyaretleri, kurum i¢i sohbetler, laf tasiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim
kanallarina etkisinin olup olmadig1 arastirilmistir.

Yoneticilerin yonetim tarzlarinin orgiitlerde olusan informal iletisim kanallarini
ne derece etkiledigini dlgmek amaciyla, demografik degiskenlerle birlikte yonetim
tarzlar1 ve informal iletisim kanallarina ait 6l¢eklerden olusan bir anket kullanilmustir.
Bu anket calismasinda 600 adet anket formundan elde edilen veriler, SPSS 16.0
programi ve Lisrel 9.1 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin yonetim tarzlarinin informal iletisim
kanallarin1 etkiledigi ortaya ¢ikmis ve Burdur ili kamu kurumlarinda, iist kademe
yoneticilerin daha ¢ok demokratik yonetim tarzim1 uyguladiklari, calisanlarin ise
informal iletisim kanallarindan Oncelikle kurum i¢i sohbetlere katildiklar1 ve informal
gruplar olusturduklari goriilmiistiir.

Yoneticilerin bu informal iletisim kanallarini ortadan kaldirmasi miimkiin
olmadig1 i¢in bu kanallart orgiit lehine kullanmalar1 orgiitsel anlamda daha dogru
olacaktir. Bu ¢aligmanin, informal iletisim kanallarinin varligini inkar etmeyen ve bu
kanallar1 orgiit lehine kullanmak isteyen yoneticilere ©Onemli bilgiler sunacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel anlamda informal iletisim kanallarini etkileyen farkl
nedenlerinde g6z Oniinde bulundurularak bundan sonra ¢esitli ¢alismalarin yapilmasi
onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler ‘ )
Yonetim Tarzi, Informal Iletisim, Ust Kademe Yoneticiler ve Kamu Kurumu
Calisanlan



BEKTAS, Meral, The Impact of Management Styles on Informal Communication
Channels: A Sample of Burdur Public Institutions, Ph. D., Isparta, 2014

ABSTRACT

This study is prepared to measure the impacts of the management styles of
senior administrators working in public institutions in Burdur on the informal
communication channels consisting in these institutions. This study has focused on four
types of management styles including democratic, paternalistic, authoritarian, laissez-
faire management style and it is investigated whether these management styles have an
effect on informal communication channels such as informal groups, management by
walking around, intra-organizational small talks, scandalmonger, jokes and informal
virtual communication channels.

A survey consisting scales related to management styles along with demographic
variables and informal communication channels was wused in order to measure how
effective the management styles of the administrators were on informal communication
channels consisting in the organizations. In this survey the data obtained from 600
questionnaire forms were analyzed using SPSS 16.0 and Lisrel 9.1.

According to the results of the study, it is understood that management styles of
administrators have an effect on informal communication channels and it is seen that in
public institutions in Burdur, senior administrators mostly apply democratic
management style, whereas the staff primarily participate intra-organizational small
talks and constitute informal groups.

Owing to the fact that it is not possible for the administrators to remove informal
communication channels, it will be more accurate for them to use these channels in
favour of the institution in the organisational sense. It is thought that this study will
provide remarkable information to the administrators not denying existence of the
informal communication channels and wishing to use these channels on behalf of the
organization. It is suggested that various studies should be carried out considering also
the different reasons affecting informal communication channels in the organizational
sense.

Key Words
Management Style, Informal Communication, Senior Administrators and Public
Institution Staff
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ONSOZ

Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek iizere bir araya gelen orgiit calisanlari
yoneten ve yonetilenler olarak, orgiitlere c¢esitli katkilarda bulunurlar. Yoneticilerin
uyguladiklar1 yonetim tarzlari orgiit ¢alisanlarinin davranislarini gesitli sekillerde ve

diizeylerde etkileyerek informal iletisim siirecine zemin hazirlar.

Bu calismay1 3204-D1-12 nolu doktora tez projesi olarak destekleyen Siileyman
Demirel Universitesi, Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon Birimi’ne; bu siirecin
baglangicindan sonuna kadar ¢ok degerli fikirlerini ve yardimlarini esirgemeyen Ars.
Gor. Necla BARDAK ’a, Ars. Gor. Elif AKKAS’a, Ars. Gor. Rukiye CELIK’e, Yrd.
Dog. Dr. Pelin KANTEN’e, Yrd. Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN’a, Yrd. Dog. Dr.
Miinire CIFTCI’ye, Dog. Dr. Kiirsat OZDASLI’ya, her zaman olumlu elestirileriyle
bizlere yol gosteren, aragtirmalarimiza katki saglayan, daha iyiye ulasmamiz i¢in bizlere
151k tutan Prof. Dr. Ilker H. CARIKCI’ya ve en degerli kaynak olan zamanimi hicbir
zaman Ogrencilerinden esirgemeyen, tam bir bilim insani olarak deste§ini her zaman
hissettigim c¢ok degerli danigman hocam Dog¢. Dr. Ramazan ERDEM’e, akademik
yasamimda her zaman yanimda olan ¢ok degerli hocam Prof. Dr. Dilaver
TENGILIMOGLU’na, manen ve madden hep yanimda olan degerli esim Baris
BEKTAS’a ve beni bugiinlere getiren, biiyiiten ve her zaman bunu da en iyi sekilde

yaparsin diyen aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Meral BEKTAS
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GIRIS

Insanlik tarihi kadar eski olan yonetim olgusu, insanlar1 dogdugu aileden
baslayarak, calistig1 isyerine kadar takip eder. Bireyler evde, okulda, sosyal hayatta
veya isyerlerinde bazen yoneten bazen ise yonetilen konumuna geger. Ister yoneten ister
yonetilen konumunda olsun unutulmamasi gereken nokta, karmagsik bir siire¢ olan
yonetim kavraminin tek kisiyle yiiriitiilemeyecegi gercegidir. Is hayatinda ydneticilerin
calisanlara, c¢alisanlarin ise yoneticilere ihtiyaci vardir. Bu nedenle bu siirecin
isleyisinde yonetici ve c¢alisanlara biiyilkk gorevler diismektedir. Yoneticiler,
calisanlariyla birlikte hareket eden, mevcut yonetim becerileriyle, ¢alisanlarini harekete
geciren ve onlarla birlikte yonetim fonksiyonlarini icra eden kisiler olduklari i¢in, her
yOnetici yetistigi ortamin bir {irlinii, aldig1 egitimin bir gostergesi, ¢alistigi kurumun ise
aynasidir. Bu aynanin yansimalari, yonetim tarzlarini etkileyerek oOrgiitsel iletisimi
olumlu ya da olumsuz yonde etkiler. Aynaya bakan ¢alisgan bu yansimadan memnun
kaldig1 siirece orgiite katkis1 daha fazla olur. Her yoneticinin unutmamasi gereken asil
nokta iletisim ve ydnetim unsurunun bu yansimaya biiyiik katki saglayacagidir. iletisim
giicli kuvvetli, yonetim tarzina giivenen yoneticiler orgiitsel siiregte aranan yoneticiler

olabilirler.

Yoneticiler gerek oOrgiit ici gerek ise oOrgiit dis1 iliskileri siirdiiriirken ¢esitli
iletisim kanallarini kullanirlar. Bu kanallar, formal kanallar ve informal kanallar olarak
ikiye ayrilir. Formal ve informal boyutta ortaya ¢ikan orgiitsel iletisimin saglikli bir
sekilde vyiiriitiilebilmesi icin, 0©zellikle yoneticiler tarafindan informal iletisim
kanallarinin g6z ardi edilmemesi gerekmektedir. Clinkii yOnetim siirecinde
yoneticilerden uzak duran, kendilerini ifade etmekte zorlanan calisanlar genellikle
informal iletisim kanallarina yonelirler. Bu informal iletisim kanallar1 yoneticiler
tarafindan dikkate alinmadig: takdirde orgiitlerde olumsuz ve yikici etkilere yol agabilir.
Odalarindan ¢ikarak diizenli araliklarla ¢alisanlarini ziyaret eden yoneticiler, ¢alisma
ortamlarindaki informal gruplardan haberdar olabilir, verilen ¢ay-kahve molalarindaki
kiigiik sakalardan dersler ¢ikarabilir, calisanlar ya da yonetim araciligiyla diizenlenen
sosyal etkinlikler esnasinda calisanlariyla rahat sohbet etme imkani bularak orgiitsel

iletisime engel olan birgok faktoriin farkina varabilirler. Ayrica ¢alisanlarin isleri ve



kurumlar ile ilgili olarak sosyal paylasim aglarinda yaptiklart yorumlarla kurum iginde
su yiiziine ¢cikamayan sorunlardan haberdar olabilirler. Bunlar1 géren ve orgiit lehine
kullanmasini bilen yoneticiler ancak, yonetsel basarinin onilindeki zehirli engelleri
kaldirarak c¢alisanlarina ulagsmis ve Orgiitsel basari i¢in ¢alisanlariyla birlikte yeni

ufuklara yelken agmis olurlar.

Informal iletisim kavrami son yillarda sik sik kurum igi iliskilerde duyulsa da,
informal iletisimin 6zellikle kurum igi iligkilerdeki 6nemi orgiitsel diizeyde heniiz tam
olarak kavranamamustir. Ulkemizde bu konuyla ilgili yeterli arastirmalarin yapilmamus
olmasi nedeniyle, kurumlardaki yonetim tarzlarmin orgiitlerde olusan informal iletigim
siirecine etkisinin olup olmadigi, eger yonetim tarzlarinin informal iletisime etkisi var
ise ne derece ve yonde etkisi oldugu bilinmemektedir. Bu nedenle yoneticilerin yonetim
tarzlarinin Orgiitlerdeki informal iletisim kanallarina etkisini arastirmak amaciyla

Burdur ili kamu kurumlarinda bir ¢alisma yapilmustir.

Bu ¢alisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde genel olarak yonetim
siireci ve yoOnetim tarzlari ile ilgili olarak genel bilgiler verilmistir. Calismada, Kurt
Lewin’in liderlik tarzlarindan demokratik, otoriter ve serbest birakici liderlik tarzlarina
ek olarak Tiirk toplum yapisina ve degerlerine uygun diisen paternalist yonetim tarzi

kullanildig1 i¢in bu yonetim tarzlar1 hakkinda bilgiler verilmistir.

Ikinci boliimde iletisim siireci hakkinda genel bilgiler verilerek orgiitlerdeki
informal iletisim kanallar1 tek tek ele alinarak aciklanmustir. Orgiitlerdeki informal
iletisim kanallarindan; orgiitlerdeki informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri,
kurum i¢i sohbetler, kurumlarda ¢ogu zaman diizenli olarak isleyen dedikodu ve
sOylenti aglari, kurumlarda bir yerden baska bir yere laf tasiyarak baglanti kuran laf
tasiyicilar, kurum icinde calisanlarin birbirleriyle veya istleriyle yaptiklar1 sakalar,
kurum i¢i ve kurum diginda diizenlenen sosyal etkinlikler ve &zellikle son yillarda
yediden yetmise herkesin kullanmaya bagsladigi informal sanal iletisim kanallar
agiklanmistir.  Orgiitlerde yoneticilerin kullandiklar1 formal iletisim kanallarinin

bosluklarini doldurarak bazen ¢alisanlar arasindaki iligkileri gliclendiren ya da calisanlar



arasinda goriis ayriliklar1 yaratabilen informal iletisim kanallarinin genel olarak orgiitler

icin Onemi biiytiktiir.

Uclincii boliimde, arastrmanin ama¢ ve oOnemi aciklanmis, arastirmada
kullanilan o6lgekler hakkinda bilgi verilmis ve arastirmanin bulgu ve sonuglari
yorumlanarak Onerilerde bulunulmustur. Arastirmada demografik degiskenlerin
yaninda, yonetim tarzlarina ve informal iletisim kanallara ait 6lgekler kullanilarak
hazirlanan bir anket kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore, Burdur ili kamu
kurumlarinda yoneticilerin ilk olarak demokratik bir yonetim tarzi sergiledikleri
goriilmiistiir. Giinlimiizde ¢esitli yazarlar tarafindan demokratik yonetim tarzi tavsiye
edilen yonetim tarzlar1 arasinda yer almaktadir (Kophova and Toméskova, 2011:982).
Ayrica kamu kurumlarinda gbrev yapan yoneticilerin uyguladiklart yonetim tarzlarinin
orgiitlerdeki informal iletisim kanallarinin olusumunu c¢esitli diizeyde ve yonlerde
etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglara gore Otoriter yonetim tarzinin; informal
gruplarin, laf tasiyicilarin, sakalarin ve informal sanal iletisim kanallarinin olusumunu
pozitif yonde etkiledigi, demokratik yonetim tarzinin, informal gruplarmn ve laf
tastyicilarin olusumunu negatif yonde ancak yoneticilerin informal ziyaretlerini pozitif
yonde etkiledigi, paternalist yOnetim tarzinin; yoneticilerin informal ziyaretlerini,
kurum i¢i sohbetleri, sakalari ve informal sanal iletisim kanallarini pozitif yonde
etkiledigi, serbest birakici yOnetim tarzinin ise; sakalari ve informal sanal iletisim

kanallarini pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.

Ozellikle kamu kurumlarinda informal iletisim siirecinin orgiitsel anlamda
olumlu olarak siirdiiriilmesinde yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. “Ya bu deveyi
giideceksin ya bu diyardan gideceksin” soziiniinde isaret ettigi gibi orgiitlerde bu siireci
azimle Orgiit lehine kullanmasini bilen yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii bir¢cok
farkliliklar1 olan ¢aligsanlarin biraraya geldigi orgiitlerde bu calisanlarin ihtiyaglar1 ve
beklentileri de birbirinden farklidir. Ornegin 6rgiit iginde informal olarak ortaya ¢ikan
iki karsit grubun yonetimi, yoOneticilerin yOnetsel basarilarmin sinanmasi ig¢in bazen
onemli bir adimdir. Ciinkii yonetim aslinda farkliliklarin farkli sekillerde yonetimi

anlamina gelir.



BIRINCi BOLUM
YONETIM SURECI VE ORGUTLERDEKI YONETIM
TARZLARI

1. YONETIM SURECI
Bu boliimde genel olarak yonetim, yonetici kavramlari agiklanarak, yonetim
tarzlarinin gelisim siireci ve kavramsal cergevesi ile ilgili genel bilgiler verilmis ve bu

calismada kullanilan yonetim tarzlar1 agiklanmustir.

1.1. Yonetim ve Yonetici Kavram

Insanlarin oldugu her yerde ydnetim kavrami, yonetimin oldugu her yerde insan
iligkileri vardir. Aileden baslayan, okulda devam eden ve is hayatinda etkisini arttiran
yonetim kavrami bircok c¢alismanin konusu olmus ve énemi vurgulanmustir. Insanlarla
birlikte hareket eden, onlarin hareketlerine yonetim ve iletisim becerileriyle ivme

kazandiran yoneticiler bu ¢aligmalarin bagkahramanlart olmaktadir.

E. Demock’a gore yonetim, bir diigmeye basarak bir kolun ¢ekilmesi, emirler
verilmesi, kar/zarar hesaplarinin taranmasi, kurallar konulup, diizenlemeler yapilmasi
meselesi degildir. Yonetim, mevcut kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilarak, bir grup
insan tarafindan gerceklestirilmesi sanatidir. Yonetim faaliyeti i¢in, yOnetim
fonksiyonlarin1 yerine getirerek orgiitsel amaclara ulastiracak en az iki kisinin varligi
gereklidir. Peter F. Drucker’e gore yonetim, sadece kendi fonksiyonlar: tarafindan tarif
edilen bir organdir (Ramasamy, 2010:2). Bu nedenle yo6netim, kurumlarin asil
organlarindan biridir. Bu organ yeri geldiginde bir kalabaligi organizasyona, insan

cabasini ise performansa ¢evirir (Drucker, 1998:232).

Yonetim kavrami klasik yonetim yaklasiminda, baskalarini sevk ve idare etmek
anlamina gelirken, ¢agdas yonetim yaklasiminda, is gorenler yardimiyla is yapabilme
bilimi ve sanati anlaminda kullanilmaktadir. Geleneksel yaklasim ydnetimi, baskalari
lizerinde otorite kurma olarak goriirken cagdas yaklasim, calisanlari motive etme ve

onlarin yeteneklerini agiga ¢ikarma etkinligi olarak gérmektedir (Geng, 2005:15).



Sanat ve bilimi i¢inde barindiran yonetim kavraminin sanat kismint liderlik ruhu,
bilim kismini ise yoneticilik akli olusturur (Akcakaya, 2010:127). Bilimsel yonii kadar
sanatsal yonii de agir basan ve evrensel bir siire¢ olan yOnetim kavraminda ister
calisanlar1 sevk ve idare ederken ister calisanlarla birlikte is yaparken yoneticilerin

mutlaka yonetmeyi bilmesi gerekir.

Sokrates’in verdigi ornekte oldugu gibi doktorun tibbi 6grenmis biri olmasi
gerektigi gibi, dogru insanin da neyin dogru oldugunu 6grenmis biri olmasi gerekir.
“Eger doktor tibb1 ogrenmis olan insansa ve eger hi¢chbir hasta kendini hi¢bir tip bilgisi
edinmemig birinin ellerine birakmak istemeyecekse, yoneticilerinde kura ile ya da
deneyimsiz ¢ogunlugun oylariyla segilmesi akillica degildir”. Ciinkii ger¢ek yoneticiler
gerekli yer ve zamanda yonetmeyi bilenlerdir. “Eger diimencilik sanatindan ve
gecilecek olan yolun tiim bilgisinden yoksun birini bir tekneye diimenci olarak atamak
istemiyorsak, neden hicbir yonetme bilgisi olmayan ve Devlet icin iyi olani bilmeyen
birini Devletin yéneticisi olarak atayalim? "diyerek Sokrates, gercek yoneticilik igin

yonetmeyi bilmek gerektigini vurgulamistir (Cosleston, 1997:103).

Klasik yonetim yaklagiminin i¢inde yer alan Yonetim Siireci Yaklasimi’nda H.

Fayol calisanlarin davranis, fikir ve anlayislar iizerinde yogunlasarak, calisma ilkeleri,
moral ve yonetim kurallarint saptamaya ¢alismistir (Eroglu, 2000:15). Fayol orgiitlerde
asagida belirtilen alt1 etkinligin yerine getirilmesi gerektigini vurgulamistir. Bu
etkinlikler (Akin ve Calikoglu, 2005:3);

e Teknik faaliyetler (iiriinler, tiretim, nakliye),

e Ticari faaliyetler (alim, satim, miibadele),

e Mali faaliyetler (sermaye bulmak ve kullanmak),

e Giivenlik faaliyetleri (insanlarin hayatin1 ve mallar1 korumak),

e Muhasebe faaliyetleri (muhasebe defterleri, bilanco, maliyet, fiyat vs.),

e Yonetsel faaliyetler (planlama, Orgiitleme, koordinasyon, kontrol) olarak

siralanmustir.

Orgiitlerdeki isleyisin aksamadan vyiiriitiilebilmesi icin, diger faaliyetlerin

yaninda Ozellikle yonetsel faaliyetlerin iyi bir sekilde yliriitiilmesi gerekir. Yonetsel



faaliyetleri yerine getiren yoneticiler ile yoneticilere her konuda destek sunmasi gereken

calisanlarin bu siireci beraber gogiislemeleri 21. yy orgiitlerinde zorunlu bir hal almistir.

Yonetim kavraminin cgesitli 6zellikleri vardir. Bu o6zellikler asagdaki sekilde

siralanabilir (Ramasamy, 2010:5);

Yonetim hem sanat hem bilimdir,

Yonetim bir faaliyettir,

Yonetim devam eden bir siirectir,

Yonetim dnceden belirlenmis hedeflere ulasma siirecidir,
Y onetim faaliyetlerin organizasyonudur,

Y o6netim bir tiretim faktoridiir,

Yonetim aktiviteler sistemidir,

Y Onetim bir disiplindir,

Y onetim maksatlh bir faaliyettir,

Yonetim kart maksimum kilmaktir,

Y onetim bir karar siirecidir,

Y onetim evrensel bir uygulamadir,

Yonetim i yapma siirecidir,

Y 6netim ekip isidir,

Yonetim emir verme, kontrol etme siirecidir,
Yo6netim dinamik bir siirectir,

Y o6netim Orgiitiin her kademesi igin gereklidir,

Y onetim liderlik kalitesidir.

Yonetimdeki asil amag, yoneticilerin iletisim ig¢inde bulundugu c¢alisanlariyla

birlikte amaglara ve hedeflere ulasmak i¢in birlikte hareket etmeleridir (Dogani ve

Aysal, 2009:49). Yonetim kavraminin basrol oyuncusu olan yoneticiler, ¢alisanlari ile



birlikte hareket ederek, yonetim fonksiyonlari ile yonetsel faaliyetleri yerine getiren ve
bu faaliyetlerin sonucundan sorumlu olan kisilerdir. Bu sorumluluklar1 yerine getirirken
yoneticilerin etkin iletisim becerisi ile hareket ederek yeri ve zamani geldiginde
calisanlarini degerlendirmeleri gerekir. Bu degerlendirme siirecinde, yoneticilerin dikkat
etmesi gereken genel hususlar, eger bir is géren (Arikanli ve Ulubasg, 2004:38);

e Hem galiskan, hem akilli ve bilgili ise, takdir edilmeli.

e Caligkan, fakat akilli ve bilgili degilse, dikkat edilmeli.

e Akilli ve bilgili, fakat tembel ise, ikaz edilmelidir.

Arikanli ve Ulubas (2004)’inda belirttigi gibi, eger yoneticiler yonetim siirecinde
basarili bir denetim siirecine sahip degillerse “kétii sofor iyi arabayr devirir” misali
calisanlariyla birlikte bir enkaz altinda kalabilirler. Arabay1 bir 6rgiite benzetirsek, araba
ne kadar iyi bir model olursa olsun direksiyon basindaki soforiin ehliyeti yoksa trafik
kurallarma uymuyorsa veya yolcularini diisiinmiiyorsa yolculuk uzun siirmez ve sonug

hiisranla sonuglanir.

1.2. Yonetici Rolleri

Organizasyon i¢indeki diizey ve alanlari ne olursa olsun biitiin yoneticiler (genel
mudirler, rektorler, bolim sefleri, ustabaslari vb.) planlama, organize etme, karar
verme, yoneltme ve kontrol etme gorevlerini yerine getirmekle sorumludurlar. Ancak bu
gorevlerin basarili bir sekilde yerine getirilebilmesi igin yoneticilerin bir takim rolleri
iyi bir sekilde oynamasi gerekir (Gokge ve Sahin, 2003:148). Bu nedenle yoneticilik
meslegi ¢esitli rollerle veya bir konuma bagh olarak aciklanabilecek cesitli davranis
bigimleriyle tanimlanabilir. Mintzberg (1973)’e gore yoneticilerin; kisilerarasi rolleri,
bilgilendirme rolleri ve karar vermeye iliskin rolleri olmak iizere {i¢ tiir rolii vardir. Bu

roller de kendi i¢inde boliimlenmistir (akt. Schermerhorn, 2010:19,20).

1.2.1. Kisilerarasi Roller
Kisileraras1 roller, bir yoneticinin ¢alisanlariyla nasil etkilesimde bulundugu ile
ilgilidir ve resmi otoriteden kaynaklanir. Bu roller; yoneticinin formal rolii, yoneticinin

lider rolii ve yoneticinin baglanti rolidiir (Knights and Willmott, 2007:278).



a. Yoneticinin Formal Rolii: Yonetici, oOrgiitin dogrudan sorumlu kisisi
olmasindan &tiirii formal dzellikteki baz1 gérevleri yerine getirmek zorundadir. Ornegin,

toplantilara bagkanlik etme, formal organizasyonlara katilma bunlarin birkagidir.

b. Yoneticinin Lider Rolii: Bir orgiitsel birimin basinda bulunmasindan otiirii
yonetici, bu birimde c¢alisan personelinden ve bu personelin ¢aligmalarindan
sorumludur. Bu kapsamdaki eylem ve faaliyetlerin yiiriitilmesi i¢in bir yoneticinin

gostermis oldugu cabasi yoneticilerin liderlik 6zelliklerini ortaya ¢ikarir.

C. Yoneticinin Baglanti Rolii: Yoneticiler orgiit i¢i ve orgiit dis1 iliskilerde
cesitli kisiler, gruplar veya kurumlarla baglanti kurarak orgiitsel faaliyetleri yiirtitiirler
(Griffin, 1996:16).

1.2.2. Bilgilendirme Rolleri

Birlikte c¢alistiklart kisilerin islerini daha etkili ve verimli yapabilmeleri igin
yoneticilerin bu kisilere gerekli bilgileri saglamasi gerekir. Bunu yaparken yoneticilerin
bilgiler toplamasi, ¢evresinde bulunanlara bilgiler vermesi ve bu bilgileri analiz etmesi
gerekir. Gozlemcilik rolii, dagitimcilik rolii ve sozciilik rolii  yOneticinin

bilgilendirmeye iliskin rolleri arasinda yer alir (Lewis et al., 1994:8).

a. Gozlemcilik Rolii: Yoneticiler ¢evrelerinde olup biten olaylarla ilgili olarak
bilgi edinmek i¢in g¢evreyi siirekli tarayarak baglanti noktalar1 ve astlari hakkinda
sorusturma yaparlar. Bu bilgilerin ¢ogunu yoneticiler kendi gelistirdikleri kisisel temas
aglar sayesinde elde edebilirler. G6zlemci roliindeki yoneticinin edindigi bilgilerin bir
kismi, daha ¢ok dedikodu ve spekiilasyon gibi sozlii yollar ve laf tagiyanlar araciliiyla
kendisine ulastirilirken bazen de yoneticiler informal ziyaretlerle ¢alisanlarinin arasina

karigarak da cesitli bilgilere ulasabilirler.

b. Dagiimcilik Rolii: Y oneticiler orgiitsel faaliyetlerle ilgili i¢ ve dis ¢cevreden
elde ettikleri bilgilerin cogunu yardimecilarina ileterek bu bilgilerin daha alt kademelere

kadar yayilmasini saglarlar.



c. Sozciiliik Rolii: Yoneticiler, ellerindeki bilgilerin bir kismini1 kendi orgiitsel
birimindeki kisilere ulastirirken bir kismini da Orgiitiin dis ¢evresine gondererek
orgiitlerdeki sozciliik roliinii gergeklestirirler. Bu rolii gerceklestirirken yoneticiler
orgiit icinde veya disinda ¢esitli engellerle karsilagabilirler (Knights and Willmott,
2007:279). Bu engellerin istesinden gelebilmek, yoneticilerin yonetsel becerileriyle

dogru orantili olarak gergeklesir.

1.2.3. Karar Vermeye lliskin Roller

Glinliik hayatta insanlar bir¢ok konuda karar verirken ellerindeki se¢eneklerden
birini segerek digerlerinden vazgegmek zorunda kalabilir ve bunun sonucunda
pismanliklar yasayabilirler. Ancak yoneticiler verdikleri kararlar sonucunda sadece
kendileri etkilenmez ayni zamanda Orgiitsel faaliyetleri de etkilerler (Barutcugil,
2006:159). Yoneticilerin karar vermeye iliskin rolleri, yoneticinin se¢im yapmasi ile
ilgilidir (Daft, 1994:25). Yoneticiler kendi orgiitlerindeki karar verme siirecinde 6nemli
rol oynarlar. Birka¢ secenek arasindan birini segmek anlamina gelen karar siirecinde
yoneticiler, elde ettikleri bilgileri 6rgiit i¢i problemleri ¢ozmek ya da orgiit icin yeni
firsatlar yaratmak i¢in kullanirlar. Yoneticilerin karar vermeye iliskin rolleri;

girisimcilik rolii, kriz dnleyicilik rolii, kaynak saglayicilik ve goriigmecilik roliidiir.

a. Girisimcilik Rolii: Girisimci olarak bir yonetici, degisimin ihtiyari
baslaticisidir (Griffin,1996:17), bu nedenle oOrgiitiinii gelistirmenin ve onu degisen
cevresel kosullara uydurmanin yollarimi arar. Gozlemcilik rolii dogrultusunda yoénetici
dis ¢evreyi izler, yeni fikirler yakaladiginda ise bu fikirleri hayata gecirmek ig¢in

girisimcilik rolii ile ¢alisanlarini harekete gegirir.

b. Kriz Onleyicilik Rolii: Kriz, érgiitiin yasamim tehdit eden kosula miidahale
edebilme yetersizligi olarak ifade edilmistir (Tagraf ve Aslan, 2003:150). Her yonetici
zamaninin énemli bir boliimiinii biiylik baskilara neden olan c¢esitli krizleri ¢6zmek i¢in
harcar ¢ilinkii bir organizasyon ne kadar iyi yonetilirse yonetilsin isler her zaman iyi
gitmeyebilir. Bu nedenle yoneticilerin ¢ikan bu krizleri ¢6zmesi ve problemlerin

tistesinden gelmesi gerekir (Lewis et al., 1994:9).



¢. Kaynak Saglayicilik Rolii: Bir yoneticinin, yonetimin kaynaklari arasinda yer
alan maddi kaynaklari, insan kaynaklarini, bilgi kaynaklarmi, hukuki kaynaklar1 ve
zaman kaynaklarin1 en etkin sekilde kullanmasi ve calisanlarima da kullandirmasi

gerekir.

d. Goriismecilik Rolii: Orgiitlerde yoneticiler zamanlarmin énemli bir boliimiinii
orglt i¢ci ve Orgiit dis1 goriismelerle gecirirler. Ciinkii goriismecilik yoneticilik
mesleginin  bir pargasidir. Gorlismeler c¢ogu zaman rutin faaliyetler seklinde

gerceklessede Orgiitsel anlamda bundan kaginilmasi da miimkiin degildir.

Yoneticiler yonetsel rollerini yerine getirirken cesitli kaynaklardan gii¢ alirlar.
Bu kaynaklar yoneticilere ait giic kaynaklaridir. Yoneticilerin geleneksel giigleri
orgiitlerden gelir. Yoneticilerin pozisyonlari, astlarinin davraniglarini édiillendirmek ya
da cezalandirmak i¢in yoneticilere giic verir. Mesru gii¢, odiil giicii ve zorlayici giig
calisanlarin davranislarin1 degistirmek icin yoneticiler tarafindan kullanilan pozisyona

dayali gii¢ ¢esitleridir (Daft et al., 2010:587).

e Yasal Gii¢; yoneticinin resmi gorevinden dolayi elinde bulundurdugu giictiir.
e Odiil Giicii; otoriteden kaynaklanan ve ¢alisanlari 6diillendirebilme giiciidiir.
e Zorlayicr Giig; 1sini 1yi yapip, talimatlara uyanlara 6diil verme, yapmayanlar

cezalandirma bi¢iminde ortaya ¢ikan glictiir.

Etkili yoneticiler, calisanlar1 yonetmek i¢in giicli akilli kullanmak gerektigini
bilirler. Uyumlu astlarla ¢alisirken uzmanlik, karizmatik ve 6diil giicii etkili olurken,
stirekli sikdyette bulunan astlara yonelik olarak, yasal giic ve 6diil giiclinii birlikte
kullanilabilir. Ancak talimatlara kars1 direnen astlara kars1 zorlayici giic zaman zaman

daha etkili olur (Hodgetts, 1997:112).

Yoneticilerin yonetsel faaliyetleri yerine getirirken korku, nefret gibi
duygulardan ve calisanlara hakaretten uzak durmalar1 ve insan iligkilerine gereken
onemi vererek hareket etmeleri gerekir. Ciinkii c¢alisanlarindan korkan biri bu

calisanlar1 yonetemez veya calisanlardan nefret eden ve onlar1 asagilayan bir yonetici
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yine basarili olamaz. Ydnetimde basar1 icin, ¢alisanlarin duygularina saygi gostermek,

onlara hiirmet etmek ve herkese karsi diiriist olmak gerekir (Casson, 2003:42).

1.3. Yonetimde Insan iliskileri

Yonetimde insan iliskileri, orgilitiin amaglarin1 gergeklestirmeye ve calisanlarin
gereksinimlerini karsilamaya yonelik c¢alisanlar arasi etkilesimler toplamidir. Yonetimde
insan iligkileri, yoneticilerin calisanlarina istedigi gibi davranmasi ya da g¢alisanlara
gereksiz Odiinler vermesi, onlara duygusal davranmasi, acimasi ya da gereksiz olarak
calisanlarin yardimlarina kosmasi1 degildir. Basaran (2004:17,23)’a gore yoOnetimde

insan iligkileri asagidaki sekillerde yorumlanmaktadir.

Insan iliskileri, insan insana iligkidir, sosyal yasamda oldugu kadar is
yasaminda da calisanlarin insancil davranislara ihtiyaci vardir. Is hayatinda, hangi
kademede olursa olsun yonetici ve/veya g¢alisanlarin agik iletisim kanalarinin geregi

olarak karsilikli sayg1 ve sevgiye dayanan iliskiler gelistirmesi gerekir.

Insan iliskileri, yetiskin yetiskine bir iligkidir; ¢alisma yasaminda yoneticiler
calisanlarin ebeveyni olmadiklart gibi, calisanlar da yoneticilerin ¢ocuklari degildir. Bu

nedenle yonetici ve ¢aliganlarin iliskileri ast iist iligkilerine uygun olmalidir.

Insan iliskileri, iliski kurulan kigiyle anlamdas olmayt gerektirir; yonetici ve
calisanlarin kendilerini karsisindaki kiginin yerine koyarak onu dogru olarak anlayarak
empati gostermesi gerekir. Eger yoneten ve yonetilenler orgiitlerde siirekli bir iletisim

problemi yasiyorsa bu iliski siireci kisilere ve orgiitlere zarar vermeye baslar.

Insan iliskileri hosgoriiyii gerektirir; is hayatinda hosgorii, calisanlarin
birbirlerine bir yere kadar kusur isleme hakkini tanimalaridir. Kamu hizmetleri, kamu
calisanlarina sunulmus bir emanet oldugu i¢in bu emanetin de en iyi sekilde korunmasi
gerekir. Yani bu baglamda hosgorii, ¢alisanlarin siirekli olarak birbirlerinin kusurlarini

ve hatalarin1 gormezlikten gelmeleri anlamina gelmez.

11



Insan iligkileri ilgi gerektirir; ¢alisma hayatinda calisanlar c¢ok asirya
kagmadig1 siirece yoneticilerinin ilgisini iizerlerinde hissetmek isterler. Calisanlarin
dilek ve sikayetlerini rahatlikla anlatabildikleri ve yoneticileri tarafindan can kulagiyla
dinlendiklerini hisseden calisanlar ayni zamanda kendilerini daha degerli hissederek

informal iletisim kanallarinin yapici yoniinii kurumlarinda kullanirlar.

Insan iliskileri dostluk ister; ¢alisma hayatindaki insan iliskileri, ¢alisanlarla
yoneticilerin veya calisanlarla ¢alisanlarin birbirlerine dostca davranmalar1t ve zor
giinlerde birbirlerini perginlenmeleriyle gelisir. Dostluk iyi giinde kotii giinde karsiliklt

anlayis, sabir, 6zveri vb. durumlart gerekli kilar.

Insan iligkileri “biz” olmay1 gerektirir; is hayatinda yoneticilerin otoriter bir
yonetim tarzi sergileyerek, her seyi “ben bilirim” yaklasimi ¢aligsanlar1 yoneticilerden
uzaklagtirir. Yoneticilerin serbest birakici bir yonetim tarzi sergileyerek siirekli olarak
“siz bilirsiniz” demesi, ¢alisanlarin kendi baglarina buyruk hareket etmelerine ve
yoneticileri dislamalarina neden olabilir. Ancak demokratik bir yonetim tarziyla “biz”
bilinciyle hareket eden ve “biz biliriz” felsefesini benimsemis yoneticiler, orgiitlerinde

takim ¢aligmasi olusturarak Orgiitsel ve yonetsel bagarilara imza atabilirler.

Insan iliskileri giiven ister; orgiitiine, rgiit yonetimine ve calisma arkadaslaria
giivenen calisanlar gorevlerini en 1yi sekilde yapmak icin ugrasir ve orgiitleri ile ilgili

sorumluluk almaktan kaginmazlar.

Insan iliskileri yonetimde saydamlik ister; kapali kapilar ardinda yiiriitiilmeye
caligilan yonetim faaliyetleri ¢alisanlar ile yoneticiler arasina mesafeler koyarak
calisanlarin bu kapali kapilar ardinda neler oluyor sorusunu kendilerine ve cevrelerine
sormalarina neden olur. Neler oluyor sorusunu kendilerine ve g¢evrelerine sormaya
baslayan c¢alisanlar i¢in orgiitlerdeki dedikodu ve sdylenti aglar1 ¢alismalarina baslar.

Calisanlar, yoneticilerin seffaf bir yonetim anlayisi ile hareket etmesini isterler.

Insan iligkilerini adalet besler; orgiitlerde calisanlar, yoneticilerinin esitlik

anlayisiyla hareket etmelerini ve adil davranmalarimi isterler. Esitlik ve adalet
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kavramindan uzak duran yoneticiler, orgiitlerindeki informal gruplagma ve informal
iligskilere de zemin hazirlarlar. Calisanlarin igine, bir kere yonetimin adil olmadig ile
ilgili kusku tohumlar1 ekildigi zaman bu sliphe tohumlar1 zamanla, oOrgitlerdeki

catlaklar araciligiyla birgok ¢alisanin kalbine ulasir, burada filizlenir ve kok salar.

1.4. Orgiitlerde Yonetim Kademeleri
Gegmisten giliniimlize kadar insanlar belli ihtiyag¢lar dogrultusunda bu
ihtiyaclarimi gidermek amaciyla orgiitler kurmuslardir (Aldan, 2009:23). Okullar,

hastaneler, sirketler bireylerin en ¢ok iligki i¢inde bulundugu orgiitlerdir.

Orgiitler, belirli bir amac1 gergeklestirebilmek amaciyla olusturulmus ve bir
diizen cergevesinde isleyen toplumsal birimler olduklari i¢in, orgiitlerin temel 6gesi
insandir (Tutar, 2009:15). Bu nedenle orgiitler sadece teknik sistemler degil ayni
zamanda sosyal sistemlerdir. Orgiitler ister teknik sistemler olsun ister sosyal sistemler
olsun ikisinin de yonetilmeye ihtiyact vardir. Sosyal sistemlerde gruplar, informal

kurallar ve baglantilar 6nemli kaynaklardir (Knights and Willmott, 2007:129).

Belirli amag¢ ve hedefler dogrultusunda c¢alisan, ortak inan¢ ve degerlere sahip
insanlar tarafindan olusturulan orgiitlerde (Vural ve Coskun, 2007:161) ¢esitli yonetici
ve yonetim kademeleri bulunmaktadir. Yoneticiler hiyerarsik yapilarina gore alt kademe
yoneticiler, orta kademe yoneticiler ve iist kademe yoneticiler olarak tige ayrilir

(Simsek vd., 2007:176).

a. Alt Kademe Yéneticiler; orgiitiin mutfaginda isleri fiilen yapan isciler, teknik,
ticari veya biiro personelinden birinci derece sorumlu olan yoneticilerdir. Alt kademe
yoneticilerde, bir gorevin basarilmasinda ihtiya¢ duyulan o6zel bilgi, ustalik ve

yontemler 6nemlidir (Ataman, 2009:23).

b. Orta Kademe Yoneticiler; orta kademe yoneticiler alt kademe yoneticiler ile
iist kademe yoneticiler arasinda koprii kuran ve iletisimi saglayan yoneticilerdir. Bu
kopriiniin iyi bir sekilde kurulabilmesi i¢in orta kademe yoneticilerin 6zellikle insan

iligikleri ve iletisim becerilerinin iyi olmas1 gerekir.
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c. Ust Kademe Yoneticiler; tepe yonetici de denilen iist kademe yoneticiler bir
Orgiitlin biitiinlinli ele alan ve analitik yonetim becerisiyle orgiitsel faaliyetlere yon
veren kisilerdir. Orgiitte stratejik planlama ve orgiitleme isleriyle ilgilenirler. Asil
gorevleri arasinda Orgiitsel amaclar1 belirleyerek oOrgiitlerin dis iliskilerini siirdiirmek

vardir (Demirel, 2003:13).

Cem (1976)’e gore kamu kurumlarinda iist kademe yonetici, bulundugu kamu
kurulusunun hiyerarsik yapisinda en list diizeyde veya belli bir sinira kadar {ist diizeyde
gorev yapan, statii acisindan yasalarda belirli gorev unvanlarina sahip, belli atama
kriterlerine gore atanan, tasidig nitelikler ve gordiigii isler devlet i¢in tagidigi dnemle
orantili olarak maag alan genellikle de yiiksek6grenim gormiis kisi olarak tanimlamaistir.
Ust kademe yonetici, yalmzca ydneticilik yaptigi kurumun degil, toplumun sosyal,
ekonomik ve siyasal yapisi hakkinda bilgi sahibi olan ve yoneticilik becerisi gelismis;
kamusal  politikalarin ~ belirlenmesinde,  uygulamaya  konulmasinda  veya
denetlenmesinde yerel, ulusal ve uluslararasi diizeyde sorumluluk tasiyan kamu
gorevlisidir (akt. Biiyiikbuga, 2007:74,136). Ust kademe ydneticilerin sahip olmasi
gereken temel beceriler; kavramsal beceri, analitik beceri, iletisim kurma becerisi ve
insan iligkileri becerisidir. Ayrica alt kademe yoneticilerde mutlaka bulunmasi gereken
teknik beceriye sahip iist kademe yoneticiler orgiitiin biitiiniinii daha rahat algilayarak,
calisanlartyla birlikte daha iyi hareket ederbilirler. Biitiin bunlarin yaninda orgiitsel
amaglara ulasabilmek icin birlikte calistigi insanlar1 tanimasit ve kimlerin hangi

durumda nasil davranabilecegini 6nceden kestirebilmesi gerekir.

Yonetim faaliyetleri icinde yoneticilere biliylik gorevler diismektedir.
Yoneticilerin, makamsal ve kisisel giic idaresi, goreve yonelik davranis ve bireye
yonelik davranis, astin hazir olma diizeyi, bireysel tarzlar ve bu tarzlarin analizi,
motivasyon saglama, astlarin ihtiya¢larin1 anlama ve gidermeye c¢alisma, yetki devri,
yetkilendirme, yetkinlik, otorite, sorumluluk, hesap verme, giiven ve risk, kontrol, ekip
caligmasi, kurallar koyma ve uygulama, performans degerlendirmesi yapma, ortak karar
vermek icin sistemler gelistirme, orgiitsel ¢atigsmalar1 engelleme gibi konulart etkin bir
bicimde yoOnetebilmenin yani sira, {istlerinin bu siire¢te yanlarinda yer almalarini

saglayacak giiveni olusturmalar1 gerekir (Engin, 2007:182).
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Ust, orta ve alt kademe yoneticiler kendi gérev sinirlari iginde faaliyetlerini
yiirliterek Orglitsel faaliyetlerin diizenli bir sekilde islemesini saglarlar. Aytiirk
(2007:107)’e gore, Turkiye’de kamu yoOnetiminde alt kademe yoneticiler herkese
“hayr” der; ¢iinkii yetkileri yoktur. Orta kademe yoneticiler “belki” der; yetkileri azdir
ve sorumluluk almak istemezler. Ust kademe yéneticiler ise, herkese ve herseye “evet”

der; ¢iinkii yetkileri vardir ve herkesi memnun etmek isterler.

Hangi yonetim kademesinde olursa olsun, iletisim becerisi her kademede gorev
yapan yonetici igin ayri bir oneme sahiptir. Orgiitsel faaliyetlere yon verirken
yoneticilerin ¢alisanlartyla saglikli iletisim kurmalar1 mutlak bir zorunluluk haline

gelmistir.

2. YONETIM TARZLARININ GELiSIM SURECIi VE KAVRAMSAL
CERCEVESI

Glinlimiize gelinceye kadar her alanda oldugu gibi ydnetim alaninda bir¢ok
gelisim yasanmis ve bu gelisimler 151¢1nda yonetsel siirecte ¢esitli degisimler olmustur.
Dinamik bir ¢evrede yasayan insanlar, kendi yasam tarzlari i¢in hep daha iyiyi istemis

ve bu iyiye ulagsmak i¢in bazen yoneten bazen de yonetilen konumuna gegmislerdir.

2.1. Yonetim Tarzlarmin Gelisim Siireci

Ik insan topluluklarindan baslayarak giiniimiize kadar; klanlar, siteler,
imparatorluklar, ulus-devletler ve modern devletler tarihi siiregte ¢esitli yonetim
sekillerini kullanmistir. Yonetim bic¢imi, tarzi, sekli, yonetimin siirdiiriilmesi, zamana ve
toplumlara gore degisim gdstermistir. Insanlik ise daha iyi yonetim seklinin ne oldugu
arayisini siirdiirmeye devam etmistir. Toplu halde yasayan insanlik, Kim tarafindan
nastl yonetilecegiz? Yonetenler, sahip olduklar yetkiyi nereden alacaklar? Toplumdaki
yverimiz, statiimiiz, yoneticilerle iligkilerimiz, haklarimiz ve yiikiimliiliiklerimiz nelerdir?
Yénetenlerin sahip olduklar: giictin sinirlart nasil ¢izilecek? gibi sorularin cevaplarini
aramistir. Bu cevaplar insanlifin bilgisi, tecriibesi ile sekillenmis ve zamana gore
degisim gostermistir. Antik Yunan diisliniirlerinden kadim kiiltlirlerin bilgelerine kadar
Dogudan ve Batidan pek ¢ok diisiiniir de bu sorularin cevaplarini bulmaya ¢alismistir.

Insan onuruna yakisan daha iyi, daha adil bir ydnetim igin yoneticilere tavsiyeler
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yazilmis, tekinler yapilmis ve teoriler ileri siiriilmiistiir (Selguk, 2010:13,14). Ancak bu

yazar veya diisliniirlere gore ideal tek bir yonetim sekli bulunamamastir.

Yusuf H. Hacip eseri Kutadgu Bilig’de demokratik, laik, sosyal bir hukuk
devletini isaret etmektedir. Ciinkii hiikimdar mutlak bir ydnetici olmadigi gibi,
toplumda yonetenlerle yonetilenler arasinda karsilikli hak ve yiikiimliiliikler
tanimlanmis, devletin vatandasa yaklasiminda baski, zuliim ve siddeti bir tarafa
birakmistir. Kutadgu Bilig’de devlet bir baba olarak goriilmiis, muhta¢ durumda
olanlara yardim edilmesi, yetimin korunmasi, vatandaslarin egitim ve Ogretimi gibi
konularda sorumluluk almasi istenmistir. Devlet, demokratik oldugu oranda
vatandaglarint devlet yonetimine ortak yapacak, onlara is olanaklari saglayarak
hizmetlerinin karsihigini verecek ve boylece vatandaslarin mutlu olmalarini saglayacak,
vatandaslar da bunun karsiliginda devlete sadakatle hizmet edeceklerdir (Dogan,
2002:81,90).

Nizdmiilmiilk, devlet idaresinde temiz yonetim ve temiz toplum anlayisini
sergileyerek toplumun huzur ve saadeti i¢in herkesi kusatan bir adaletin saglanmasini
Ongdrmiistiir. Ayrica Nizamiilmiilk, sultan1 biitiin tilkenin huzur ve refahindan dogrudan
dogruya sorumlu bir kisi olarak kabul etmis ancak siyasi icraati konusunda onu halka
kars1 sorumlu gérmemistir. Sultanlar1 kamu isleri ile ilgili sorumluluklar1 konusunda

halka kars1 degil Allah’a karst sorumlu kabul etmistir (Menekse, 2005:206).

Devlet adl1 eserinde Platon 6zellikle ¢alisanlarin daha fazla karar verme siirecine
katilmasini destekleyerek, “asagidan yukariya” tarzindaki bir katilimer yonetim tarzinin
“yukaridan asagiya” tarzindaki baskici bir yonetim tarzinin yerine ge¢mesi gerektigini
vurgulayarak demokratik yonetim tarzi ile ilgili olarak 6nemli degerlendirmeler

yapmustir (Clemes and Mayer, 2001:70).
Aristoteles’in Devlet anlayisi {ic Ogenin birlesiminden meydana gelmistir.

Bunlar; romantik bir Platoncu aristokrasi, feodalitenin agir bastigi, saglam ve dengeli

bir feodalite ve demokratik fikirlerden olusmaktadir. Demokratiklerle birlikte
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Aristoteles de biitiin vatandaslarin devlet yonetimine katilabilmelerini savunmustur

(Popper, 2010:4).

Montesquieu’ya gore insanlari pek ¢ok sey yonetmektedir. Bunlar; iklim, din,
kanunlar, hiikiimet ilkeleri, tarihten alinan dersler, ahlak, orf ve adetlerdir. Bunlarin
hepsi bir toplumun “Genel Ruhunu” yani milli karakter 6zelliklerini olusturmaktadir.
Her millette bunlardan bir veya birka¢i kuvvetli iken digerleri zayif kalabilmektedir.
Ornegin ilkel ya da yerli diye nitelendirilen toplumlarda iklim tek basina hitkmederken,
Cinlileri orf ve adetler yonetir, Japonlari kanunlar baski altinda tutar, Romanin
ozelliklerini belirleyen ise hiikiimet ilkeleri ile eski geleneklerdir. Bu nedenle insani
etkileyen bu dogal ve toplumsal kosullar tarihin ¢esitli donemlerinde ve diinyanin tiirli
yorelerinde birbirinden farkli toplumlar ortaya ¢ikarmistir (Giirkan, 1988:12).
Birbirlerinden farkli toplumlarda birbirlerinden farkli, kiiltiirel degerlerle yetismis
insanlar ve bunun sonucu olarak da ¢esitli yonetim sekilleri ortaya ¢ikmis, uygulanmis

bazilar1 hiisranla sonuglanmais, bazilari ise giiniimiize kadar gelmistir.

5000 y1l dncesinde Siimerler’de yonetim faaliyetlerini rahipler yiiriitmiis, tanrilar
adma toplanan serveti yonetmis ve otoritenin kaynagi olmuslardir. Babil’de (M.O.
1750) yonetim faaliyetleri Hammurabi’nin kanunlariyla yiiriitiillmistiir. Eski Misir’da
kanal ve piramitlerin yapiminda biiylik 6l¢ekli bir orgiitlenme sdz konusudur. Bu
orgilitlenmenin baginda otoritesini Tanr1 adina vezir araciligiyla kullanan bir firavun
bulunmaktadir. Isler yapilirken insanlar kirbag ve zincir gibi etkili araclarla
cezalandirilmustir. Zira Misir piramitlerinin tamamlanmasi uzun yillar siirmiistiir. lk
biirokratik yonetim 6rnegi Misir’daki kurumlarin yapilanmasinda goriilmektedir. M.O.
2000’11 yillarda Hititler’de iyi orgiitlenmis bir askeri yonetim s6z konusudur. Cin’de
(M.O. 551-479) valilik yapmis Konfiigyiis, miilkemmel insani olgulara dayanan ideal bir
devlet hayali kurmus, yonetenlerle yonetilenler arasindaki iliskiyi “olmasi gerektigi
gibi” tanimlamis ve insanlarin ve onlar1 yonetenlerin davraniglarini iyilestirmeyi

amaglamigtir (Saruhan ve Yildiz, 2009:152,158).

M.O. 8. yiizyildan beri ¢ok genis alanlara yayilmis Yunan’da dzellikle Parthenon

tapinagmin yapimi, tam bir demokrasi 6rnegidir. Misir piramitlerinden farkli olarak,
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bireysel giiclinlii pekistirmek i¢in miilkiyet¢i bir hiikiimdar tarafindan degil, bir
yurttaglar sirketi tarafindan ve onlar i¢in insa edilmistir. Parthenon klasik yurttaglik
anit1, diinyanin ilk biiyiik ¢apli demokrasisi ve Atina’nin simgesidir. Bir¢ok basarinin
yaninda Atinalilar diinyay1 fethetmeyi silirdiiremeyerek imparatorluklarii yitirmis ve
sonunda rakip diinya giiclerine, Makedonyalilar’a (Biiyikk Iskender) sonra da
Romalilara av olmuslardir (Manville and Ober, 2003:22). M.O. 356-323 yillar1 arasinda
yasamis Makedonya Krali Biiyiik iskender’in diinyay1 fethetmek ve miimkiin olabilen
tiim bilgileri 6grenmek gibi iki biiyiik arzusu olmustur. Hala gecerliligini koruyan
liderlik anlayisina gore insan yoOnetiminin geregine vurgu yapmis Ve insana deger
vermistir. Askerlerin kendisine bagliligini saglamak ve siirdiirmek igin savaslarda
ozellikle on cephede savagmig, yaralanmis, yolluklarim1 askerleriyle paylagmis,
carpigsmalardan sonra ise askerlerini ziyaret etmistir (Saruhan ve Yildiz, 2009:152,158).
Bir baba edasiyla askerlerine yaklasan, yeri geldiginde aziklarini onlarla paylasan
Biiyiik Iskender informal ziyaretlerle askerlerinin arasina karisarak onlar1 ziyaret etmeyi
ihmal etmemistir. Bunun sonucu olarak Biiyiik iskender’i askerler, kendilerinden biri

gibi gdrmiis ve gerekirse diinyanin diger ucuna dahi gitmeyi kabul etmislerdir.

Bu gelismelere bakilinca gilinlimiize gelinceye kadar insanlik birgok degisim
yasamis ve her alanda oldugu gibi 6zellikle iiretim ve yonetim alaninda da biiyilik bir
gelisim gostermistir. Alvin Toffler’e gore insanlik {i¢ seviyeli bir degisimden gegmistir.
Birinci dalga M.O. 8. yy’da avci-toplayict dénemden tarim toplumuna gecilen ve
yerlesik hayatin basladigi dénemdir (Livvargin ve Kurt, 2012:34). Tarim toplumunda
anaerkil yonetim ¢agindan ataerkil yonetim c¢agina gecilmistir. Ataerkil yonetim ¢caginda
yonetenlerin sert ve acimasiz kurallari varken, kélecilik ardindan ise derebeylik yonetim
bigimleri bu dénemde baslamistir (Basaran, 2004:37,39). Ikinci dalga, yerlesik yasamin
sanayi ile yayginlasan iiriin ve servis cesitliligine, sayisal olarak 6l¢ekli iiretimine
gecilen 1600 yillardan 1950’11 yillara kadar siiren sanayilesme donemidir. Bu dénemde
cekirdek aileler olugmus, fabrikalar gelismeye baslamis, merkezi ve Ozellesmis
organizasyon yapilar1 diinyay1 sekillendirmeye baslamistir. 1950-1960 yillar1 arasinda
klasik yonetim anlayisindan insan iligkileri yaklasimma dogru yeni gelismeler
yasanmaya baslamis, 1960-1970 yillar1 arasinda yonetimde otorite analizleri, liderlik

aragtirmalari, yonetim bi¢imlerine iligkin incelemeler yayginlik kazanmis, 1970-1980°1i
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yillarda 6zellikle orgiitiin ve g¢evresinin sosyo-kiiltiirel 6zelliklerine gore uygulanmasi

gereken yonetim bi¢iminin de degisebilecegi anlayisi gelismistir (Eren, 2010:12).

1950’11 yillardan giinlimiize kadar gelen sanayilesme sonrasi toplumu igine alan
doneme iiciincii dalga denilmistir. Toffler’e gore bu donem, bircok yazar tarafindan
tabir edilen bilgi ¢ag1, uzay ¢agi, elektronik ¢ag, kiiresel koy, bilimsel-teknolojik devrim
gibi kavramlarla ifade edilen siiper- endiistriyel toplumdur. Bu donemde hayat tarzlari
ve alt kiiltiirlerde ¢esitlilik artmis, 6zellikle hizli 68renen organizasyonlar glin yiiziine

¢ikmistir (Livvargin ve Kurt, 2012:34).

Klasik yonetim anlayisinda en uygun yonetim sekli otoriter yonetim, en uygun
orgiit yapisi ise mekanik orgiit yapisidir (Saruhan ve Yildiz, 2009:161). Bu dénemde
Bilimsel Yonetim Yaklasimina Frederick Taylor, Yonetim Siireci Yaklagimina Henry

Fayol ve Biirokrasi Yaklasimina Max Weber onciiliik etmistir.

Taylor, geng ve yontem gelistirme gorevi ile ylikiimli olan alt kademedeki
mithendislere “gelistirdiginiz yontem ve sistemleri iist kademe yoneticileri tamamen
ikna etmeden yiiriirliige koymaya kalkmayiniz ”diyerek iist kademe yonetimin yapilacak
islere mutlaka onay vermesi gerektigini vurgulamistir. Klasik yonetim yaklasiminda
otoritenin her zaman iist kademe yoneticilerde toplanmasi gerekmekteydi. Fayol
orgiitlerdeki insan tipini tembel ve is yapmaktan kagman bireyler olarak kafasinda
canlandirdig1 i¢in ydneticilerin astlarina giivenmemesi gerektigini ve yapilan her ise
yOneticilerin nezaret ederek mutlaka kontrolden gecirmeleri gerektigini vurgulamistir.
Fayol’a gore yonetim kadrolarma getirilecek kisilerin 6zellikle otorite kurabilecek
yonetsel kisilige sahip kimseler olmalar1 gerekmektedir (Eren, 2010:12,16,17). Klasik

yonetim anlayisinin temellerinde otoriterlik vardir.

Max Weber 0Ozellikle yonetsel otorite iizerinde durmustur. Weber’e gore
biirokrasilerde merkezilesmis bir otorite bulunmakta ve agik¢a belirlenmis politika ve
diizenlemelere gore oOrgiitler yonetilmektedir. Bu anlayisa gore, calisanlarin siki
kurallarla yonetilerek mutlaka denetlenmeleri gerekir. Biirokrasi yaklasimi da diger

yonetim yaklagimlari gibi etkinlik ve rasyonelligi on plana cikarmakta ve “Orgiitii
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cevresinden soyutlanmig bir kapali sistem olarak”™ ele almaktadir. Bireyin amaglar1 degil
orgiitlin amaglar1 ve ilkelerine uyuldugu siirece etkinlik ve verimlilik saglanabilecegi
gorlisii hakimdir. Bu y0niiyle bilirokrasi yaklasimi bireyi, kurallara uymaya zorlamakta

ve bir makinenin dislileri gibi gérmektedir (Sahin, 2007:528).

Klasik yoOnetim yaklagiminin insanlar arasindaki iligkiler konusunda eksik
kaldig1 noktalar1 doldurmak amaciyla neoklasik yonetim yaklasimi dogmustur. Bu
yaklasim temel olarak insanlarin motivasyonu igin yoneticilerin nasil yonetmeleri
gerektigi iizerine odaklanir. Insan iliskileri (okulu) yaklasimi da denilen bu yaklasim
ABD’de Hawthorn’da Western Elektrik Sirketinde uzun yillar siiren deneyler
sonucunda ortaya gikmistir. Bu deneyleri Harvard Universitesi psikologlarindan Elton

Mayo yonetimindeki bir grup yiirlitmiistiir.

Diger yandan Kurt Lewin degisikliklere karsi diren¢ konusu {izerinde durmus,
James Moreno grup yapilart ve davraniglar ile ilgili olarak gelistirdigi sosyometrik
aragtirma yontemi ile insan iliskileri okuluna katki saglamis ve Mary Parker Follett ne
kadar klasik yaklagimin i¢inde olsa da neoklasik yaklasimi savunmustur. Follett grup
kavramina 6nem vererek “birlik ve beraberlik” “grupca diistinme” gibi kavramlari
gelistirmistir. Follet’e gore yetki, kisiye verilmis giictiir. Liderin, verdigi emrin durum
ve sartlarin geregi ve bir parcast oldugunu, astlarina gosterebilen ve kavramsal beceriye
sahip kimse oldugunu belirtmistir. Gii¢ ve otorite kavrami arasinda bir ayrim yapan
Follett’e gore verilecek emirler i¢in, “iist ve ast biraraya gelerek durum ve kosullarin
gerektirdigi seyleri birlikte belirlemeleri ve bu gereklere birlikte uymalar:t” gerekir
(Livvargin ve Kurt, 2012:282,283). Insan iliskileri yaklasimina 6nemli katkilar saglayan
Chester Barnard’in yonetim yazinina en Onemli katkist “informal organizasyon”
kavramdir. Informal organizasyonlar, tiim formal yapilar iginde olusan klikler ve sosyal
gruplagsmalart ifade etmektedir. Gruplar orgiitlerdeki formal yapiyr gesitli sekillerde
etkileyerek, hem orgiitsel iklimden etkilenir hem de bu iklimi etkilerler. Barnard’in
yonetim yazinina bir diger katkist ise “otorite kabul teorisi”’dir. Bu teori caliganlarin,
yoneticilerin emirlerine uyup uymama konusunda Ozgiir iradeleri oldugunu ifade
etmektedir. Otorite asagidan baslayip, yukariya dogru ¢ikar, yani ancak astlar istiin
otoritesini kabul ederse otorite bir anlam kazanmaktadir (Can vd., 2013: 23).
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Kisaca neoklasik yonetim yaklagimi, klasik yaklasimin ekonomik rasyonellik
anlayisin1 esas almakla birlikte, ayn1 zamanda insanin sadece maddi yonden degil,
sosyo-psikolojik yonden de tatmin edilmesi gerektigini savunmustur. Bu yaklagimin ele
aldig1 belli bashi konular; insan davranmisi, beseri iligkiler, gruplarin olusumu, grup
davranigi, informal Orgiitler, algi ve tutumlar, motivasyon, liderlik ve Oorgiitsel
degisimdir (Memduhoglu, 2010:3) Neoklasik yonetim anlayisinda otorite, otoriteyi
kullanan kisi tarafindan insanlara yonelik olarak daha olumlu bir yapiya biiriindiiriilmiis,
insanlarin beklenti ve isteklerine onem verilmistir. Kati ve sert cezai yaptirimlarin
insanlar1 oOrgiit amaclarindan uzaklastirdigir diisiiniilerek, klasik yonetim anlayisinda
denetim ve itaat etme hakki yoneticilerde iken neoklasik yOnetim anlayisinda is

gorenlerin vicdanina birakilmistir.

Insanlarin her zaman 6n planda tutuldugu neoklasik yonetim anlayisinda
yOneticilerin is yaptirabilmek igin ceza yerine insanlarin kisilik 6zelliklerine uygun
0zendirme araglarimi kullanmalar1 gerekmektedir. Ayni1 zamanda calisanlarin klasik
yonetim anlayisindaki gibi pasif bir 6ge olmadiklari, gerektiginde orgiitiin amaglarina
goniillii olarak hizmet edebilecekleri, kontrol ve ceza sistemleri disinda motivasyon
araclarinin  kullanilmas1 gerektigi ve demokrasinin Orgiitlerdeki Onemi {iizerinde
durulmustur (Saruhan ve Yildiz, 2009:166). Bu yaklasimda demokrasiye 6nem verilmis
daha katilime1 bir yonetim anlayis1 gelistirilmistir. Ancak belli bir noktadan sonra insan
iligkileri yaklagimi artik gegmis zaman yonetim sekli olarak algilanmaya baslanmus,
calisanlarin memnuniyetini ve iiretim seviyesini arttirmada bu yaklasiminin tek basina

yeterli olmadig1 diisliniilmiis ve yeni yonetim yaklasimlar: arayigina girilmistir.

Artik orgiitlerde yetkilerin tek elde toplandig klasik yonetim anlayisindan, yeni
yonetim teori ve yaklasimlarmin ortaya c¢iktigi modern yonetim yaklasimlarina
gecilmesi bir zorunluluk haline gelmistir (Memduhoglu, 2010:2). Orgiitler, klasik ve
neoklasik yaklagimlarinin 6ne siirdiigii gelismelerin eksikliklerini gérmeye bagladiktan
sonra farkli bir pencereden bakinca modern yonetim yaklagimlart olarak bilinen sistem

ve durumsallik yaklagimlari ile karsilasmislardir.
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Sistem yaklasimi, yonetim olaylarinin ve bu olaylarin cereyan ettigi birimleri
birbirleri ile iligkili bir sekilde ele alan bir yaklasimdir. Bu gorlise gore orgiitler
parcalardan olusan bir biitiin yani bir sistemdir. insan unsuru, makineler, maddi
kaynaklar, gorev tanimlari, formal ve informal yetki iligkileri bu sistemin pargalarini
olusturmaktadir (Kogel, 2007:183). Parcalar biitiine hizmet ettikleri olgiide, biitiiniin
yani Orgiitlerin basarisindan séz edilebilir. Ancak sistem yaklasiminda yer alan
parcalarin verimliligi de yer ve zamana gore de8isim gOstermektedir. Bu nedenle her
durumda ayni pargalarin ayni isi yapmalar1 ve verimli olmalari miimkiin degildir.
Gerekli maddi kaynaklarin sunuldugu ve formal yetkilerle donatilan her yoneticinin,
uyguladigi yonetim tarzi ile her orgiitte ayni sekilde basarili olmasi ve orglitsel anlamda
verimlilik saglamasi miimkiin olmayabilir. Orgiitler bir sistem ise, onu olusturan
pargalarin yani yonetilenler ile yoneticilerin, maddi kaynaklarin, formal veya informal
yetkilerin en uygun sekilde bir araya getirilmeleri gerekir. Ornegin yoneticilerin
yonetim tarzlar1 orgiit calisanlarinin kendilerini ortaya koymalarini engelleyecek kadar
otoriter bir nitelikte ise sistemin isleyisinde cesitli aksakliklar yasanarak siirecin
isleyisini olumsuz olarak etkileyecektir. Ya da bunun tam tersi olarak herkesi kendi
haline birakan, orgiitsel anlamda hicbir seyle ilgilenmeyen bir yonetim tarzi, ¢alisanlar
yaptiklar islerden uzaklastirarak, informal kanallara yonlendirebilir. O zaman en iyi
yonetim tarzini sistemlerin isleyisi belirler. Yoneticilerin yonetim tarzlari, sistemlere
sagladigr katki kadar basarili olur. Ciinkii bir oOrgiitte faaliyetlerin tam olarak
gerceklestirilebilmesi i¢in, yoneticilerin insan kaynaklarinin ihtiyag duydugu girdileri
temin etmesi ve bu siirecin gidisatin1 duruma uygun bir yonetim tarziyla denetlemesi

gerekebilir.

Her yer ve zamanda gecerli olan en iyi orgiit yapist olmadig icin, Orgiitlerle
ilgili her seyin kosullara bagli oldugu diislincesiyle 1970’11 yillardan itibaren
durumsallik yaklagimi ortaya g¢ikmistir. Durumsallik yaklasimina goére, durum ve
kosullar yonetim basarisini biiyiik ol¢tide etkileyerek yoneticilere ve yonetsel kararlara
yon vermektedir. Durumsallik yaklagimi, artik yonetimde basit cevaplarin olmadigin
ortaya koymaktadir. Hangi yonetim tarzinin en iyi oldugu, ¢alisanlart motive etmenin en
etkili yolunun neler oldugu, zor kararlar1 almanin en iyi tekniginin nasil bulunacag: gibi

sorulara daha onceki bazi yonetim yaklagimlarinda oldugu gibi tek ve kesin cevaplar
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vermeyi reddetmektedir. Bu yaklasima gore, yonetimde basit ve kesin cevaplar gergekei
degildir (Barutcugil, 2002:43). Durumsallik yaklasimi ozellikle, orgiitlerin igsel ve
dissal faktorlerden etkilendigi iizerine odaklanmistir. Digsal faktorlerden; miisteriler,
pazar kosullari, rekabet ortami, devlet miidahalesi, sosyal ve kiiltiirel kosullar ile i¢sel
faktorlerden olan; Orgiitlerin misyonu, vizyonu, amaci, kullanilan teknolojinin,
yapilacak isin ve personelin niteliginin (Kogel, 2007:203) her zaman olumlu ya da
olumsuz aymi etkiyi gostermeyecegi yoniindedir. Durumsallik yaklagimima gore
yoneticiler, durumun gerekliligine gore, kriz masalarmin kuruldugu acilen alinmasi
gereken kararlarda bazen otoriter bir yonetim tarzi sergilerken, zamanin genis oldugu,
tizerinde disilinlilmesi gereken konularda calisanlarini da isin igine dahil ettigi
demokratik bir yonetim tarzi sergileyebilirler. Bu nedenle iginde bulunulan sartlar géz

oniinde bulundurularak yoneticilerin bir yonetim tarzi sergileyecekleri goriisii yaygindir.

Sistem ve durumsallik yaklagimindan sonra, 1990’1 yillardan itibaren modern
sonrast ya da post modern yonetim yaklasimlar: adi verilen ¢esitli 6rgiit kuramlari

gelistirilmistir (Dogan, 2007:186).

Farkinda olsak da olmasak da yasamimiz  Orgiitler tarafindan
yonlendirilmektedir. Tarihteki en eski mesleklerden biri olan berberligi bile yasal olarak
stirdiirebilmek i¢in Berberler ve Kuaforler Odasi gibi bir oOrgiite liyelik gerekir.
Dolayisiyla orgiitleri anlamak aslinda insanlarin birbirleriyle ve g¢evreleriyle olan
iliskilerini, yani diinyay1 anlamaktir. Modern sonras1 6rgiit kuramlari; kosul bagimlilik
kurami, kaynak bagimlilig1 kurami, islem maliyeti, kuramsal kuram ve orgiitsel ekoloji

kuramidir (Tas¢1 vd., 2013:6).

Mizruchi ve Mina (2002)’ya gore bir orgiitiin ana amaci ayakta kalmak ve
basaril1 olabilmek i¢in gerekli olan kaynaklar1 elde edebilmektir. Bu durum, bir 6rgiitiin
diger orgiitlerle olan iligkilerini iyi yonetebilmesini gerekli kilar. Bu kurama gore,
orgiitler tek baslarina ayakta kalamazlar, ayakta kalabilmeleri i¢in dis ¢evreden cesitli
kaynaklar saglamalar1 gerekir (akt. Meydan, 2010:23). Bu kaynaklara ulagirken yonetim

tarzlar1 da etkili olur. Cevrenin orgiitler iizerinde etkileri cok fazladir. Ornegin bazen
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cevre baskisi yoneticilerin makamlarindan kendi rizalar1 olmaksizin da ayrilmalarina

neden olabilmektedir.

Her orgiit gerekli kaynaklara wulasirken ya da Orgiit i¢i faaliyetleri
gerceklestirirken maddi bir bedel dder yani islem maliyetiyle karsilasirlar. Orgiitlerde
islem maliyetlerinin en iyi sekilde yonetilmesi ig¢in yoneticilerin becerilerine ihtiyag
duyulur. Her yoneticinin yonetimin kaynaklar1 arasinda yer alan maddi kaynaklari,
Orglit yararma en iyi sekilde kullanmasi gerekir. Clinkli Orgiitlerin ayakta kalarak,
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in diger kaynaklarin yaninda bu kaynaklara ihtiyaglari

vardir.

Kosul bagimlilik, birden fazla etmen kosul bagimlilig1 etkilemektedir. Bazen bu
etmenlerin birlikte kullanilmas: bazen de ayr1 ayr1 kullamilmasi gerekir. Ornegin biiyiik
orgiitlerde daha fazla biirokrasiye ihtiya¢ duyulurken kiigiik orgiitlerde daha az ihtiyag
duyulur. Orgiitlenmelerde, bir tane en iyi yolun olmadig1 ve her tiirlii drgiitlenmenin de
ayn1 derecede etkili olmadig1 ve drgiitlenmenin en iyi yolunun, orgiitiin iliskili oldugu

kosul bagimlilik etmelerine bagli oldugu varsayimi vardir (Tasct, 2013:49).

Sosyolojik bir yaklasim olan kuramsal kuram yaklasimi, belli bir ¢evrede
faaliyetlerini siirdiiren organizasyonlarin yap1 ve isleyis Ozellikleri ile ¢evrenin
Ozellikleri arasinda bir paralellik 6ngdrmektedir. Es bi¢cimlilik ya da es sekillilik olarak
adlandirilan bu benzerlik, orgiitlerle cevreleri arasindaki iligkiyi kuran bir faktordiir
(Kogel, 2007:275). Tirk Dil Kurumu (2005:655) sozliiglinde es bi¢imlilik, benzer
yapida olan maddeler arasindaki benzerligi ifade eder. Herhangi bir popiilasyona dahil
olan bir birimi, ayn1 ¢evre kosullar1 birbirlerine benzer olmaya zorlar. Herhangi bir
orglit yoneticisi, orgiitiin i¢ veya dis ¢evresinden etkilenerek yonetim tarzini esnetebilir

ya da daha da otoriter bir yapiya biiriindiirebilir.

Orgiit ekolojisi kuramina gore, nasil ki dogadaki canli varliklar dogarlar,
biiyiirler, bazilar1 hayatini siirdiiriirken bazilar1 ise hayatini kaybederek elenirse orgiitler
icin de durum aym sekilde gergeklesir. Evrimlesme bu sebeple orgiitsel ekoloji

kuramlarinin agiklanmasinda énemli rol oynamaktadir ve temelinde uyum kavrami yer
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almaktadir. Orgiitsel cevre de, biinyesinde bulunan orgiitlerin bir kismini ortadan
kaldirmakta, bir kismin1 da secerek yasamlarina devam etmelerine firsat vermektedir.
Bu kuramda, kat1 hiyerarsinin ekolojik sorunlara yol agacagi savunulmaktadir. Kamu
yonetiminde demokrasi ve oOzglrlik kavramlari on plana c¢ikmaktadir (Giines,
2012:111,115). Orgiitlerin ¢evreye uyumu ancak iyi bir orgiitlenme yani cevreden

alian bilgilerin orgiitlerde islenmesi ve karara baglanmasiyla gerceklestirilebilir.

21. yiizyilla gelindigi zaman kontrol faaliyetleri, klasik yOnetim anlayisinin
sonuglarindan biri olan, otorite ve gii¢ kullanma firsati ve hiyerarsik bir denetleme
siirecinden tamamen farkli olarak, calisanlarin kendilerini kontrol etmelerine dayali,

daha informal sistemlerin gecerli oldugu sekillere doniismiistiir (Bayraktar, 2007:92).

2.2. Yonetim Tarzlarimin Kavramsal Cercevesi

Orgiitler, yoneticilerin kisiliginin, varligmin, yasam tarzinin ve felsefesinin
yansidigi, insan ve insan gruplarindan olusan biiyilk organizmalardir (Kastan,
2007:232). Yonetim beklentileri, tutkulari, ihtiraslari, amaclari ve ihtiyaglar1 birbirinden
farkli olan insanlara is yaptirma sanati oldugu icin (Sahin, 2004:524) birbirinden farkli
yapidaki insanlar1 orgiitsel amaglara ulagmak igin bir araya getirip yonlendirmek pek de
kolay degildir. Clinkii yoneticilerin de ihtiyaglari, tutkulari, ¢alisanlarindan beklentileri
vardir. Karsilikli farkliliklarin bir araya getirilerek ortak paydada bulusturulmasi
yoneticilerin yonetsel becerilerinin ve yonetsel tarzlarinin yaninda ¢alisanlarin

beklentilerine baglidir.

Tarz, olaylan ele alis sekli ve ortaya konulan davranislarin genel niteligidir.
Yonetim tarzlar1 dahil olmak {izere tiim davranis tarzlari, kisiligin, yasanmis
deneyimlerin ve tutumun bir bileskesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozel yasamda oldugu
kadar is yasaminda da sorunlarla basa ¢ikabilmek ve daha etkili olabilmek i¢in 6zellikle
yOneticilerin yonetim tarzlari 6nemlidir (Barutgugil, 2004:45). Yonetim tarzi, her
yOneticinin orgiitiin yonetim bi¢imini kendi kisilik 6zelliklerine gore degisik sekillerde

uygulamaya ¢alismasidir (Basaran, 2008:295).
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Orgiitlerde gérev yapan farkli kademelerdeki yoneticilerin ydnetim tarzlarinin
birlesimi sonucunda, orgiitlerin yonetim bigimleri ortaya ¢ikar. Bir Orgiitiin genel olarak
yonetim bigimi, orgiitii etkileyen i¢ ve dis etkenlerin, iist yoneticinin yonetim tarzinin ve
bu yonetim tarzinin simirlar1 iginde yer alan orta ve alt kademe yoneticilerin yonetim
tarzlarinin bir bileskesidir. Bu nedenle her oOrgiitiin yonetim bigimi iist kademe
yoneticinin  yonetim tarzina gore sekillenmektedir (Basaran, 2008:295,305).
Orgiitlerdeki yonetim bicimleri de her zaman ayni etkiyi gosterememekte, bazi
durumlarda en iyi olan yonetim bi¢imi baska bir durumda en koétii yonetim bigimi
olabilmektedir. Bu nedenle 6teden beri oOrgiitlerin yonetim bigimlerinde oldugu gibi
yOneticilerin yonetim tarzlarinda da g¢esitli tartigmalar yasanmaktadir (Giinyol,
2013:62). P. Khandwalla yonetim bicimini yonetim ideolojisinin uygulamaya doniik
bicimi olarak, yonetim ideolojisini de soyut, gozle goriilmeyen degerler, inanclar ve
normlar biitiinii olarak tarif etmistir. Bu tanimdan da anlasilacagi gibi yonetim bigiminin
cesitli boyutlar1 vardir. Bu boyutlar; girisimcilik, planlama, katilim, esneklik ve baskidir
(akt. Aldemir ve Barbato, 1983:121).

Her insanda oldugu gibi yoneticilerde de bazi nitelik ve davranislar dogustan
bazilar1 ise Ogrenme yoluyla kazanilmaktadir. Dogustan gelen faktorler insan
davraniglarinin  duygusal boyutunu olustururken, Ogrenilenler ise genellikle akilc
boyutunu olusturmaktadir. Bu nedenle bir ydneticinin yonetim tarzi, bu boyutlarin
belirli bir sekilde birlesmesi ve biitiinlesmesi sonucu olugmaktadir. Yonetim tarzini

olusturan faktorler dogustan gelen ve Ogrenilen olarak ikiye ayrilir (Barutcugil,
2004:45).

Dogustan gelenler,
o Kisilik,
e Ihtiyag kaliplari.
Ogrenilenler;
¢ Gii¢ temelleri,
e Catigmalari ele alma ve sorunlar1 ¢ozme tarzi,
¢ Kisisel degerler ve organizasyonel davranis iizerindeki etkileri,

e Stresle basa ¢ikma yontemleridir.
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Yonetim tarzi, orgiitsel etkinlik icin kritik onciillerden biridir. Quang (2002) ve
Hartzell (2006)’e gore yonetim tarzi, Orgiitsel amaglara ulasmak i¢in, yoneticilerin
astlar1 tlizerinde kurduklar1 otorite ve calisanlariyla olan iligkileri ile ilgili genel bir
yaklasimdir. Yonetim tarzi, genellikle yonetimin nasil gerceklestirilecegini tanimlamak
icin kullanilan bir ifadedir. McGuire (2005)’ye gore yoOnetim tarzi, kisilikle ilgili
davranigin bir islevi iken, Schleh (1977)’e gore ise cesitli islemleri ve islevleri
birlestiren bir yapistiricidir. Ayni zamanda yOneticilerin ¢alisanlarin yeteneginden
faydalandig bir felsefe ya da ilkeler dizisidir. Yonetim tarzi, bir kurumun her yaninda
isleyen ve yoneticinin, kurum g¢alisanlarinin inisiyatifine glivenmesine imkan taniyan bir
yasam bicimidir. Field ve Dubey (2001)’ye gore yonetim tarzi yoneticilerin, yonetim
fonksiyonlar1 araciligiyla herhangi bir kurumda var olan ¢esitli kaynaklari iiretime
dontistiirerek kurumlarin amaglarim1  gerceklestirmeye yonelik sorunlara yaklasim
seklidir. Khandwalla (1995) yonetim tarzini, bir kurumun karar verme ve hedef
belirlemesi, strateji olugturmasi, kurumsal imaj gelistirmesi, paydaslarla ilgilenmesi ve
diger temel yonetim aktivitelerinin c¢esitli islevlerini yerine getirmesinde ayirici bir

yontem olarak kabul etmistir (akt. Uche and Timinepere, 2012:199).

Yoneticilerin yonetim tarzlarinin gesitli 6geleri vardir. Bu 6geler a) yonetimin
ozellikleri; yonetim tarzi, onderlik 6zellikleri, yonetimde uzmanlik b) gorev yapisini
kurma; gorevleri saptama, is akisini belirleme ve yetke yapisini kurma c¢) gorev
davramgi; planlama, orgiitleme, iletisim ve degerlendirme d) iliski davranisi; etkilesim,
giiven, hosgort ve dostluk e) is gorende varsayilan ézellikler; insan sevgisi, ¢aliskanlik
ve yaraticilik e) orgiit ortami; Orgiitiin kiltiirii, ¢evre etkenleri ve orgiitiin is alanidir

(Basaran, 2004:111).

Yapilan c¢esitli ¢alismalarda arastirmacilarin birgok yonetim tarzini ¢esitli
sekillerde smiflandirdiklar1 ve bunlarla ilgili ¢alismalar yaptiklar1 goriilmektedir. Bu
calismalar sonucunda arastirmacilar evrensel kabul gérmiis standart bir yonetim tarzi

siiflandirmasina ulasamamislardir (Poon vd., 2005:35).

Yonetim tarzlari ile ilgili yapilan siniflandirmalarda yonetim tarzlar kiiciik

farkliliklarla homojen ve birbirleriyle oOrtlismektedir. YOnetim tarzlart ile ilgili
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simiflandirmalarin ¢esitliligi, isletmelerin tiirleri, ¢calisanlarin dogasi, ¢alisma ortamlari
gibi degiskenlerden etkilenerek ortaya c¢ikmaktadir. Cesitli yazarlara gore yonetim
tarzlariin bazilari; katilimei, paternalist, otokratik, istismarci, organik ve mekanik
yonetim tarzlaridir. Khandwalla (1995)’a gore son yillarda ise orgiitlerde yoneticiler
tarafindan Ozellikle otoriter, demokratik, paternalist, serbest birakici, vizyoner ve
biirokratik yonetim tarzlarmin yaygin olarak kullanildig ileri siiriilmektedir. Orgiitlerde
hangi yonetim tarzinin daha etkili olacag1 ve kullanilmas1 gerektigi ile ilgili ise tam bir
gorls birligi bulunmamaktadir. Harbison ve Myers (1969) yonetim tarzlarini otokratik,
paternalist, katilimci ve serbest birakici olarak siniflandirmigtir (akt. Uche and
Timinepere, 2012:200, 202).

Yonetim tarzlar1 geleneksel yonetim ve lider yoOnetimi olarak da ikiye
ayrilabilmektedir. Otoriter, demokratik ve insancil yoneticiler geleneksel yoneticiler
olarak kabul edilirken; liderler de otokratik, demokratik, biirokratik, karizmatik,
durumsal, etkilesimci, organizasyonel, miitesebbis ve dogal lider gibi birgok tiire ayrilir.
Yonetim tarzlar1 yoneticinin odagi, aract ve amacina gore alt boliimlere de
ayrilabilmektedir. Peker ve Aytiirk (2000)’e gore geleneksel yoneticiler, orgiitlerinin
yonetimini ustalarindan 6grendikleri gibi bir ¢irak edasiyla rekabet, 6diil-ceza, mevzuat,
sicil esaslari, kendilerinin planladigi ve astlarin uyguladigi, yap-yapma, ydneten-
yonetilen ayrimi ve emir-komuta-kontrol gibi yontemlerle yonetirken, otorite piramitleri
seklindeki orgiitlerde ise iist kademeyi memnun etmek amaciyla yonetirler (akt. Ozgiir,

2011: 217,218). Geleneksel yoneticilerin silahi otoriteleridir.

Gilinlimiizde sosyal odakli yaklasimlar hizli bir sekilde yayilmaktadir. Sosyal
odakli yaklagimlar 6zellikle 1990’1 yillarin basinda ortaya ¢ikmis ve oncelikle insan
sermayesine odaklanmistir. Yani sosyal odakli yaklagimlar, sadece miisteri odakli degil
ayni zamanda calisan odakli ve bilgi baglantilidir (Kopfava and Tomaskova, 2011:981).
Insan odakl1 yoneticiler, ¢alisanlariyla bire bir iletisim kurarak onlarla aralarinda giiclii
baglar olustururlar. Bdylelikle c¢alisanlar kendilerini glivende hissettikleri igin
kendilerini Orgilitiin bir pargasi olarak goriirler. Bunun sonucu olarak, calisanlarin

aileleri ve arkadaslariyla sosyal anlamda da saglikli iligkiler kurmasina olanak taninir
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(Mansor vd., 2012:522). Sosyal odakli yaklagimlarda 6zellikle demokratik ve paternalist

yonetim tarzi daha ¢ok tasvip edilmektedir.

Yonetim kuramcilarina gore, tek bir iyi yonetim tarzi bulunmadigi i¢in biitiin
yonetim tarzlarinin giiclii ve zayif yanlar1 bulunmaktadir. Herhangi bir yonetim tarzinm
secip kullanmak, genellikle yoneticilerin kisilik yapilarina, bilgilerine, deneyimlerine ve
yeteneklerine baghdir. Iyi bir yonetim tarzi, i¢inde bulunulan durum ve sartlara gore
degisir. Ornegin kriz donemlerinde kararlarin hizli alinabilmesi igin otoriter ydnetim
tarz1 etkili olurken, yeni fikirlerle sekillenerek gelisecek bir siirecte demokratik yonetim
tarz1 daha etkili olur. Yonetim tarzlarinin ¢alisanlar ve calisanlar arasi koordinasyon
tizerine de biiyiik etkisi vardir. Giiniimiizde demokratik ve katilimc1 yonetim tarzi gesitli
yazarlar tarafindan tavsiye edilen yOnetim tarzlari arasinda yer almaktadir (Kophova

and Tomaskova, 2011:982,983).

Yoneticilerin kisisel ozellikleri ve eylemleri yonetim tarzlarina yansidigi igin
yOneticilerin davranislari yonetim tarzlarinm etkilemektedir. Yonetim tarzlarini etkileyen
belli basli yonetici davraniglar (Pop and Pop, 2008:2604);

e Sorumluluk duygusu,

e Kullanilan yetki,

e Orgiitsel girisim ve is giiciine verilen dnem,

e Uretim, calisanlar ve etkinlik i¢in duyulan endise,

e Motivasyon araglari, iletisim tiirleri, isbirliginin dogas1 ve karar verme

stratejileridir.

R. Podol (1963) yoneticiligi; aile, egitim sistemi, mevzuat, beceri eksikligi, is
bulma giicliigii, Bati degerlerine yonelik olma gibi etkenlerin de etkiledigini

vurgulamustir (akt. Oktem, 1992:91).
Yoneticilerin kisilik yapilartyla iliskili olan ydnetim tarzlari, yoneticilerin

davranig bi¢imlerinden de biiyliik oranda etkilenmektedir. Yoneticilerin davranis

bigimleri li¢ farkli bi¢imde incelenmektedir (Sencan, 1995:96);

29



e Yalin davranig bigimlerine gore yonetici kisiligi; A Tipi (saldirgan), B
Tipi (sakin). Luthans (1995:303)’m yapmis oldugu arastirma sonucuna gore,
yoneticilerin % 60’1mnin A tipi, buna karsilik % 12’°sinin B tipi oldugu ortaya ¢ikmistir
(akt. Durna, 2005:280).

e Duygusal istikrarlilik diizeyine gore yonetici kisiligi; alingan, sert,
nevrotik, psikotiktir.

e Gorev anlayist ve iligki egilimlerine gore yonetici kisiligi; demokratik,

otokratik, goreve doniik, insana doniik, biirokrat, liberal olarak siniflandirilmaktadir.

Yonetim tarzinin, ayni zamanda toplumun ve gruplarin kiiltiirel degerlerine
uygun olmasi gerekir. Hofstede (1997) orgiit kiiltiiriinii fikirler, normlar, semboller,
kahramanlar, degerler, eserler ve gizli varsayimlar olarak tanimlamis ve Orgiit
kiiltiirlintin orgiitleri ve bu oOrglitlerde gérev yapan yoneticileri etkiledigini belirtmistir

(akt. Moskovich, 2011:144).

Fiedler’in durumsal liderlik yaklasimina dayandirilarak yapilan arastirmalarda
Tiirk yoneticilerin goreve doniik olmasi gereken kosullarda iliskiye doniik yoneticiler
seklinde davrandiklar1 ortaya ¢ikmigtir. Burada yoneticilerin yonetim tarzlarini i¢inde
yasadiklar1 kiltir de etkilemektedir. Kiiltiirel degerler kisilerin davraniglarini
etkileyerek onlara yon vermektedir. Genel olarak Tiirk insaninin toplumsal tavri ve
insan iliskilerine 6nem veren kiiltiirel degerleri, yonetim tarzlarini biiyiik Olcilide

etkilemektedir (Sargut, 2010:172).

Yoneticilerin gorevi, oncelikle bir organizasyonda yapilmasi gerekenlerin neler
oldugunu belirlemektir. Yonetim fonksiyonlarinin en iyi sekilde islemesi i¢in elinden
geleni yapan yoneticilerin ister demokratik ister otoriter ya da baska bir yonetim tarzinm
kullanarak olsun, bu yapilmas: gerekenlerin, en iyi sekilde yerine getirilmesini
saglamasi gerekir. Yoneticilerin sorumluluklari ise, genel hedeflere ulasmak icin gerekli
isletme girdilerinin temin edilmesini saglayarak organizasyonun biitliniindeki
caligmalar1 koordine etmektir (Bayraktar, 2007:10).Y6netimin ihtiya¢ duydugu insan,
bilgi, maddi, hukuksal ve zaman kaynaklarinin orgiitsel alanda en etkili bir sekilde

kullanilmasini saglamak da yoneticilerin en 6nemli sorumluluklar: arasindadir.
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“Bir yonetici tipki iyi bir bah¢ivan gibi ¢alisanlarina yaklasmalidir. Ciinkii iyi
bir bahg¢ivan her ¢icegin ve bitkinin gelisebilmesi i¢in, farklt miktarlarda su, sicaklik,
stk ve bakima ihtiya¢ duyacagimi bilir. Her bitkiye ayni miktarda su verilirse bazi
bitkiler dallamip budaklanirken bazi bitkiler kuruyup dokiilebilir. Bir bah¢ivan, bitkinin
tiiriine gore once topragi hazirlar, sonra eker, ardindan yeterli miktarda sular en
onemlisi de bitkinin gelismesine sabiwr gosterir, bitkiye zarar verebilecek ayrikotlarini
ayiklar, topragr ¢apalar, gerektigi yerde bitkinin saga sola uzanmamasi igin destek
verirken, gerektiginde ise bitkiyi budar” (Baltas, 2010:20). Bir orgiitteki ¢alisanlar da,
farkli miktarlarda suya, havaya ihtiyagc duyan bitkiler gibidir. Her yoneticinin
calisanlarin ihtiyaclarint 6dnceden belirlemis olmasi, orgiitlerde etkili bir iletisim ag1
kurmus olmasi ve oOrgiitsel iklimi yumusatmasi gerekir. Yoneticilerin benimsemis
olduklar1 ve uyguladiklar1 yonetim tarzlari bazi calisanlari harekete gecirirken bazi
calisanlar1 yavaglatarak orgiitten ve isten uzaklastirabilir. Bu nedenle astlariyla birlikte
yonetim faaliyetlerini gergeklestiren yoneticilerin, insan dogasini da ¢ok iyi tanimalari
gerekir. Ciinkii Ozgiir (2011:221)’e gore, her usta iizerinde galistig1 varligin dogasina
gore ona sekil verir. Nasil ki bir marangoz agacin tabiatini bilerek hareket ediyorsa bir

yoneticinin de insan dogasina gore hareket etmesi gerekir.

Bahgivan benzetmesinde oldugu gibi c¢alisanlart  genelleyerek degil,
bireysellestirerek ve kisisellestirerek yonetmek gerekir. Bu siire¢ zor ve uzun oldugu
icin karmasik is diinyasinda ¢ogu ydneticinin buna ayiracak zamani da yoktur (Baltas,
2010:86). Calisanlar bireysellestirerek yonetmek uzun ve sancili bir siire¢ olsa da uzun

vadeli diisiiniildiigiinde yoneticiler ve orgiitler i¢in biiyiik avantajlar saglar.

Orgiitlerde faaliyet gdsteren ydneticiler incelendiginde, bir grubun parcasi
olduklar1 bazen bir grupla birlikte hareket ettikleri ya da bir grubun karsisinda yer
aldiklar1 goriilmektedir. Ancak yoneticiler, bir grubun parcast olmasina ragmen bu
gruptan ayr1 6zellikleri olan, basar1 ve basarisizliklariyla ¢evrelerini etkileyen ve farkli
yonetim tarzlariyla oOrglitsel amaglara ulagmaya c¢alisan insanlardir. Yoneticilerin
basarilar1 hangi yonetim tarzim1 uygularsa uygulasin; etrafindaki kisilerin haklarim
korumasi, onlarla birlikte Orgiitsel faaliyetlerde yer almasi, basar1 ve basarisizliklari

calisanlariyla birlikte karsilamasi, ¢alisanlarina esit davranarak onlari motive etmeleri
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ve calisanlariyla etkin iletisim kurmalarma baglidir. Aksi takdirde calisma ortamini
olusturan kisi, grup ya da gruplar ilk firsatta basarisiz olan yoneticiyi degistirmek igin
ugrasacak bazen kendilerine yeni bir yonetici segerek mevcut yoneticiyi saf disi
birakacak ya da herhangi bir sey yapmayarak yoneticiyi yalniz birakacaklardir. Ancak
kamu kurumlarinda yoneticileri segmek veya degistirmek cofu zaman miimkiin
olmadig1 i¢in kamu kurumlarindaki 6zellikle informal iligkilerin yonetilmesi de bazen
cok zor olmaktadir. Bu kurumlarda her yeni sey basariya bakilmadan tepkiyle
karsilanabilir veya basarisiz olunan bir durum ¢esitli gruplar tarafindan sorgusuz kabul
edilebilir. Kamu kurumlarindaki astlarin yonlendirilmesi ve yonetilmesi, yoneticiler
arasindaki yonetsel farkliliklar1 da ortaya koymaktadir. Orgiitler basariya farkli yonetim
tarzlar1 ile ulasabilirler. Onemli olan ydnetim tarzimin kurumun hedefleriyle ve tarzi

belirleyen farkli boyutlarin birbirleriyle tutarli olmasidir.

Maslow’un goriislerini orgiitlerde yeniden giindeme getiren McGregor X ve Y
kuramlarin1 ortaya koyarken oOzellikle Y kuraminda insanlarin kiigliimsenmemesi
gereken biiyiik bir gizilgiice sahip oldugunu vurgulamistir. Burada {izerinde durulmasi
gereken nokta yoneticilerin yonetim tarzlaridir. Ciinkii ancak insancil sistemler ve
yonetim tarzlar insanlardaki bu gizil giiclerin ortaya ¢ikmasini saglayabilirler (Sargut,
2010:50-51).

Machiavelli Prens adli yapitinda da “yonetim teknikleri elbette énemlidir ancak
miihim olan énderliktir” diyerek devletlerin basart ya da basarisizliginin dogrudan

dogruya onderlerin niteliklerinden kaynaklandigina vurgu yapmistir (Jay, 1967:35).

McClelland ve arkadaglari 1940’1 yillarin  sonunda  yoéneticilerle
gerceklestirdikleri ihtiyaclar yaklasimindaki Tematik Alg1 Testine gore, yoneticilere ait
li¢ tiir ihtiya¢ ortaya koymuslardir. Bu ihtiyaclar; gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyact ve iliski
kurma ihtiyacidir (akt. Karaman vd., 2008:106,107). Gii¢ ihtiyact yiiksek olan
yoneticiler bagkalarini etkilemek, otorite kurmak ve statiileriyle ilgili olarak baskalarin
yonlendirmek isterler. Basarma ihtiyacinda yoneticiler, basariya odaklanarak hareket
ederler. iliski kurma ihtiyaci, sosyal varliklar olan insanlar i¢in énemli bir ihtiyactir.

Yoneticilerin de bu ihtiyaglar dogrultusunda ¢alisanlariyla iyi iliskiler kurmasi gerekir.
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Gli¢ ihtiyaci, basarma ihtiyaci ve iligki kurma ihtiyaci sadece yoneticilerin ihtiyaglari
arasinda yer almaz ayni zamanda orgiit ¢alisanlarinin da bu ihtiyaclar1 vardir. Bu
nedenle orgiitsel ortamlarda ast-iist ihtiyaglarinin en iyi sekilde tatmin edilebilmesi igin
yoneticilerin gerekli olan orgiitsel faaliyetlere katki saglamalar1 gerekir. Sadece giiclinii
kullanarak c¢aliganlar1 yonlendiren ve basartya ulagmak isteyen yoneticilerle birlikte
calisanlar, bahgivan benzetmesindeki asir1 sudan veya susuzluktan etkilenen bitkilere

donebilirler.

Islamoglu ve Cakici (2012:78)’min yapmus olduklari calisma sonucunda da,
yoneticilerin kisilik ve yonetim becerilerinin yoneticilerin yonetim tarzlarinmi etkiledigi
ortaya c¢ikmustir. YOnetim tarzi, yoneticilerin kisilik ve yOnetim becerilerinden
etkilendigi i¢in, yoOneticilerin yonetim tarzlar1 calisanlarin algilarina gore ortaya

konulabilmektedir.

Caliskan (2008:4)’a gore yoneticilerin ve yonetim tarzlarinin ¢alisanlarin is ve
orgilite yonelik tutum ve davraniglar tizerinde etkisi biyiiktiir. Shadare (2011:91),
yonetim tarzlarinin ayni zamanda ¢alisanlarin oldugu kadar yoneticilerin de

verimliligini etkiledigini ifade etmistir.

Bagka bir caligmada, ¢alisanlardan kendi yoneticileri ile iliskilerini tarif etmeleri
istenmis ve ayn1 yOneticiyi ¢alisanlar farkli sekillerde tarif etmislerdir (Scandura and
Pellegrini, 2008:101). Buradaki dikkat g¢ekici nokta yoneticilerin yonetim tarzlarini
yoneticilerin ~ kisilik  Ozellikleri etkilerken, c¢alisanlarin  kisilik  ozellikleri de
yoneticilerinin yonetim tarzlarini algilamalarini etkilemektedir. A kisisi i¢in bir yonetici

otoriter bir yonetici olarak algilanabilirken, B kisisi i¢in ayni yonetici paternalist bir

yonetici olarak algilanabilmektedir.

Yonetim alaninda unutulmamasi gereken asil nokta, orgiitlerde yoneticilerin
durumun gereklerine gore, rutin yonetim tarzlarinin disina ¢ikarak durumun gerektirdigi
bir yonetim tarzini sergileyebilmesidir. Bagkalari ile birlikte orgiitsel amaclar
gerceklestirerek etkili bir sekilde oOrgiitsel sonucglara ulagmak isteyen yoneticilerin

iletisim, insan iligkileri, kavramsal ve analitik diisiinebilme, karar verme becerilerini bu

33



anlamda en 1iyi sekilde kullanmalari gerekir. Ciinkii yoneticilerin is hayatinda

zamanlarinin biiylik bir ¢ogunlugu calisanlariyla iletisim kurarak kisiler aras iliskilerle

geger.

Iyi bir yéneticinin isler iyi gidince pencereden disartya bakarak ekip
arkadaglarini isaret etmesi, isler kotii gidince ise Oncelikle aynaya bakmasi gerekir
(Baltas, 2010:88). Aynadaki yansimalar yoneticilerin gerceklerle ylizlesmelerine imkan
tanir. Ancak yoneticilerin yonetim tarzlarini degistirmeleri pek de kolay degildir. Ciinkii
yoneticilerin yonetim tarzlari genellikle degisime direng gosterir ve esnek degildir

(Wilson and Rosenfeld, 1990:448).

Chhokar (2007:851)’in Tirkiye’nin farkli yerlerinde 4824 calisanla yaptigi
aragtirmaya gore, Tirk is hayatindaki liderlerin sirasiyla otokratik (%53), babacan
(%25), danisan (%13,6) ve demokratik (%38,5) tarzda olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Ancak
calisanlarin %35,2’si damisan, %28,9’u babacan, %25,6’s1 demokratik, %10,3’0 ise
otokratik bir lidere sahip olmayi istediklerini belirtmislerdir (akt. Baltas, 2010:45).

2.3. Yonetim/Liderlik Tarzlan

Yonetici, emrindeki insanlar1 ¢alistiran hangi igin nasil yapilacagini sdyleyen,
orgiitlin amagclarimi belirleyen islerin iyi bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in planlar yapan,
bunlar1 kontrol eden, sorunlar oldugu takdirde bunlari ¢dzen ve Orgiitiin sahip oldugu
kaynaklar1 amaclarina ulagsmak i¢in ¢esitli alanlara dagitip uyumlu hale getiren kimsedir
(Hatiboglu, 1993; akt. Ergin, 2008:10). Lider ise G. Terry (1960)’e gore, grup
amagclarin1 goniilli olarak gerceklestirebilmek i¢in insanlar1 etkileyen kimsedir (akt.
Akgakaya, 2010:17). Liderlikte lideri izleyen kisiler kendilerini yonetme hakkini, lidere
kendi rnzalariyla verirler. Lider benimsemis oldugu liderlik tarziyla, izleyenleri
tarafindan kabul goriir. Ancak yoneticiler bir makama, atanmis kisiler olduklar1 i¢in,
calisanlarin bire bir yoneticileri se¢gme gibi bir hakki bulunmamaktadir. Bu ylizden
yonetme hakkini yonetici oturdugu makamdan alir. Caligsanlar istese de istemese de bu
atanmis yoneticileriyle birlikte ¢alismak zorundadir. Yoneticilerin ya da liderlerin

yonetim tarzlar calisanlarin orgiitteki iligkilerini 6nemli bir sekilde etkiler.

34



Yonetsel siirece bakildigi zaman literatiirde evrensel anlamda tek bir iyi
yonetim/liderlik tarzi etkili olmadig i¢in bu alanda bir¢ok c¢alisma yapilmistir. Bu
caligmadaki yonetim tarzlar olgegi Kurt Lewin’in liderlik tarzlari siniflandirmasi goz
Oniinde bulundurularak hazirlanmistir. Bu nedenle ¢alismayla iligkili oldugu diisiiniilen
belli baslt liderlik tarzlarindan; Kurt Lewin’in liderlik tarzlari, Rensis Likert’in yonetim
tarz1 (Sistem 4 modeli) ve durumsal liderlik tarzlari arasinda yer alan; Robert
Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in Liderlik Dizisi, Victor V. Vroom ve P. W.
Yetton Modeli, Fiedler’in durumsallik modeli, Hersey ve Blanchard’in durumsallik
modeli, yol ve ama¢ modeli ve Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi ele alinarak

aciklanmistir.

2.3.1. Kurt Lewin’in Liderlik Tarzlar:

Gegmisten giiniimiize kadar liderlik/yoneticilik davranislariyla ilgili pek ¢ok
calisma yapilmis ve bu ¢alismalarin bir¢ok olumlu ve olumsuz 6zellikleri kendi iginde
tartisilmigtir. Davranigsal teorilerin i¢inde yer alan Kurt Lewin ve arkadaslari Ron
Lippitt ve Robert White’in lowa Universitesi’nde yapmis olduklar1 ¢alismaya gore
liderlik tarzlarin1 6nce demokratik ve otoriter olarak ikiye ayirmiglardir (Lewin and
Lippitt, 1938:292). Ancak demokratik tarzi uygulayan White’in grubunda yasanan bir
olay sonucunda Lewin serbest birakici yonetim tazinin da bu c¢alismaya eklenmesini
istemistir. Bunun sonucu olarak liderlik tarzlar1 otoriter, demokratik, miidahalesiz yani

serbest birakici liderlik tarzi olarak tlige ayrilmistir (Wheeler, 2008:1645).

Lewin ve arkadaslar1 10-11 yas erkek cocuklariyla yaptiklari arastirmada
cocuklar1 otoriter, demokratik ve serbest birakici liderlik tarzina gore ii¢ gruba ayirmis
ve cocuklarin cesitli faaliyetlere katilimlari saglanmistir. Bu faaliyetler esnasinda
cocuklarin bu liderlik tarzlarina gore vermis olduklart tepkiler incelenmis ve
davraniglart gozlenmistir. Otoriter lideri oynayan arastirmaci, oyunun belli kurallar
cergcevesinde oynanmasi i¢in alinmasi gereken kararlari ve ¢ocuklarinin kimlerle grup
olusturacaklarmi g¢ocuklara sormadan kendisi belirlemis ve c¢ocuklarin bu kurallara
uymasini saglamistir. Grup lideri c¢ocuklara kati bir sekilde yaklasarak c¢ocuklar
tizerinde siki disiplin uygulamistir (Knights and Willmott, 2007:131). Otoriter liderin

bulundugu grupta ¢ocuklar, inisiyatif almadan, agresif, hognutsuz ve grup hedefleri ya
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da diger grup {yelerinin c¢ikarlarina bakmaksizin faaliyetlerini slirdiirmiislerdir

(Wheeler, 2008:1645).

Demokratik tip lideri oynayan arastirmaci, oyunda ¢ocuklara arkadas se¢iminde
esneklik tanimis ve ¢ocuklarla birlikte oyunun kurallarini belirlemistir. Lider ¢ocuklara
rehberlik ederek oOzellikle ¢ocuklarin kararlara katilimi saglanmistir. Serbest birakici
lideri oynayan arastirmaci ise, ¢ocuklara higbir sekilde miidahale etmemis ve ¢cocuklari
kendi haline birakmistir. Cocuklar kararlar1 kendileri almis ve uygulamaya koymustur.
Lewin’e gore demokratik liderler bireylerin ruh hallerine gore daha uygun, saglikli ve

yararli bir calisma atmosferi olustururlar (Kariel, 1956:286).

Arastirma sonuglarina gore ii¢ tiir liderlik tarzi ile c¢ocuklarin davraniglari
arasinda cesitli farkliliklar ortaya c¢ikmistir. Demokratik liderlik tarzini sergileyen
liderin grubundaki c¢ocuklar otoriter liderin grubundaki ¢ocuklardan daha tatminkar
olmus ve daha az saldirganlik davranisi gostermislerdir. Otoriter liderler ¢ocuklarin
yaninda iken c¢ocuklarin performanslar1 yiliksek ¢ikmis ancak lider ortamdan
ayrildiginda ¢ocuklarin performanslarinda bir diislis gozlenmistir. Ayrica otoriter lider
ortamdan ayrilinca ortamda gerginlik olusmustur (Bunchanan and Huczynski,
2010:342). Grup iiyelerinin otoriter yonetim karsisinda memnuniyetsiz kaldiklar1 ve
lidere kars1 diismanlik sergiledikleri gozlemlenmistir. Bunun tersine demokratik liderin
bulundugu grupta diismanlik sergilenmemis ve demokratik liderler ortamdan ayrilsalar
bile ¢ocuklar ¢alismaya devam etmis ve performanslarinda bir diisiis gézlenmemistir.
Otoriter liderlikte otorite tek elde toplanirken, demokratik liderlikte otorite ozellikle
grup iyeleri arasinda paylagilmisgtir. Demokratik liderlik tarzinda daha az is iiretilse de
isin kalitesi daha yliksek ¢ikmistir. Demokratik liderler grup aktivitelerine kendileri de
katilmistir (Akgakaya, 2010:90,95).

Tam serbestlik taniyan liderlik anlayisinin uygulandigi grubun, en az iiretken
grup oldugu saptanmistir. Ayrica bu gruptaki iiyeler daha fazla liderlik talebinde
bulunmus ve bagimsiz ¢aligma ortaya koyamamiglardir. Grup iiyelerinin motivasyonlari
daha diisiik cikmistir (Artik, 2009:23,24). Bu grupta ne isbirligi ne de rekabet ortami
olusmamustir (Cassel, 1953:437). Ciinkii bu gruptaki lider etliye siitliiye karigmayarak
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grubu kendi haline birakmustir (Ozer, 2003:6). Grup iiyeleri bireysel davranmislardir.
Uyeler teknik bilgi alisverisi ve isbirligi yapmadiklar1 igin hem is miktar1 hem de isin
kalitesi diisiik ¢ikmistir (Eren, 2010:20).

Lewin ve arkadaslarinin {i¢ grupla gerceklestirmis olduklari bu arastirmaya gore,
demokratik liderin grubunda yer alanlarin, otoriter ve serbest birakici liderlerin
gruplarinda yer alanlardan daha etkin olduklar1 ortaya ¢ikmustir (Kariel, 1956:284).
Sosyal psikolojinin babasi olarak bilinen Kurt Lewin (1890-1947) ilk kez laboratuvar
ortaminda olusturdugu toplumsal bir iklimle bu ¢alismay1 gerceklestirmis ve bununla
birlikte Lewin deneysel bir sosyal psikolog olarak anilmistir (Wheeler, 2008:1646).
Lewin’e gore bireylerin icinde yasadiklar1 sosyal atmosfer bireylerin psikolojik

sinirlarini belirleyen 6nemli unsurlardan biridir (Lippitt, 1939:26).

2.3.2. Rensis Likert’in Yonetim Tarz ( Sistem 4 Modeli)

Bu modele gore Likert, otoriter liderlikten demokratik liderlige dogru dort tiir
liderlik tarzi iizerinde durmustur. Bu tarzlar Sistem 1 (Istismarci otoriter), Sistem 2
(Yardimsever otoriter), Sistem 3 (Katilimei) ve Sistem 4 (Demokratik)’tiir. Likert’in
sistem 1 modeli X teorisinin varsayimlarina dayanir yani insanlarin tembel oldugu
diistincesi hakimdir. Sistem 1 modelinde; gorev odakli, yiiksek yapili ve otoriter bir
yonetim tarzi vardir. Sistem 4 modeli Y teorisinin varsayimlarina dayanir ve insanlarin
tembel ve giivenilmez degil aksine caliskan oldugu diisiiniiliir. Insanlar motive
edildikleri takdirde is hayatinda kendi kendini idare ederek yaratici olabilirler. Sistem 4
modelinde takim ¢aligmasi ve karsilikli giiven vardir (Hersey vd., 2008:316).

Sistem 1 modelinde iletisim; ¢ok az ve yukaridan asagiya dogrudur, kararlar
genellikle iist kademe yoneticiler tarafindan verilir. Sistem 2 modelinde iletisim biraz ve
yukaridan asagiya dogrudur, kararlar iist kademe yoneticiler ve bazen de katilimcilarla
birlikte verilir. Sistem 3 modelinde iletisim fazla ve hem yukaridan asagiya hem de
asagidan yukariya dogrudur, 6zel kararlar disindakiler katilimcilarla birlikte verilir.
Sistem 4 modelinde iletisim oldukca fazla ve hem dikey hem de yatay olarak

gerceklesir, kararlar birlikte verilir (Scanlan and Keys, 1987:367,368, 369).
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Rensis Likert’in Sistem 4 modelinde yonetim tarzlarmin otoriterlikten
demokratiklige dogru bir ¢izgi lizerinde degistigi goriilmektedir. Hangi kurumda hangi
yonetim tarzinin uygulanacagi ve etkili olacagi yoneticilerin yonetsel becerileriyle

anlam kazanir.

2.3.3. Durumsal Liderlik Tarzlar:

Her kosulda tek bir liderlik tarzinin etkili olmayacagini varsayan belli bagh
durumsal liderlik tarzlari; Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in Liderlik Dizisi,
Victor V. Vroom ve P. W. Yetton Modeli, Fiedler’in durumsallik modeli, Hersey ve
Blanchard’in durumsallik modeli, yol ve amag¢ modeli ve Blake ve Mouton’un Y 6netim

Tarz1 Matrisidir (Torlak, 2008:267).

a) Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in Liderlik Dizisi; Robert
Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in Harvard Universitesi'nde 1950’li yillarda
yaptiklar1 arastirma sonuclarindaki Liderlik Dizisi Kuramina gore, otokratik yonetim
tarzindan demokratik yonetim tarzina dogru yedi ¢esit yonetim tarzi belirlemislerdir. Bu
yonetim tarzlart otokratik tarzdan demokratik tarza dogrudur (Eren, 2010:443).

1. Yonetici kararini verir ve astlarina duyurur.

2. Yonetici karar verir ve astlara benimsetmeye calisir.

3. Yonetici fikirlerini agiklar ve astlarina soru sorma firsati verir.

4. Yonetici gegici bir karar verir, astlarina degistirme hakki tanir.

5. Yonetici sorunu bildirir, astlarinin onerilerini alir ve kararmni verir.

6. Yonetici sinirlart belirler ve grubun karar vermesine imkan sunar.

7. Yonetici sinirlart  belirler bu siirlar iginde astlarinin istedikleri karari

verebilmelerine izin verir (Buchanan and Huczynski, 2010:610).

Tannenbaum ve Schmidt’e gore bir yonetici ayn1 zamanda hem otokratik, hem
de demokratik olabilmektedir. Dolayisiyla bir yoneticinin, durumun gerektirdigi dl¢iide,
hem otokratik hem de demokratik tarzin karisimi bir davranis sergileyebilecegini
vurgulamislardir. Ornegin zamanin dar oldugu bir durumda astlar karar vermekte
gecikiyorsa yoOnetici otokratik tarzi kullanmaktadir. YoOneticinin  hangi tarzi

benimseyecegini gosteren bir baska nokta ise astlarin yetenekleridir. Astlarin
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yetenekleri diistilkge yOnetici otokratik tarzi daha c¢ok kullanmaya baslamaktadir

(Akgakaya, 2010:91).

b) Victor V. Vroom ve P. W. Yetton Modeli; bu modele gore, her yer ve
durumda gecerli olabilecek tek bir iyi yOnetim tarzi yoktur. En iyi yonetim tarzi o anki
duruma uyan yonetim tarzidir. Bu yiizden durumlar 6nceden tanimlanmalidir. Cilinkii en
iyi, durumdan duruma degisebilmektedir. YoOnetimde kullanilan ilkeler, cevresel
kosullara ve yapiya gore degisiklik gosterir. Durumsallik yaklasimi, kurallara gore
yonetim anlayisindan durumlara gore yOnetim anlayisina gegilmesini dngérmektedir
(Cetin, 2008:79). Vroom ve Yetton modelinde yoneticiler otokratik yoneticilikten,
demokratik ydneticilige dogru bir yonetim tarzi benimsemislerdir. Ornegin iizerinde
diisiiniilmesi ve tartisilmasi gereken konularda yoneticilerin demokratik bir tutum

sergileyerek faaliyetlere yon vermeleri gerekebilir.

¢) Fiedler’in Durumsallik Modeli; bu modelde her durum ig¢in iyi bir liderlik
tarzi olmadigma vurgu yapilmaktadir. Liderler farkli durumlarla karsilastiklarinda
liderlik tarzlarin1 degistirme yetenegine sahiptir. Fiedler’e gore orgiitlerde engellerin
tistesinden gelebilmek i¢in liderlerin tarzlarmi degistirmeleri gerekebilir. Fiedler “lider
olunmaz, lider dogulur” mitini ortadan kaldirmaya yardim etmistir (Torlak, 2008:272).
Davis (1997:67), liderlerin etkinliginin ii¢ degiskene bagli oldugunu belirtmistir. Bu

degiskenler; lider-iiye iligkileri, gérevin yapisi ve liderin pozisyonuna dayali giictidiir.

d) Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli; Hersey P. ve Blanchard K.
gelistirdikleri bu yaklagima gore; goreve 6nem veren ve iliskilere dnem veren iki lider
davranig boyutu tanimlanmistir. Goreve 6nem veren davranista, lider kisilerin rollerini
belirler, neyin, nasil, ne zaman ve nerede yapilacagini tespit eder ve yapilanlari kontrol
eder. Iliskilere 6nem veren davramista ise lider, astlara gerekli destegi vererek, karsilikli
iligkileri kolaylastirarak onlar1 motive eder (Hersey, 1984:196). Liderlik tarzlarini
degistirmenin zor olarak diislildiigi Fiedler’in yaklasgiminin aksine bu yaklagimda
basarili liderlerin kendi tarzlarini olusturabilecekleri savunulur. Zaman i¢inde liderlik

tarzlar1 ¢alisanlara gore ayarlanabilir (Schermerhorn, 2010:442).
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e) Yol ve Amac¢c Modeli; Martin Evans ve Robert House (1970) tarafindan
gelistirilmis olan yol-ama¢ modelinde, lider davranislari ve kosullari {izerinde
durmustur. Yol-Amag yaklasiminda, 6diil ve farkli liderlik tarzlarinin grup iiyelerinin
motivasyonunu, performansini ve tatminini nasil etkiledigi tizerinde durulur. Bu modele
gore; otoriter, destekleyici, katilimci ve basariya doniik lider olmak {izere dort tiir
liderlik tarzi vardir (Veccihio, 1995:284; akt. Temel, 2010:41). Eger calisanlar kendi
alanlarinda uzman ve yetkin kisiler ise, bu durumda liderin onlara herhangi bir seyi
yapmalarin1 séylemesi gereksiz bir durumdur. Ancak eger calisanlarin performansi
diisiik ise, bu durumda liderler katilimci liderlik tarzi ile calisanlart gesitli odiillerle

calismaya tesvik edebilirler (Schermerhorn, 2010:444).

P Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi

Yonetim tarzlariyla ilgili teorilerden biri Blake ve Mouton tarafindan Ohio ve
Michigan Universitesi ¢alismalarinda 6nerilen “Yonetsel Izgara”dir. Bu 1zgara insan ve
iiretim olarak iki davranissal boyuta sahip olan bes tiir yonetim tarzindan olusmaktadir

(Kopfava and Tomaskova, 2011:981).

Bu model, yoneticinin ilgi duydugu iki temel boyut iizerine kurulmustur. Bu
boyutlar, “liretime yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma”dir. Buna
gore dikey boyut yoneticinin insan iliskilerine duydugu ilginin derecesini, yatay boyut
ise iretime duyulan ilginin derecesini gostermektedir (Simsek vd., 2007:191). Bu
modelin genel amaci, yoneticinin bizzat yonettigi ve gozetim altinda bulundurdugu
orglit ¢ergcevesinde, hangi Olciiye kadar iiretim faktoriine ve hangi Olgliye kadar da

insancil davraniglara 6nem verdigini sembolik bir sekilde gostermektir (Cem, 1971:92).
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Sekil 1: Yonetsel Izgara
Kaynak: Hersey vd.,2008:312.
Sekil 1’e gore, yonetsel 1zgarada 1.1, 9.1, 9.9, 1.9 ve 5.5 olmak iizere bes tiir

yonetim tarzi goriilmektedir.

1.1 tarzindaki yonetici ne isle ilgilenir ne de insanla ilgilenir, yoneticinin siradan
bir iiyeden farki yoktur (Eren, 2010:444). Yoneticilerde serbest birakici yonetim
tarzinin etkileri goriiliir. Yoneticiler insanlara ve liretime 1 birimlik ilgi gosterirler ve
“beni rahatsiz etmeyin, elinizden gelenin en iyisini yapin”  tavri sergilerler

(Schermerhorn, 2010:440).

9.1 tarzindaki yonetici insan unsurunu cok fazla dikkate almaz, ancak is
kosullarin1 en iyi sekilde diizenleyerek etkin bir sekilde ¢alisir. Uretim unsuruyla 9
birimlik ilgilenirken, insanlarla 1 birim ilgilenir (Scanlan and Keys, 1987:364). Otoriter

bir yonetim anlayis1 s6z konusudur.
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9.9 tarzindaki yonetici insana ve ise en fazla doniiktiir (Hersey vd., 2008:312).
Islerin yapilmasi igin arzulu kisileri isletmenin amagclar etrafinda birlestirir, karsilikli

saygl, sevgi ve gliven vardir. Demokratik bir yonetim tarzi uygulanir (Schermerhorn,
2010:440).

1.9 tarzindaki yOnetici insan ihtiyaglar1 konusunda azami derecede dikkatlidir.
Ortam rahat ve arkadascadir. Ancak isle ilgili girisim c¢ok zayiftir. Bu yonetim
anlayisinda yonetici; “Ismis hizmetmis, bos ver! Hepimiz insaniz; insan beser sarar; kul

hatasiz olmaz” seklinde diisliniir (Aytiirk, 2007:24).

5.5 tarzindaki bir yonetici ¢alisanlarin moralini tatminkar bir diizeyde tutarak,
yapilmas: gereken islerde beklenen verimlilige erismeye calisir. Uretim ve insanlar igin
ayni derecede endigse duyar (Scanlan and Keys, 1987:365). Bu yonetim anlayisindaki
yonetici; “calisin, ¢alisin ama kendinizi de ypratmayin” (Aytirk, 2007:26) anlayisiyla

calisanlarina yaklasir.

Sadece iiretime onem vererek, insancil davraniglart goz ardi eden yoneticilerin
calisanlarindan her zaman ayni diizeyde verimlilik beklemesi miimkiin degildir. Ciinkii
bu tarz yonetim anlayisinda ancak yoneticiler ortamda bulunduklar1 zaman caliganlar
caligmalarini siirdiiriir ya da ¢alistyormus gibi goriiniirler. Bu tarz yoneticilerin amact
sadece liretimi en lst seviyede tutmaktir ve insan ihtiyacglari onlar i¢in pek onemli

degildir.

2.4. Orgiitlerdeki Yonetim Tarzlar

Yonetim tarzlar1 birgok arastirmaci tarafindan gesitli sekillerde siiflandirilmis
olumlu ve olumsuz 0zellikleri iizerinde durulmustur. Bu c¢alismanin arastirma
boliimiinde ele alinan ve yoneticilerin davranislarini ortaya koyan otoriter yonetim tarzi,
demokratik yonetim tarzi, paternalist yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzlart

strastyla agiklanmistir.
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2.4.1. Otoriter Yonetim Tarzi

Otorite, kumanda etme hakki ve kendine itaat ettirme gilicii anlamina
gelmektedir. Bir yoneticinin yasal otoritesi ile yoOneticinin zeka, bilgi, beceri, amirlik
karakteri, gegmisteki hizmetleri gibi sahsen sahip olmasi gereken yoneticilik vasiflarini
birbirinden ayrrarak yéneticileri degerlendirmek gerekmektedir. Ust diizey bir
yoneticinin zaaflarina karsi en biiyiik teminat, o yoneticinin kisisel degeri ve ozellikle
manevi degerinin {stiinligiidiir. Bu deger, ne mal milk ne de secgimle
kazanilabilmektedir (Fayol, 2012:52,53). Ust diizey bir yoneticinin otoritesini kullanma

sekli aslinda bir nevi yoneticinin vicdanina ve hayat goriisiine kalmistir.

Otoriter yonetim tarzi, on sekizinci ylizyilda (1770) Adam Smith’in Ekonomi
Kurami’na dayanmaktadir. Otoriter yonetim tarzinin temel kaynagi ataerkillikten
gelmektedir (Basaran, 2004:112,113). Ataerkillik, hem ekonomik bakimdan hem de
akrabaliga dayali olarak orgiitlenen bir grubu belli bir miras geregince belirlenen bireyin

yonetmesi anlamina gelir (Weber, 2011:75).

Eger bir orglitte yonetici, insanlarin tembel oldugunu veya motivasyonlarinin
diisiik olduguna inaniyorsa, kurumda isbirligi ve kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa,

sonug otoriter bir atmosfer ve otoriter bir yonetim tarzi olacaktir (Ozdemir, 2007:32).

Orgiitlerde kuliip kiiltiirii, rol kiiltiirii, varoluscu kiiltiir ve gorev kiiltiirii olarak
bilinen dort temel kiiltiir bulunmaktadir. Bu kiiltiirleri Yunan Tanrilari ile iliskilendiren
Handy’nin kuliip kiiltiirii ad1 verdigi ve Yunan mitolojisinde baskin lider olarak giicii
temsil eden Tanrilar Krali Zeus’un simgeledigi bu kiiltiirde mutlak hakimiyet liderde
toplanmistir. Zeus; karizmatik, korkulan ve saygi géren bir lider profilidir. Bu kiiltiirde
iletisim kanallar1 formal veya informal olsun mutlaka liderde toplanmistir. Gii¢ ve etki
merkezde toplandigr icin simgesi Oriimcek agidir. Bu ag cercevesinde kararlar hizli
aliir ve orlimcek tek bagina merkezde biitiin aglar1 idare etmeye ¢alisir (Livvargin ve

Kurt, 2012:41,42).

Duckitt (1989-1992), Feldman (2003) Seimacher ve Petzel (2005)’e gore otoriter

yonetim tarzini ¢alisanlar, siki kurallar1 olan kati ve dogmatik sekilde algilamaktadir.
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Yani bu yonetim tarzi katidir, esnek degildir ve kurallar siki bir sekilde uygulanir. Bu
nedenle otoriter yonetim tarzini benimsemis yoneticiler verilecek kararlar1 ve yapilacak
faaliyetleri 6nceden belirlemektedirler. Bir orgiitteki yonetim tarzi ne kadar esnek ve
kurallar yoksa calisma ortamlart o kadar belirsizliklerle doludur (akt. Thau et al.,
2009:81). Otoriter yonetici, karar siirecine kimseyi karistirmayi istemez, gerektiginde
aciklanmasi gereken bir durum séz konusu ise istedigi seyleri astlarina agiklar.
Astlariin diisiinceleri bu tip yoneticiler i¢in pek onemli olmaz, bu tip yoneticilerin
cezalandirma yontemi ise, astlarimi herkesin Oniinde elestirmektir. Otoriter yonetim
anlayisinit benimsemis yoOneticilere, astlar1 genellikle olumsuz duygular besler (Baltas,

2010:37).

Otoriteyi merkezde toplayan bu tip yoneticiler, bu otoritenin merkez disina
tagmasint pek istemezler. Otoriteyi ellerinde bulundurduklari siirece kendilerini daha
giiclli hissederler. Karar verirken astlarina danigsmaktan pek hoslanmadiklari i¢in daha

hizli karar verirler.

Otoriter yonetim anlayisinda calisanlar genellikle X kuraminda oldugu gibi
calismay1 sevmeyen ve denetlenmesi gereken calisanlar olarak diisiiniiliirler. Otoriter
yonetim anlayisinda “Insan bir iiretim aracit ve ekonomik bir varliktir”. Otoriter
yoneticiler Goril Tipi ya da Komutan Yonetici olarak nitelendirilirler. Otoriter
yOneticiler zayif, bilgisiz, tecriibesiz olsalar dahi astlarini zorla, baskiyla, korkuyla ve

cezayla yonetirler (Aytiirk, 2007:23-94).

Otoriter yoOneticiler astlarina baskici ve tehditkdr davranirken iistlerine daha
itaatkdr ve hiirmetkar davranirlar. Astlarma korku kiiltiirii yayarak kendilerinden
korkmalarin1 beklerler. Astlarindan yeni fikirler yerine saygi beklerler. Yonetim
alaninda ¢ikan catigmalar1 ceza ile ¢ozmeye calisirlar (Ozgiir, 2011:218). Otoriter
yonetim anlayiginin hakim oldugu orgiitlerde astlardan yeni fikirler iiretmesi ¢ok fazla

beklenmedigi i¢in yeni ilging fikirlerin ortaya ¢ikmasi zordur.

Otoriter yoneticiler, Orgiitsel faaliyetlerde ve calisanlari motive etmede

genellikle zorlayici, ddiillendirme ve yasal giiclerini kullanmay tercih ederler. Giiclinii
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yasalardan aldiklar i¢in ¢alisanlarina baski yapmaktan ¢cekinmezler. Bu tip yoneticiler
isle ilgili durumlarin hepsini dnceden belirleyerek ¢alisanlarina ilettikleri i¢in ¢aliganlar
ne yapacaklarin1 boylece onceden bilirler. Otoriter yoneticiler, otorite ve sorumlulugun

tamamini ellerinde bulundururlar (Y o6riik ve Diindar, 2011:97).

Otoriter yonetim tarzinda yoneticiler;

e Astlara danismaya pek gerek duymazlar.

e Yetkiyi merkezde toplarlar.

e Astlar kendi inisiyatiflerine birakmazlar.

e (diil sistemi yerine ceza uygulamasi vardir.

e lletisim siireci, yukaridan asagiya dogrudur.

e (alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve verimliligi i¢in ¢aba harcamazlar.

e Yapilan islerin sonucuna odaklanirlar.

e Ellerinde bulundurduklar1 pozisyona dayali gii¢leri kullanirlar (yasal giic,
zorlayici giic).

e Elestirmeyi severler.

Otoriter yOnetim tarzinda yoneticiler, isteklerini astlarina dikte ederler ve
kararlar1 astlarina danigsmadan verirler. Bu nedenle kararlar hizli verilir ve isler
zamaninda biter. Yoneticiler orgiitiin i¢inde bulundugu durumu kontrol etmeyi severler.
Otoriter yonetim tarzi, ¢alisanlarin motivasyonunu azaltarak uzun vadede is goren devir
hizinin artigina neden olur (Kophova and Tomaskova, 2011:981). Yoneticiler, astlarin
duygularini ve diislincelerini ¢cok fazla dikkate almadiklar1 ve bencil davrandiklari i¢in,
1§ tatminsizligi maksimum diizeye ulasirken, 6rgiite olan baglilik minimum diizeydedir.
Orgiitsel baglilig1 azalan calisanlarin yonetime karsi nefreti artarken, moral diisiikliigii
grup i¢i catigmalar1 arttirarak buna bagli olarak yoneticinin grup iizerindeki niifuzunu
zamanla azaltmaktadir. Bu da orgiitlerdeki informal gruplarin su yiiziine ¢ikarak
yonetim karsiti davraniglar sergilemelerine ve yonetsel siirece zarar vermelerine neden

olabilir.

Spinoza “Siyaset Uzerine Se¢meler” adli eserinde, “yoneticinin amacinin

korkutarak halki dizginlemek ve itaati saglamak degil, tersine insanlari miimkiin olan
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her tiirlii giivenlik icinde yasamalart i¢in korkudan kurtarmaktir;, yani kendine ve
baskalarina zarar vermeden var olmak ve ¢alismaktan ibaret olan dogal haklarini
giiclendirmektir” seklinde ifade etmistir (Deliveli, 2010:9). Otoriter yonetim tarzinda
her zaman en iyisini ben bilirim, en dogrusunu ben yaparim anlayisindaki yoneticiler,
calisanlarin1  korkutarak itaate zorlamak yerine onlarin kendilerini giivende
hissedebilecekleri ve korkmadan fikirlerini dile getirebilecekleri ortamlar olusturduklar

zaman gercek basariya ulasabilirler.

Cakict ve Islamoglu (2012:83,85)’nun akademisyenlerle yapmis olduklart
calismaya gore, 48 akademisyenin yoneticilerine iligkin algilari; kral, polis, dedektif
gibi hakimiyet kurma, korku ve baski cagristiran meslek/rollere iliskin olumsuz
metaforlardir. Bir kral gibi calisanlar lizerinde hakimiyet kurarak, bir polis edasiyla her
tirlii bilgiye ulasmaya calisarak dedektiflik rolii iistlenen yoneticiler orgiitlerde pek
basarili olamazlar. Bu metaforlara yiliklenen anlamlara bakildiginda genellikle otoriter

yOnetim tarzini isaret ettikleri goriilmektedir.

Hofstede’e gore Tiirk toplumunda glic mesafesi fazla oldugu ic¢in unvanlar,
statiiler, bigcimsellikler ve Orgiitsel hiyerarsi etkilidir. Tirk toplumunda makam ve
unvanlar 6nemli oldugu i¢in esnemeyen bir hiyerarsik yapi1 s6z konusudur. Otoriter
yonetim tarzinin temelinde giic mesafesinin fazlaliligi yatmaktadir (Sargut, 2010:230).
Yoneticilere daha fazla gili¢ verilmistir. Giic mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlerde
yoneticiler ve calisanlar birbirlerini ayn1 goriirler, yoneticilerin uzmanlik giicii vardir

(Saruhan ve Yildiz, 2009:262). Yoneticilerin uygulayici giicii yok denecek kadar azdir.

Coleman ve Barrie (2000) otoriter yoneticileri isaret ederek, “baskalarinin
deneyimlerinden yararlanmadan karar veren yoneticiler, ¢ok degerli bir firsati
kagiryor olabilirler ve boyle bir kendini begenmislikle karsilastiklar: icin kirilan zeki
personelin direnisine yol agabilirler” demektedir (akt. Ulutas, 2011:597).
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2.4.2. Demokratik Yonetim Tarz:

Demokrasi kavraminmi ilk olarak sehir devletleri i¢in kullanan Yunanlilar
olmustur (Dahl, 2010:117). Demokrasi kavrami, Yunanca bir isim olan ve “siradan
insanlar” anlamina gelen “demos” ve fiil olan ve yonetmek anlamina gelen “kratein”
kelimelerinin birlesmesinden tiiretilmistir. Siradan insanlarin yonettigi veya kural
koydugu bu yonetim bi¢iminin merkezinde ¢ogunluk esas alinmistir. Bu ¢ogunluk, Eski
Yunan’da tek bir siifin egemenligi anlamina gelmekteydi ve bu smif alt sinifin ¢ikari
icin ¢alismaktaydi. Atina demokrasinin temel kavramlarindan en 6nemlisi vatandaslik
kavrami olmustur ancak vatandas olabilmek ic¢in yetiskin, 6zgilir ve erkek olmak
gerekmekteydi ¢linkii kadinlar, yabancilar ve koleler Atina demokrasisinin diginda

tutulmustur (Sungurhan, 2008:8).

Demokrasi dogas1 geregi iki ya da ii¢ bin yildan beridir tartisma konusu
olmustur. Filozoflar ve diger diisiiniirler demokrasinin ne oldugu ve ne olacagi ile ilgili
bircok spekiillasyon oldugunu savunmustur. Reformcular o6zellikle devletlerin
demokratik olmast ve insanlarin daha esit sartlarda yasayabilmesi, kararlara
katilabilmesi ve insanlar tarafindan kontrol edilebilir bir uzlasma siireci olusturabilmek
icin ¢ok caba sarf etmislerdir (Petersson and Spéangs, 2005:8). Akpinar (2011:236)’a
gore, cesitli elestirilere ragmen, demokrasi insanoglunun buldugu “en az kotii yonetim”

bi¢imi olarak hala kabul edilmeye devam etmektedir.

Modern ¢ag diisiintirlerinden Montesquieu demokrasi i¢in; sadeligi sevmek, azla
yetinmek diyerek, 6zgiirliigiin her iklimde yetisen bir meyve olmadigini, bu nedenle her
ulusun bu meyveye ulasamayacagini belirterek her yonetim bi¢iminin de her
memlekette uygulanamayacaginin altini ¢izmistir. Rousseau, “bir tanrilar ulusu olsaydi,
demokrasi ile yonetilirdi diyerek boyle miikemmel bir ydmetimin, insanlarin harci
olmadigimi” savunmustur (Giinyol, 2013:64). Abraham Lincoln’un ifadesiyle
demokrasi, “halkin halk tarafindan, halk icin yonetimi” (akt. Karadag vd., 2006:66)
iken, John Dewey’e gore demokrasi, “bagimsiz bireyler arasindaki bagimhiliktir” (akt.

Cassel, 1953:437).
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Demokrasi, ¢aliganlarin esit haklara sahip olarak yasadigi orgiitlerde var olan bir
yonetim sistemidir. Demokratik yonetim, yoneticilerin yapmis oldugu faaliyetlerde
calisanlara hak ve oOzgiirliikler acisindan esit davranmasi ve onlar1 faaliyetlere
katilmalar1 i¢in desteklemesidir. Ciinkii demokrasinin temelinde katilim vardir.
Demokratik bir yonetim siirecinde astlarinda yonetim siirecine bizzat katilimi
gerekmektedir. Demokratik yonetim tarzi, yonetilenlerin haksiz uygulamalara maruz
kalmadigi, kararlara katilma hakkina sahip olduklari, diisiincelerini 6zglirce ifade
edebildikleri, kendi se¢imlerini yapabildikleri, kendi kararlarin1 verebildikleri ve basarili
olduklar1 oranda iist diizeyde yer alabildikleri bir yonetim tarzidir (Sungurhan,
2008:2,7). Orgiitlerde demokratik ydnetim tarzindan bahsedebilmemiz igin oncelikle
orgiitlerde demokratik bir ortamin olusturulmasi, yani orgiitsel demokrasinin saglanmasi

gerekir.

Demokratik orgiitlerde (Fenton, 2002:11);
. Yonetimle iligkiler bire birdir,
. Calisanlar, daha iyi liderler olabilmeleri i¢in tesvik edilirler,

. Calisanlar, mola vermek i¢in asla izin istemek zorunda degillerdir,

. Calisanlar, mizah ve eglenceye tesvik edilirler,
° Calisanlar, kendi patronlaridir,
. Calisanlar, orgiitle ilgili giincel finansal bilgilere de ulasilabilir,

. Y 6netim piramidi bes kattan daha fazla degildir,

. Calisanlarin el kitabinda bir climleyle “sagduyunuzu kullanin’ yazihidir,

. Calisanlar, isbirligi yapmak ve fikirlerini paylagmak i¢in toplantilari dort
gozle beklerler,

. Orgiitiin amag ve vizyonunu olusturmak icin ¢alisanlarin goriisleri almnur,

. Calisanlar, aktif olarak biitiin giin isleriyle ugrasirlar,

. Calisanlar, arkadaslarindan doniitler alarak miilkemmel is yapmaya
calisirlar,

° Calisanlarin en ¢cok bulunmak istedikleri yer, igyerleri ve isleridir.

Informal iletisim kanallarindan olan mizah ve eglencenin demokratik ortamlarda

tesvik edilmesi, yoneticilere ¢alisanlarinin duygularinin altinda yatan gerceklere ulasma
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imkan1 saglar. Demokratik yOnetim tarzini benimsemis orgiitlerde informal iletisim
kanallarinin ¢ok fazla islemesine gerek kalmayabilir. Calisanlar i¢in toplantilar uzun ve
sikict degil hatta eglenceli olur, ¢alisanlar islerine gelirken adete kosarak gelirler, yeri

ve zamani geldiginde inisiyatif kullanarak miikemmel isler yapmaya caligirlar.

Elton Mayo ve Kurt Lewin’in yaptiklar1 ¢aligmalar sonucunda, 6zellikle orgiitsel
iletisimin O6nemi, kendilerini dogrudan etkileyen sorunlarda iist diizey yoOneticiler
tarafindan verilen kararlara astlarin katiliminin saglanmasi hem daha fazla ve yogun
iletisime uygun hem de katilmay1 6zendirici olan ve yalniz isle degil is¢iyle de ilgili
sorunlart g6z 6niinde bulunduran demokratik 6nderligin lizerinde durulmustur (Ertekin,

1985:89).

Neden demokrasi diyecek olursak, demokrasi bir orgiitte asagidaki sonuglari

getirir (Dahl, 2010:56);

e Zorbalig1 dnler,

e Temel haklar1 saglar,

e Genel olarak 6zgiirliik sunar,

o Kendi kaderini tayin eder,

e Ahlaki 6zerklik sunar,

e Insani gelisim saglar,

e Temel kisisel ¢ikarlar1 korur,

e Baris ve

Refah getirir.

Demokratik yonetim tarzi danisma, ortak karar verme, glic paylasimi,
yerellesme, giiclendirme gibi kavramlarin bir birlesimidir. Demokratik orgiitlerin
ortamlar1 baskisiz olduklar1 i¢in calisanlarin hosuna giden tarzi yansitirlar. Astlar
sinirlar dahilinde Ozgiir birakildiklart igin, c¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri ve
verimlilikleri iist seviyelerdedir. Astlar ile yoneticiler arasinda yakin iligkiler mevcuttur

ve yonetime katilmak astlar giiglendirmektedir (Moskovich, 2009: 143,144).
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Devlet adl1 eserinde Platon demokratik yonetime iliskin 6nemli degerlendirmeler
yapmistir. Bu eserinde Platon 6zellikle calisanlarin daha fazla karar verme siirecine
katilmasinm1 destekleyerek, “asagidan yukariya” tarzindaki bir katilimci yonetim tarzinin
“yukaridan agagiya” tarzindaki baskici bir yonetim tarzinin yerine gegmesi gerektigini

vurgulamistir (Clemes and Mayer, 2001:70).

Asagidaki Oykiide de vurgulandigr gibi ger¢ek gemiciler her zaman dogru
secilemedigi gibi en uygun yoneticiler de orgiitlerde her zaman secilemeyebilirler.

Denizciler, diimenin kontroliiniin kimde olacagi konusunda Dbirbirleriyle
tartisiyorlardi... Ancak gercek bir gemicinin, bir gemiyi yonetebilmesi icin yiulin
mevsimlerinin, gokyiiziinii, yildizlar: ve riizgdarlar: ve sanatinin her yoniinii arastirip
ogrenmesi gerektigini anlamiyorlar;, geminin rotasini ¢izme sanatiyla birlikte,
yvonlendirilme veya deneyim kazanarak, begensinler ya da begenmesinler, diimenin
kontroliinii elinde tutma becerini kazanacaklarini bilmiyorlardi. Bir gemi bu sekilde
yvonetilecek olursa, giivertedekiler, diimenin basindaki gemicinin, zamanini bog
konusmalarla gegiren ise yaramaz dalgin bir adam oldugunu diistinmezler mi? diyen
yazarin da belirttigi gibi, se¢ilen her yonetici basarili olamaz ancak basarili yoneticilerin

de ¢esitli yonetsel becerilere sahip olmalari gerekir (Clemens and Mayer, 2001:69,72).

Demokratik bir orgiit yoneticisi (Karadag vd., 2006:66);

e Orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in érgiit calisanlarini, kendisine yardim
eden kisiler olarak goriir,

e Amaca ulasabilmek icin birlikte calistigr kisilere deger verir, onlarin
hatalarin1 bulmak yerine onlart hedeflere dogru cesaretlendirir,

e Birlikte calistigt kisilere sik sik sorular sorarak; yapilan islerin
elestirilmesine imkan saglayarak, her seyin en iyisini biliyormus @ibi bir tutum
sergilemekten kacinir,

e Verdigi kararlarin, orgiit calisanlarinin ortak kararlar1 dogrultusunda

olmasina 6nem verir.

Demokratik yonetim tarzi, calisanlarin motive edilmesi ve calisanlarin

yetkilendirilmesiyle karakterize edilmektedir. Gruplara veya bireylere belirli sinirlar
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icinde sorumluluk verildigi i¢in ¢alisanlar bu kararlarin sonuglarindan da sorumlu
olurlar. Calisanlar, orgiite kars1 aidiyet duygusu hissederler ve boylece hem verimliligi
arttirmak hem de kararlar1 yerine getirmek i¢in daha fazla motive olurlar (Kophova and

Tomaskova, 2011:98).

Demokratik yonetim tarzinda yoneticiler (Hayiroglu, 2011:38);

e Orgiitsel amaclara ulasabilmek igin astlariyla birlikte hareket ederler ve
astlarina danigarak karar alirlar,

e Astlarin planlama, karar alma ve Orgiitleme faaliyetlerine katilmalarim
desteklerler,

e Kriz donemleri hari¢, Orgiitiin amaglart grubun kararlarima gore
sekillenir,

e Astlarini etkilemek i¢in uzmanlik giictinii kullanirlar,

e Yeri geldiginde astlar1 kendi inisiyatiflerine birakirlar,

e (alisanlarina deger verir ve nazik muamelede bulunurlar,

e (diil sistemini kullanirlar. Ceza uygulamalari yok denecek kadar azdur,

e Yukaridan asagiya, asagidan yukariya ve ayni diizeyde her tiirlii
iletisime agiklardir,

e Astlarin yoneticilik yeteneklerini gelistirmelerine katkida bulunurlar,

e s tatmini, motivasyon ve verimlilik ydnleriyle caliyma psikolojisini

desteklerler.

Demokratik yOnetim tarzinin oOrgiitler i¢in ¢esitli avantajlar1t vardir. Bu
avantajlarin belli baglilari; demokratik bir ortamda faaliyette bulunan 6rgiit ¢alisanlar
yeterli is tatminine ulasir. Grup i¢i sorunlar ve ¢atigsmalar ortadan kalkar, yerini yliksek
calisma azmi ve moral durumuna birakir. Calisanlarin motivasyon diizeyi ylikselir.
Yonetime oldugu kadar orgiite baghilik ve giiven duygusu artar. Demokratik yonetim

tarzi, insan iliskilerine 6nem verdigi i¢in c¢alisanlarin da kendi aralarindaki iligkileri

giiclenir.

Demokratik yonetim tarzinin basarisinda en 6nemli nokta astlarin kendilerini her

zaman kararlara katilima hazir hissetmeleri ve bu katilimi yapabilecek bilgi ve
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donanima sahip olabilmek icin siirekli yenilikleri takip etmeleridir. Demokratik
rliizgarlarin estigi bu gibi orgiitlerde orgiitiin kapilar siirekli yeniliklere a¢ik oldugu igin,
bir¢ok yeni fikir ayn1 anda filizlenerek ortaya ¢ikabilir. Calisanlarin bu konuda orgiitlere

ve yoneticilere oldugu kadar kendilerine olan gliven duygular1 da artar.

Demokratik yonetim tarzinin orgiitler i¢in dezavantajlari; karar siirecine ¢ok fazla
kisi katildig1 i¢in karar siireci uzar ve sistem yavas isler. Acil durumlarda karar almak
gerektiginde bu yonetim tarzi kismen basarisiz olur. Hatta bazen kararlar alinamayabilir
(Yoriik ve Diindar, 2011:98). Kararlar ¢alisanlara danisilarak alindigi igin siire¢ yavaglar
ve zaman zaman Orgiitlerde yonetsel basarisizliklar yasanir. Basar1 veya basarisizlik
yonetim ve calisanlarin ortak calismalari sonucu ortaya c¢iktigi icin genellikle bu

ortamlarda kimse kimseyi su¢lamaz.

Gliniimiiz modern diinyasinda kamu kurumlarindaki demokratik bir yoneticide
bulunmas: gereken bes temel zellik asagidaki sekilde siralanabilir (Oztekin, 2012:83,
84).

a. Etkinlik ve verimliligi gozetmek; bir yonetici calistigt kurumdaki
herkesin etkin ve verimli bir sekilde ¢alisabilmesi igin gerekli ortami saglamali ve onlari
ise yoneltmelidir.

b. Insancil davrams icinde olmak; neoklasik yonetim yaklasimmin temel
felsefi olan insana bir makine gibi degil insana insan gibi yaklagmasini bilmek gerekir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin sosyolojik, psikolojik, ekonomik vb. sorunlar ile ilgilenerek,
bu sorunlara ¢6ziim iiretmeye ¢aligmalar1 gerekir.

. Esitlik¢i, acik ve giivenilir olmak; yoneticilerin ayni egitimi almis, ayni
kideme sahip calisanlar arasinda din, dil, irk, cinsiyet, siyasi goriis, akrabalik,
hemsehrilik vb. ayrimi yapmamalar1 gerekir. Yoneticilerin ayn1 zamanda gizli alinmasi
gereken kararlar disindaki kararlar1 ve uygulamalarini c¢alisanlarin bilgisi dahilinde
yapmasi gerekir.

d. Esnek olmak ve gizlilige ozen gostermek; esnek bir yoneticinin aldigi
kararlart ne pahasina olursa olsun uygulamak yerine, gerektiginde Orgiitiin ve

calisanlarin yararia olacaksa calisanlara danisarak, gerekirse uygulamayr durdurabilen

52



bir yonetici olmasi gerekir. Yoneticiler gizlilik konusunda c¢alisanlarinin istekleri

dogrultusunda onlara sayg1 gostererek, gerektiginde calisanlarin sirdast olabilmelidir.

Shadare (2011:91)’nin yapmis oldugu arastirmaya gore, demokratik yonetim
tarzina sahip yoneticilerin Orgiitsel kaynaklar1 otokratik yoOnetim tarzina sahip

yoneticilerden daha etkili olarak kullandiklar ortaya ¢ikmaistir.

Sungurhan (2008:118)’in bir egitim kurumunda Ogretmenlerle yapmis oldugu
calisma sonucuna gore, Ogretmenler “Okul Yoneticisinin Ogretmenlere Karsi
Demokratik Davranis Diizeyi” ifadesine 5 {izerinden 2,43 puan vererek, okul
yoneticilerinin demokratik olmadigini ifade etmislerdir. Egitim kurumlar1 gibi yarinin
yOneticilerini yetistiren kurumlarda demokratik yonetim anlayisindan uzak kalinmasi

Ozellikle iizerinde diistiniilmesi gereken bir konudur.

Otoriter ve demokratik yOnetim tarzinin genel karsilagtirmasi Tablo 1’de
Ozetlenmistir.

Tablo 1: Otoriter ve Demokratik Yonetim Tarzlarinin Karsilastirilmasi

Otoriter Yonetim Demokratik Yonetim
Yoneticinin ¢calisma  Kisileri bir vizyona dogru Katilim yoluyla uzlagsma
tarzi harekete gegirir. olusturur.
Bir ciimleyle tarz “Benimle gel” “Sen ne diisiintiyorsun”
Altinda yatan Ozgiiven, bagkalarmin
duygusal zeka duygularini anlama, degisim Isbirligi, ekip yoneticiligi, iletisim
yetenekleri katalizorii
Degisim yeni bir vizyon Ortaklik veya uzlagsma olusturmak
Tarzin en cok ise &5 wy vizy A us.u
- gerektiginde ya da acgik ya da ¢alisanlardan kiymetli
yaradigi zaman . . e .
yonlendirme gerektiginde katkilar almak i¢in
tam iizerindeki
Ortam iizerinde En ¢ok olumlu Olumlu

genel etkisi

Kaynak: Golemann 2002, akt. Ozdemir 2007:55.
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2.4.3. Paternalist Yonetim Tarzi

Dogu toplamlarinda toplumsal kiiltiiriin 6nemli karakteristik 6zelliklerinden biri
olan paternalizm olduk¢a yaygin bir yaklasimdir. Bunun nedeni, kiiltiirel olarak Dogu
toplumlarinin Bat1 toplumlarina gore, daha kolektivist ve genis giic mesafesi
Ozelliklerine sahip olmasidir. Bu baglamda paternalizm anlayisi, kolektivist ve genis
giic mesafesi Ozelliklerine sahip kiiltlirlerde daha fazla uygulama alani bulmaktadir.
Tirkiye’de hakim olan toplumsal kiiltiiriin de benzer Ozellikler tasidigi goz Oniine
alinirsa, paternalizm Tiirkiye gibi topluluk¢u ve hiyerarsik kiiltiirlerde siklikla rastlanan

bir olgudur (Koksal, 2011:101).

Paternalist yonetim ile ilgili ¢alismalar, son yirmi yilda yayginlagsa da, bir
yonetim kavrami olarak paternalizmin kokleri, paternalizmi yasal otoritenin bir formu
olarak kavramlagtiran Max Weber’in ilk ¢aligmalarina kadar uzanmaktadir (Pellegrini

and Scandura, 2008: 568,570).

Paternalist toplumlarda {ist ile ast arasindaki iliski ebeveyn ile evlat arasindaki
iligkiye benzedigi i¢in st ile ast arasindaki iligki Orgiitlere taginmakta iist ve ast

arasindaki iliskide yasatilmaktadir (Erdem vd., 2010:148).

Paternalizm bir oOrgiitsel hiyerarsinin gerektirdigi durumdan ¢ok ilgili taraflar
arasindaki iligkilerin bir irlintidiir. Boyle bir iliskide iki taraf vardir; birinci tarafta
koruyan, yardim eden, ilgi gosteren ve rehberlik eden bir yonetici yer alirken, ikinci
tarafta yoneticiye bagli, hiirmetkdr ve sadik bir calisan yer almaktadir. Taraflar
iligkilerinde, birbirlerinden karsilik bekleyerek hareket ederler. Bu iligkide, taraflar
arasinda belirli parasal, sosyal ve diger kaynaklarin karsilikli olarak degisimi soz

konusu olabilmektedir (Borekgi, 2009:104).

Baba (Paternus) kokiinden de anlagilacagi gibi, yonetilenlerle yonetenler
arasindaki iligkilerin bir baba-ogul iliskisi olarak diizenlenmesini ve ilkinin ikincisine
(“in loco parentis”) baba gibi davranmasin1 6ngérmektedir (Fisek, 2012:63). Paternalist
yoneticiler astlarinin yasamlarina bir aile biiyiigli gibi yaklastiklar1 i¢in onlara is ve 6zel

hayatlarinda rehberlik ederler ve bunun karsiliginda calisanlardan sadakat ve saygi
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beklerler (Gelfand et al., 2007:493). Biitlin bu davraniglar1 gosterirken yoneticiler

otoritenin kimde oldugunu da daima astlarina hatirlatirlar (Caliskan, 2008:77).

Toplumda en kiigiik orgiitlenme bi¢cimi olan ailede nasil ki anne ve babalar
cocuklarinin {izerine titriyorlarsa, paternalist yonetim tarzini benimsemis yoneticiler de

3

calisanlarinin iizerine titrerler. Cocuklar1 i¢in karar verirken “...ben sadece senin
iyiligini  diigiiniiyorum....” diyen anne/babalar Orgiitlerde yerlerini paternalist
yoneticilere birakirlar. Bu nedenle yeri geldiginde paternalist yoneticiler bazen
calisanlar1 adina cesitli kararlar verirler ve verilen bu kararlarin da ¢alisanlarin iyiligine
oldugunu diistiniirler. Bu durumda asttan beklenen iiste itaat etmesi ve onun kurallarina

uymasidir.

Tirk toplumunun degerlerine bakildigi zaman Tiirk toplumunun “baba”
tarzinda yoneticilere meyilli olduklart gériilmektedir (Aricioglu, 2000:136). Paternalist
yOnetim tarzi ayn1 zamanda Orta Dogu ve Asya’daki yonetim yaklasimlarindan biridir
(Cerit, 2013:848). Tiirk toplumundaki yoneticiler Batidaki yoneticilerden farkli olarak,
kurumlarda sadece oOrgiitsel sorunlarla degil, ¢alisanlarin 6zel hayatindaki sorunlarla da
ilgilenir ve calisanlara bu konularda ¢6ziim yollar1 sunarlar. Calisanlarin istek ve
ihtiyaglart dogrultusunda onlara babalik, bacilik, agabeylik yaparak paternalist bir tavir
sergilerler. Babalar/anneler hem sever hem doverler, yeri geldiginde baba tatli-serttir
(Aytiirk, 2007:40) ¢iinkii ozellikle Tiirk toplumunda babanin/annenin evde ayni
zamanda bir de otoritesi vardir. Aycan ve Kanungo (1998)’a goére paternalizm ile
otoriterlik arasinda negatif iliski olsa da, Batili baglamda paternalizm otoriterlik ile
esdeger durumdadir (Uhl-Bien and Maslyn, 2005; akt. Pellegrini and Scandura,
2008:570). Otoritesini tartigmayan sert ama iyi yiirekli baba ile ogul, efendiyle kole
iliskisinin temelinde de otorite vardir (Fisek, 2012:63).

Paternalist yonetim tarzi, babacan bir yardimseverlikle siki disiplin ve otoriteyi
ahldki diiriistliik ile birlestiren bir yonetim tarzi (Farh and Cheng, 2000: 91; akt.
Pellegrini and Scandura, 2008:567) oldugu igin otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak
tizere li¢ boyutu vardir (Chiu and Huang, 2011:52,53). Otoriter boyut, astlar tizerindeki

yetki ve kontrolii ifade ederken astlarin {istlere mutlak itaati s6z konusudur.
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Yardimsever boyut, calisanlarin ve ailelerinin refahlar1 i¢in yoneticilerin kisisel ve
biitlinclil davraniglarinin toplamidir. Ahléki boyut ise, yoOneticinin baskalarindan

yararlanmadan Ornek ve Ozverili davranislarda bulunmasimi ifade eder (Qinxian,

2012:4).

Aycan (2001:6)’a gore literatiirde paternalizmin iki tiirti vardir. Bunlar; ¢ikarci
ve iyi niyetli paternalizmdir. Cikarci paternalizmde Oncelikle yapilan is vurgulanirken,
iyi niyetli paternalizm de c¢alisanin iyiligi diisiiniiliir. Istediklerini elde etmek igin
calisanlarini isin iyi yapilmasi i¢in motive eden, isin tamamlanmasiyla ilgili kaygi
duyan ¢ikarci paternalizmin aksine iyi niyetli paternalizmde yoneticiler Oncelikle
calisanlarinin 1iyiligini diistinerek hareket ederler. Yoneticilerinin iyi niyetli oldugunu
anlayan calisanlar bunun karsiliginda yoneticilerine karsi samimi bir baglilik gdsterirler

(akt. Koksal, 2011:107).

Otoriter yonetim tarzi ile benzerlik gosteren paternalist yonetim tarzini otoriter
yOnetim tarzindan ayiran en belirgin 6zellik, oncelikle yapilan isin yerine calisanlarin
yararinin diistiniilmesidir. Paternalist yoneticilerin ¢alisanlariyla arasinda yiiksek gii¢
mesafesi ve topluluk¢u bir yonelim vardir. Yoneticilerin gorevi astlarii korumak,
onlara rehberlik etmek ve destek olmaktir. Yiiksek giic mesafesinde yoneticiler bireyleri
degil gruplar1 yonetirler (Arbor, 2009:3). Paternalist yonetim tarzinda yoneticiler yeri
geldigi zaman bir ebeveyn gibi ¢alisanlarina yaklasarak onlar adina onlara danismadan

kararlar alirlar.

Demokratik yonetim anlayisi ile paternalist yonetim anlayisindaki farklilik ise,
demokratik yonetim anlayisinda astlar kararlarin her agamasinda yer alirken paternalist
yonetim anlayisinda son sozii ¢aligsanlar1 adina yoneticiler soyler (Koksal, 2011:110).
Paternalist yonetim anlayisinin iginde, bir ebeveynin ¢ocuklarina ilgili bir sekilde
yaklagimi s6z konusu olsa da aslinda igten ige calisanlar i¢in gizli bir otoritenin varligi

da her zaman hissedilir bir durumdadar.

Cesitli yazarlara gore paternalist yonetim tarzinin asagida belirtilen bes alt
boyutu vardir (Ozer ve Yurdun, 2012:74,75).
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a. Calisma ortaminda bir aile havasi yaratmak: Bu tip yoneticiler ¢alisanlarina
bir aile babasi/annesi gibi davranarak, hem is hem 0&zel hayatlariyla ilgilenerek

calisanlarin gelisimine yonelik tavsiyeler de bulunurlar.

b. Calisanlariyla yakin ve ozel iliski kurmak: Y oneticiler ¢alisaniyla yakin iligki
kurarak onlarin kisisel problemleri, aile hayatlar1 gibi konularda bilgi sahibi olurlar.

Ihtiyag halinde, ¢alisanlarinin yaninda olmaktan mutluluk duyarlar.

c. Is disindaki hayata dihil olmak: Yoneticiler evlilik, siinnet ya da cenaze
toreni gibi Ozel giinlerinde ¢alisanlarinin yaninda yer alirlar. Calisanlarina bir aile

bliyligli gibi yaklagarak, madden ve manen onlara destek olurlar.

d. Sadakat beklemek: Yoneticiler bu fedakarliklarinin yaninda, ¢alisanlarindan
bagllik bekler. Ornegin acil durumlarda gerekirse ¢alisanlarin 6zel hayatlarindan 6diin

vererek kendilerinin yaninda olmalarini isterler.

e. Otoritesini muhafaza etmek: Calisanlar i¢in neyin iyi oldugunu kendi
caplarinda bildiklerini diisiindiikleri i¢in bu yoOneticiler otoritelerinin kosulsuz olarak
kabul edilmesini bekler ve hiyerarsik iliskiye 6nem verirler. Bazen bir baba/anne gibi

calisanlar1 adina kararlar vermekten ¢ekinmezler.

Literatiirde diger yonetim tarzlarinda oldugu gibi paternalizm ile ilgili de bir
metafor kullanilmaktadir. Bu metafor bir aile metaforudur. Bu metafora gore, yonetici
astina bir babanin/annenin ¢ocuklarina davrandigi gibi davranir. Astini korur, onu
onemser ve ona bir¢ok kaynak sunar. Ancak babalarin/annelerin ¢ocuklarina genellikle
esit davrandiklar1 distiniiliirken, paternalist yoneticilerin bazen astlar1 arasinda tercih
yaparak esitligi bozduklar1 goriiliir. Nasil ki kardesler anne/babalarinin, kardeslerden
birini daha fazla 6nemsemesini kabul etmiyorlarsa, ¢alisanlarda yoneticilerinin diger
calisanlarla daha iyi iliskiler kurmasini istemezler. Yonetsel adalet algis1 calisanlar igin
onemlidir. Yoneticinin favorisi durumunda olan bir calisan i¢in bu durum mutluluk

verici olurken, diger calisanlar i¢in bu durum cesitli sorunlar yaratabilir (Borekei,
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2009:104). Orgiite birgok anlamda artilar getiren paternalist yonetim tarzi boyle bir

durumda, karsit gruplar olusturarak orgiitsel iklime zarar verebilir.

Pellegrini ve Scandura (2008:583)’nin arastirmalarina gore, Tiirk is hayatinda
paternalizm ile ¢aligsanlarin i tatmini arasinda gii¢lii pozitif bir iligki bulunmustur. Tiirk
toplumunda nasil ki aile kavrami aile bireyleri i¢in onemli ise, is hayatinda da

yoneticilerle iliskiler ¢alisanlar i¢in o kadar 6nemlidir.

Yoneticisinin kendisini 6nemsedigini, onun saglik durumuyla, sorunlariyla
ilgilendigini ve zor durumda yoneticisi tarafindan kendisine destek olunacagini bilen
calisan, yOneticisini hayatinin merkezine alir, onu babasinin/annesinin yerine koyarak
kendisini isine ve yoneticisine adar. Calisan, yoneticinin kendisine yaptiklari
karsiliginda iki yonli vefa borcuyla hareket ederek yoneticisini zor durumda
birakmaktan kacinir. Yapilan bazi arastirmalara gore, isyerinde ve Ozel hayatta
gerektiginde yoOneticinin babacan/anag¢ ilgisi, sevgisi ve korumasi altinda olan
calisanlarin biiylik cogunlugunun, daha iyi is ya da terfi gibi teklifleri kabul etmedikleri
ortaya ¢ikmistir (Baltas, 2010:51-52).

Aycan ve arkadaglar1 (2000)’nin yapmis olduklar1 kiiltiirler aras1 galigmalara
gore ise Cin, Pakistan, Hindistan, Tiirkiye ve Amerika’daki ¢alisanlarin, Kanada,
Almanya ve Israil’deki calisanlara gore daha paternalist degerlere sahip olduklari ortaya
cikmistir. Martinez (1998)’e gore, Meksika kiiltiiriinde de giiclii aile baglar1 ve ¢alisan
iliskileri oldugu igin yiiksek paternalist degerler mevcuttur (akt. Pellegrini and
Scandura, 2008: 568,570).

Paternalizmin etkileri 6zellikle Japon yonetim tarzinda da mevcuttur. Uche ve
Timinepere (2012:201)’in yapmus olduklari arastirma sonuglarina gore, Amerikali
yoneticilerin karar verme, denetleme mekanizmalarina Onem verirken, Japon
yoneticilerin iletisim siireci ve boliimler arasi iliskilerle daha fazla ilgilendikleri ve

paternalist bir yonetim tarzi sergiledikleri ortaya ¢cikmuistir.
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Mansor ve arkadaslar1 (2012:521,522)’nin Malezya’daki bir banka subesinde
yaptiklar1 ¢aligmayla; paternalist, otoriter, demokratik ve serbest birakici yonetim
tarzinin, c¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal mutluluklarini nasil etkiledigini
arastirmiglar ve bu yonetim tarzlarinin g¢alisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklarini
etkiledigi sonucuna varmislardir. Bu ¢alisma sonucunda, paternalist yonetim tarzini
benimsemis yoneticilerin, c¢alisanlarin bedensel ve ruhsal sagliklarini pozitif yonde
etkiledigi ortaya ¢cikmistir. Bedenen ve ruhen saglikli calisanlar 6rgiitlerde daha verimli

caligsarak yoneticileriyle agik ve saglikli iletisim kurarlar.

Yerinde ve zamaninda kullanildigi zaman paternalist yonetim tarzi orgiitlerde
yoneticiler i¢in etkili bir yonetim araci olabilir. Calisanlarin motivasyonunu arttirarak is
kalitesini yiikseltebilir. Calisanlar gerektigi zaman biiyiikk fedakarliklar gostererek
orgiitsel amaglar icin kendi yasamlarindan odiinler verebilirler. Yoneticilerini bir aile
biiyligli yerine koyan caliganlar yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina saygi da kusur

etmezler. Isyerlerini kendi evleri gibi gérerek her konuda gerekli titizligi gosterirler.

Ozen (1997)’in yapmus oldugu calismaya gore, yoneticiler bir yandan iistlerine
ve astlarina karst mesafeliyken diger yandan yumusak ve hosgoriilii tutumlara
yonelmekte ve elindeki yetkeci giicii kullanmaktan cekinmektedirler. Ozen bu durumu
yoneticilerin tatli-sert babacan yonetici tipine yakin olmasindan kaynaklandigini ileri
stirmektedir (akt. Biiylikbuga, 2007:128). Gilinlimiiz Tiirk toplumda gecerliligi olan
paternalist yonetim tarzi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki baglari kuvvetlendirerek
orgiitsel amaglar1 olumlu etkileyebilir. Caliskan (2008:155)’1in yapmis oldugu g¢alisma
sonucunda da Tirkiye’de paternalist yoneticilik tarzinin hos karsilandigi bir kez daha

gbzler Oniine serilmistir.
2.4.4. Serbest Birakici Yonetim Tarz
Serbest birakici tarza sahip bir yonetici birakiniz yapsinlar yani “beni bos verin

vapabileceginizin en iyisini yapin” tavrini sergiler (Schermerhorn, 2010:440).

Serbest birakici yonetim tarzinda, yonetim erkine ¢ok az ihtiya¢ duyulur. Serbest

birakict yonetim tarzi ¢alisanlart kendi haline birakan ve herkesin kendisine verilen
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gorevler dahilinde amag, plan ve programlarin1 yapmalarina imkan tantyan bir yonetim
tarzidir. Bu tiir yonetim tarzinda, yoneticiler yetkiye sahip cikmamakta ve yetki
kullanma hakkin1 astlara birakmaktadir (Ozdemir, 2007:36). Astlar bu yetkiye
dayanarak kendi smirlar igerisindeki calisanlari, istedikleri gibi yonetmeye calisir ve

sorunlarin ¢oziimiinde zor durumda kaldiklarinda isterlerse iistlerine bagvururlar.

Bu tiir orgiitlerde iist kademe yoneticiler ¢esitli nedenlerden dolayr yetkilerini
kullanmaktan ¢ekinirler. Bu nedenlerin basinda orgiitten uzaklagma, yabancilasma,
yetki kullanmaktan ¢ekinme, kiisme, yetki kullanmaya gerek duymama ya da kullandig:
bu yetkiye inanmama gelir. Bu nedenle iist kademe yoneticiler isboliimiinii, gorev
tanimlarini, is akisini alt birim ve bolim yoneticilerine birakir. Kendileri i doyumu
yasamadiklari i¢in ¢alisanlarin is doyumuyla ilgilenmezler. Takim ruhu gelistirmek i¢in
bir ¢caba harcanmaz, uyumsuz ve problemli calisanlar kendi haline birakilir. Orgiitte
catismalar yasansa da bu catismalar ya kendiliginden ¢6ziim bulur ya da uzun siire

devam eder ve gider (Basaran, 2004:123).

Yoneticiler kendileri tarafindan belirlenen simirlar igerisinde c¢alisanlarinin
faaliyet goOstermesine izin verirler. Astlarint bagimsiz davranmaya ve inisiyatif
kullanmaya tesvik ederler (Ozsalmanli, 2003:139). Bu yonetim tarzinda, yoneticiler
calisanlarina karigmadiklari i¢in bazi ¢alisanlar calistyormus gibi goriinerek orgiite pek

katkida bulunmaz ve gizli igsizler arasinda yer alirlar.

Serbest birakici yonetim tarzini benimsemis yoneticiler;
e Otoriteyi hemen hemen hi¢ kullanmazlar,
e (alisanlara kaynaklari sunarak ¢alisanlar1 kendi haline birakirlar,
e Calisanlarin ihtiya¢ duydugu konularda ancak onlara katilirlar,
e  Orgiit i¢i sorunlardan, kisisel ve duygusal tepkilerden kagirlar,

e  Orgiitteki is boliimiiyle yeterince ilgilenmezler.
Bu yonetim tarzinda yoneticiler “ne ben birisine bir sey vereyim, ne de baskast

benden bir sey istesin” diislincesine sahiptir. Bu nedenle yonetici cevresine karsi

vurdumduymaz bir tavir sergiler, ne igle ne de baska seylerle ilgilenir, sadece odasinda
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oturur, sorulan sorulara kisa cevaplar verir, sorumluluk almaktan kaginir, sadece
yOnetici rollinii oynar. Bu tiir yonetim anlayisinda, ne Orgiitlin is, iiretim ve hizmet
alanlarinda izledigi hedeflere ne de Orgiit i¢i insancil iligkilerin iyilestirilmesine ve
korunmasima onem verilir. Orgiit i¢i sorunlardan, kisisel ve duygusal davranislara

karismaktan uzak durmak bu yonetim tarzinin en belirgin 6zelligidir (Arli, 2007:61,62).

Bu tarz yoneticiler astlarini etkilemeyen, kontrol ve yonetim fonksiyonlarini
ihmal eden kisiler olarak nitelendirilmektedirler. Bu yoneticiler siirekli olarak evraklarla
ugrasirlar ve astlarindan uzak dururlar, onlara kapasitelerinin iizerinde sorumluluk
verirler. Bunun yani sira, calisanlara ulagmalari igin agik¢a anlasilabilir hedefler
vermezler ve yine bu tip yoneticiler ne kendileri karar verirler ne de gruba karar

vermeleri i¢in yardimei1 olurlar (Tiirkmen, 1996; akt. Catir, 2009: 28).

Serbest birakict yonetim tarzi, bazen yetersiz yoneticilik tarzinin etkisini ortadan
kaldirabilir. Ciinkii baz1 ¢alisanlarin sahip oldugu, yiiksek yetenek, deneyim, egitim, i¢
motivasyon kendilerine yeterli gelebilir. Bu yonetim tarzi, bazi kurumlarda islerin

yOneticinin niteligine bakilmaksizin yapilmasini saglayabilir (Torlak, 2008:281).

Bu yonetim tarzi, mesleki uzmanlik gerektiren durumlarda ve bilim adamlarinin
calismalarinda, isletmelerin arastirma ve gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek
uzmanliga, tecrilbbe ve bilgiye sahip olan calisanlarin yaratict ve yenilik¢i fikirlerini
gelistirmelerinde ve sorumluluklarini yerine getirme egiliminde olan calisanlara
uygulanabilecek bir yonetim tarzidir (Eren, 2010:463). Ciinkii bu yonetim tarzinin,
calisanlarin bagimsizligmi arttirma, kendilerini tamamen serbest hissetmeleri gibi
yararlar1 vardir. Gerekli gordiiglinde, isteyen kisi istedigi kimselerle grup olusturarak
sorunlar1 ¢ozebilir, yeni fikirleri test edebilir ve boylece en uygun kararlar alabilirler.
Bu siiregte yoneticinin gorevi ise, ¢alisanlara kaynak ve malzeme saglamaktir (Bulug,
1998:9). Yoneticiler kabuklarma c¢ekildikleri i¢in bu ydnetim tarzinin en bilyik
sakincasi, oOrgiitsel ortamda yasanacak belirsizlik durumlarinin g¢alisanlart olumsuz
etkilemesidir. Bu tarz yoneticiler genellikle giic kullanmaktan cekinirler. Yonetsel gii¢
ortadan kalktig1 i¢in bazen oOrgiitlerde yikici gruplar ortaya cikarak, orgiitsel ortama

zarar verme agamasina gelebilirler (Yoriik ve Diindar, 2011:98-99).
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Bu yonetim tarzinin baska bir sakincasi ise, yoneticilerin yonetsel faaliyetlerle
ilgilenmemesi sonucunda orgiitlerde basibos bir havanin etkili olmasidir. Bunun sonucu
olarak da c¢alisanlarin ¢cogu kuralsizlik, giivensizlik ve ilgisizlik i¢inde isleri yliriitmeye
calisir. Boyle bir durumda orgiitlerin sonu, 6zel sektorde iflasla sonuglanirken kamu
sektoriinde ise arkadan itislerle isler yiiriitilmeye calisilir (Ozgiir, 2011:224). Bu
yonetim tarzini uygulayan yoneticilerin orgiitlerdeki varligt ya da yoklugu orgiitsel

aktiviteleri etkilemez (Pop and Pop, 2008:2605).

Cesur (2005:166)’un “Kastamonu ili Ortadgretim Okullar1 Yoneticilerinin
Yénetim Bigimleri” adli arastirmasinda; Ogretmen ve yoneticilere gore serbest birakici
yonetim tarzi kurumlarinda uygulanmamakta ve bu ydnetim tarzinin kurumlarinda

uygulanmasi da c¢alisanlar tarafindan istenmemektedir.

2.5. Tiirk Kamu Yonetiminde Yoneticiler

Tiirk kamu calisanlarinin ¢alisma hayatinda genellikle i glivenceleri oldugu i¢in
aymi iste emekli oluncaya kadar calisabilirler (Oztekin, 2012:304). Bu nedenle zaman
zaman kamu calisanlarinin genel kanisi ne kadar ekmek o kadar is anlayisina
doniisebilmektedir. Bu durumda bu kurumlarda g¢alisan yoneticilere biiyiikk gorevler
diismektedir. Ancak kamu yoneticileri de ayn1 zamanda bir kamu ¢alisan1 oldugu igin,
bazi kamu kurumlarinda onlarin da ayni iste emekli oluncaya kadar calisma haklar

mevcuttur ve bazen onlar da kendi ¢alisanlar1 gibi diisiinebilmektedirler.

Tiirk kamu kuruluslar1 6nceden belirlenmis kurallara gore orgiitlenirler ve bu
kurumlarda mutlaka hiyerarsik bir yapilanma mevcuttur. Ozellikle kamu kurum ve
kuruluglarinin orgiitsel yapilar ile ilgili detayli arastirmalar yapan Weber’e gore kamu
yoneticilerinin yaptirim giicleri bulunduklar1 konuma gore degismektedir. Bununla
birlikte yoneticilerin kisisel oOzellikleri bu giiclerini 6nemli Olgiide etkilemektedir.
Yoneticilerin uyguladiklar1 kurallarin toplumun gelistirdigi manevi kurallara uygun
olmas1 gerekir. Yoneticiler gorevlerini yaparken uyguladiklari tiim kurallar ayni
zamanda yasalara dayanmaktadir. Yani kamu c¢alisanlari, yoneticilerinin karizmasina

inandiklar i¢in, yoneticilerinin emir ve talimatlar1 geleneklere uygun oldugu icin veya
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emir ve talimatlar yasalara ve yonetsel metinlere uygun oldugu i¢in yoneticilerinin emir

ve talimatlarina uyarlar (Oztekin, 2012:302,304).

Tirk kamu yonetimindeki yoneticiler genellikle ketum bir hava iginde
faaliyetlerini yiriittiikleri i¢in, genellikle astlarindan bilgi almak ve astlara bilgi vermek
konusunda pek istekli davranmazlar. Hatta bazi yoneticiler bunu bir zaaf olarak
gortrler. Bazi yoneticiler ise, iletisime gerekenden fazla 6nem verildigi takdirde, bunun
dedikodulara yola agacagi, hatta tenkit konulari olusturacagii diisiiniirler (Timer,

1970:28).

Kamu kurumlarinda genellikle dikey bir orgiitlenme yapisi hakim oldugu igin
hiyerarsi on plandadir. Kamu kurumlarinda yonetici, giicii elinde bulunduran ve astin
gelisme, ilerleme ve bazi kurumlarda astin siciline etki eden bir kisi olarak
algilanmaktadir. Ust kademe yonetici ile astlar arasindaki iliskilerin gelismis olmasi
asagidan yukar: dogru iletisimi olumlu yonde etkiler. Ornegin iist kademe yoneticilerin
astlartyla iletisim kurmaya c¢alismasi, onlarin diizenledikleri toplantilara katilmas: ve
onlarin kisisel sorunlar: ile ilgilenmeleri, astlarin yoneticilerini kendilerinden biri gibi
algilamalarma neden olur. Dolayisiyla astlar olumsuz mesajlar: istlerine iletmekten
¢ekinmez ve olumlu ya da olumsuz biitiin gelismelerden {istlerini haberdar ederler.
Uygulamada sik¢a rastlanan makam arabalari, 6zel park yerleri, dinlenme yerleri ve
sosyal tesis ayirnmi, kamu yonetiminde genel olarak Kkisiler arasi yetki ve statii
farkliliklarini ortaya koyan unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu gibi uygulamalar bazen
ast ve ustlerin birbirlerinden soyutlanmasina neden olmakta (Sahin, 2007:91,99) ve

iletisim giiclinii zayiflatmaktadir.

R. Podol (1963) “Bir Yabanci Goziiyle Yirminci Yiiz Y1l Ortasinda Tiirk Kamu
Yoneticisi” baslikli raporunda Tirk kamu yoneticileri ile ilgili eksiklikleri asagidaki
sekilde siralamistir (Oktem, 1992:91);

e Tiirk kamu yoneticisinin belirgin bir niteligi yoktur,
e s basarma egilimleri zayiftir,
e Merkeziyetcilik s6z konusudur,

e lletisim yetersizdir,
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e Riitbe ve mevkiye fazla 6nem verirler,
e Teknik yetiskinlik ve yetenekten gorece olarak geridir,

e Yoneticilik egitimi alanlarin sayis1 azdir.

Podol’un goziinden ortalama yonetici tipi, listlerine kars1 adanmais, astlarina yetki
devretmekten kacinan ve astlarma karst sert yoneticilerdir (Biyiikbuga, 2007:128).
Otoriter yonetim tarzinin 6zelliklerinin belirgin olarak goriildiigli raporda yoneticilerin

ozellikle iletisim konusundaki yetersizligi goze ¢arpmaktadir.

Tiimer (1970:25)’de Podol’un raporunda belirttigi gibi, yoneticilerin inisiyatif
kullanmadiklarini, 6nemli kararlar almak ve bunu iist kademe yoneticilere benimsetmek
icin pek istekli olmadiklarin1 ve orgiitlerin son derece merkeziyet¢i bir yapiya sahip

oldugunu belirtmistir.

Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorde yoneticilerin yonetsel davranislarini yani
yonetim tarzlarmi igsel ve digsal etmenler belirlemektedir. Yoneticilerin yonetsel
tarzlarini olusturan igsel etmenlerin basinda aile yapisi, aile yasami, okudugu okulda
uygulanan egitim-6gretim sistemi ile askerlik ve is yasami gelir. Oncelikle evde
anne/baba otoritesi ile karsilasan ¢ocuk, daha sonra okula basladiginda ilk 6gretmeni ve
okul midiiriiniin otoritesi ile karsilanir, askerlik yasaminda otorite komutanin eline
gecer ve 1§ yasamina geldiginde birey calistigi birim amiri ya da kurum amirinin
otoritesi altinda calismaya baslar. Orgiitsel yasamda bireyin yonetsel tarzi, aileden
baslayarak is yasamina kadar gelen siirecin toplamindan olusur. Bu nedenle Tiirk kamu
yoneticisi insan iliskilerinde ve insan ydnetiminde genellikle otoriter egilimli,
merkeziyetei, sekilci, mevzuatel, kuralc1 ve kendisini astlarindan daha fazla begenen
kisidir. Cilinkii Tirk kamu yoneticisi ailede babanin/annenin, okulda Ogretmenin,
askerde komutanin ve isyerinde usta/sefin tarihsel ve sosyo-kiiltiirel siiregte yetistirdigi
kisidir. Tiirk kamu yonetiminde 1yi bir yonetici otoriter, disiplinli ve dirayetli bir kisi
olarak tasvir edildigi i¢in, yoneticiler iistlerine karsi itaatkdr ve hiirmetkar, astlarina
kars1 sert ve otoriter kisilerdir. Bu baglamda, Tiirk kamu yonetiminde yonetici kadin ise
baci/abla, vyonetici erkek ise baba/agabey olarak nitelendirilmektedir. Eski

bagbakanlardan Siileyman Demirel’in baba olarak, Tansu Ciller’in baci olarak
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nitelendirilmesi buna ornektir.  Yoneticilerin yonetim tarzlarini etkileyen digsal
etmenler; hukuki ve siyasal yapi, mevzuat, idari ve hiyerarsik diizen, teknoloji ve ¢evre

kosullaridir (Aytiirk, 2007:39).

Ak (2010) Kiiltiir Penceresinden Tiirk Is Sisteminin Temelleri ve Atasozleri
Baglaminda Bir Model Onerisi konulu ¢alismasinda Tiirk is sistemini atasdzleriyle
aciklamaya calismis ve oOrglitlerdeki farkli yonetim anlayislariyla farkli uygulamalarin
miimkiin oldugunu, bunlarda da bazen kurumsal bazen de bireysel etkenlerin belirleyici
oldugunu belirtmistir. “At sahibine gére kisner”, “on tekerlek nereye giderse arka
tekerlek oraya gider”, “tayfa ne kadar ¢ok olsa da is kaptandadir” atasoézlerine
bakildig1 zaman Tiirk is sisteminde ydneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Ozellikle
kamu kurumlarinda belirli prosediirlere gore isler yiiriitiildiigii i¢in bu kurumlarda gorev
yapan yoOneticilerin yonetim tarzlari ¢alisanlar1 ve calisanlarin yaptiklari islerin yoniini
belirleyerek calismalarin verimliligini etkiler. “Kopeksiz kéye kurt iner” ve “cobansiz
koyunu kurt kapar” atasozlerinde belirtildigi gibi, orgiitlerde koruyan kollayan bir
yOneticinin otorite ve gli¢ kullanarak orglitsel faaliyetlere yon vermesi kurumsal
anlamda onemlidir. “Uriimesini bilmeyen it, siiriiye kurt getirir” derken orgiitsel siirecte
dogru yer ve zamanda kurulamayan iletisim yapisal sorunlarin olugmasina zemin
hazirlayarak calisanlara ve yonetsel siirece zarar verebilir. “Yirtict kusun omrii az olur”™
sOzii ile anlatilmak istenen, kendini sadece otoritesinin akisina kaptirarak tutum ve
davraniglariyla g¢alisanlarini biktiran yoneticilerin, hem bireysel hem de kurumsal
islevleri olumsuz etkileyerek yonetim siirecine zarar verecegidir. Ciinkii davraniglariyla
calisanlarin1 canindan bezdiren yoneticiler, orgiitlerdeki toksit gruplarin olusumuna
zemin hazirlayarak oturduklari makama bu ylizden elveda etmek zorunda kalabilirler.
Yonetim siireci zor ve karmagik bir siire¢ oldugu icin yoneticilerin bu zorluklar1 g6z
oniinde bulundurarak calisanlarina yaklagmalar1 ve g¢alismalarini siirdirmeleri yani
“isini kig tut, yaz ¢ikarsa bahtina” anlayisiyla hareket etmeleri gerekir (Akin,
2010:827).

Fayol (2012:44,45)’a gore, yonetim ile ilgili bilgileri halkin biitiin tabakalarina

yaymak Onemlidir. Ozellikle okullarda ilkokuldan baslayarak programlara yoneticilik

dersleri konulmal1 ve yonetim metodu herkese 6gretilmelidir. Ancak her miihendislik
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mezunu O0grenci nasil ki iyi bir mithendis olamiyorsa her yonetim dersini almig bireyin

de iyi bir yonetici olmas1 beklenmemelidir.

Stirgit (1970) Tirk kamu yonetiminin gelisiminde ¢esitli engeller oldugunu
belirterek, bu engelleri asagidaki sekilde siralamistir.

e Tiirk toplumu nasil ki geleneklerine bagli bir toplum ise, Tiirk kamu
yoneticileri de Tiirk toplumunun bir {iriinii olup, onun degerlerini yansitmaktadir. Bu
nedenle gelenekler bazen yoneticilerin sevk ve idare esaslarina uymasini
engellemektedir.

e Asint merkeziyetcilik sevk ve idareciligin gelisimini engellemektedir.
Karar verme yetkisi iist kademe yoneticilerin inisiyatifinde oldugu i¢in her sey bu
kademelerde kararlastirilmaktadir. Yoneticiler yetki devretmekten kaginmaktadirlar.

e Toplumun degerlerini yansitan mevzuat, sevk ve idareciligin gelisimini
engellemektedir. Astlarin hata yapmasini 6nlemek i¢in mevzuata, kati kurallar
konulmustur.

e YoOnetimin alt yapisinin gelismemis olmasi sevk ve idareciligin gelisimini
engellemektedir. Clinkii sevk ve idareciligin gelistirilmesi ve desteklenmesi i¢in gerekli
merkezi danigma ve egitim birim ve merkezleri bulunmamaktadir.

e Tiirk kamu yonetiminde problemler danigmanlar yardimiyla mevcut bilgi
ve gercekler géz Onilinde bulundurarak bilimsel metotlarla ¢c6zmek yerine, yoneticilerin

kisisel tecriibeleri ile ¢oziilmeye ¢alisiimaktadir (Siirgit, 1970:200,204).

Ozgiir (2004:18,19)’iin yapmis oldugu calisma sonucuna godre, kamu
kurumlarinda gesitli ¢ikar gruplarinin destekleriyle atanan yetersiz yoneticilerin cesitli
ozelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu yoneticiler;

e Kendilerine yetersizliklerini hatirlatmayacak, emirlerine itiraz etmeden
boyun egecek daha az nitelikli astlarla ¢caligmaya egilimlidirler,

e Bulunduklar1 makama gelmelerini saglayan gruplara karsi kendilerini
borg¢lu hissederler ve yetki sinirlar1 dahilinde borglarini 6demeye yonelik uygulamalarda
bulunurlar,

e Gii¢ odaklarindan gelen talepleri karsilamak i¢in wugrasarak giic

karsisinda egilirler,
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e Yetersizliklerini ortbas etmek icin astlarina karsi sert, tistlerine kars1 asiri
uyumlu davranislar sergilerler,

e Yetersizliklerini telafi etmek i¢in, unvanlarindan bahsetmeyi severler,

e Adaletsiz uygulamalar sergiledikleri zaman, durumdan faydalananlar
disindaki ¢alisanlar tarafindan deger gérmezler ancak korku nedeniyle olusan saygili
davraniglar goriirler,

e Calisanlari, kendi taraftarlar1 ve digerleri olarak iki gruba ayirirlar,

e Calisanlarin kendileri aleyhine sdylediklerine asir1 6nem verdikleri i¢in
cogu zaman calisanlar arasinda bunu kesintisiz 6grenmelerini saglayacak laf tagiyicilar
vardir,

e lslerden cok insanlarla ugrasirlar,

e Astlan tarafindan ulasilmaz goriinmek i¢in bir giz perdesi arkasina
saklanirlar,

e Ust yonetimle siki kisisel iliskiler gelistirmek icin ugras verirler,

e Her firsatta ne kadar giizel ve basarili isler yaptiklarini anlatmak ig¢in
firsat kollarlar,

e Kendilerini gelistirmeye ¢alismazlar,

e Kendilerini ait hissettikleri gruplarla siki iliskiler siirdiiriirken, karsit
olarak gordiikleri kisi veya gruplarla amansiz miicadelelere girisebilirler,

e Isleri ile kisisel tercih ve duygularini ayri tutamadiklari icin sik sik

bunlar1 birbirine karistirirlar.

Kamu kurumlarinda ¢ikar gruplarmin destekleri ile ya da kendi basarilariyla
atanan yoOneticilerin mutlaka ¢alistiklart kurumlardaki bireysel farkliliklari goz oniinde
bulundurarak, calisanlarina yaklagmalar1 gerekir. Tablo 2’ye gore genel olarak Tiirk
yOnetim tarzina baktigimiz zaman; yOnetsel yapinin merkeziyet¢i, yonetimin otoriter
oldugu, kararlarin iist makamlarca alindigi, hizmet sunumunda es dost iligkisinin 6n
planda tutuldugu, denetimlerin genellikle formal olarak gerceklestirildigi, statii
sembollerine 6nem verildigi, list yonetimin rutin islerle ugrastigi ve orgiitlerde orf ve

adetlere baglilik gosterildigi goriilmektedir.
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Tablo 2: Tiirk Yonetim Tarzinin Genel Yapisi

Yonetim Tarzi1 Unsurlari

Yap1

Y Onetim

Karar alma

Bilgi edinme
Bilgi paylagimi
Hizmet sunumu
Degisiklikleri yaklagim
Stratejik planlama
Yetki devri
Sorumluluk
Sorumluluk alma
Denetim

Kariyer

Statli sembolleri
Ast-ist iletisimi
Odiil sistemi
Terfi
Is giivencesi
Toplantilar
Ust ydnetim
Is ve 6zel hayat

Orf ve adetler

Genel Yapi
Merkeziyetci
Otoriter
Ust makamlarca
Bilimsellikten uzak
Gizlilik
Es dost iliskisi 6n planda
Direng gosterme
Yapilmaz
Sicak bakilmaz
Bireysel
Istenmez
Formal
Uzmanlagmaya dayanmaz
Onemli
Sistemsiz
Bireysel basari
Hizli
Minimum
Hemen her konuda
Rutin islerle ugrasir
Tam olarak biitiinlesmez

Baglilik vardir

Kaynak: Livargin ve Kurt, 2012:420.
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Tas (2007:203)’1n yapmis oldugu arastirmaya gore, Tiirk isletmelerinde formal
hiyerarsinin yaninda sosyo-kiiltiirel 6zelliklere bagl olarak kidem, yas, bilgi sahibi
olmak gibi farkli kriterlerin belirledigi informal bir hiyerarsinin de oldugu
goriilmektedir. Ozellikle ayn1 seviyedeki iliskilerde olduk¢a 6n plana ¢ikan bu hiyerarsi
belirli sinirlar dahilinde kaldiginda gerek ¢aliganlarin rgiit kiiltiiriine, gerekse insanlarin
meslek kiiltiiriine uyumlarini kolaylastirmakta ve ayr1 bir kontrol mekanizmasi olarak is
yapmaktadir. Ust diizey yoneticilerle yapmis olduklar1 miilakatlarda informal
hiyerarsinin zaman zaman formal hiyerarsinin Oniine gectigini belirterek asagidaki

miilakat 6rnegini vermistir.

“Bir ara isletmemizde calisan bir tekstil miihendisi vardi. Kendisine
onemli yetkiler verdik zaman i¢inde, kendi ¢alisma arkadaglarin bile kendisi
segebiliyordu. Biz hi¢ miidahale etmedik. Belli bir siire sonra emrinde
calisanlardan biri geldiginde ayaga kalktigini, o kisiden zaman zaman izin
aldigini gézlemledik. O kisinin miihendisten habersiz ise gelmedigini, aymi
ekipte calisan diger kisilerin miihendisten ¢ok vasifsiz calisan durumundaki o
kisiye itaat ettiklerini fark ettik. Sonra bir arastirdik ki bizim miihendis bir
tarikata iiyeymis, o adam da ortaokul mezunu ama o tarikatin onemli
imamlarindanmis. Hal boyle olunca bizim olusturdugumuz hiyerarsinin bir
onemi kalmadi. Miihendisimiz o tarikatin yeni iiyesiydi ki galiba, kendi ise

aldigi herkesin oniinde oniinii ilikliyordu ™.

Hizmet sunumunda esi-dostu 6n planda tutan Tiirk yoneticilerin yukaridaki
ornekte oldugu gibi bazen informal iliskilere siki sikiya bagli kalarak faaliyetlerini
stirdlirdiikleri goriiliir. Bu tiir iliskiler orglitlerde zaman zaman formal iligkilerin 6niine
gecebilmektedir. Ornegin girmis oldugu smavlar sonucu herhangi bir kamu kurumuna
atanan geng bir yoneticinin bazen kendisinden yasca biiylik calisanlara emir vermekten
cekinmesi, atandig1 kurumda calisan bir yakinina is vermemesi ya da yakini siirekli
korumaya calismasi, erkek yoneticilerin zaman zaman kadin ¢alisanlardan ¢ekinmesi ya
da onlar1 abla gibi gérmesi kamu kurumlarinda yasanan informal iliskilerin belli bagh

yansimalaridir.
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IKINCi BOLUM
ILESIM SURECi VE ORGUTLERDEKI INFORMAL
ILETISIM

Bu boliimde genel olarak iletisim ve orgiitlerdeki iletisim siireci hakkinda bilgi

verilmis ve informal iletisim kanallar1 agiklanmustir.

1. ILETiSiM SURECI
Iki kisi birbirini fark ettigi andan itibaren iletisim siireci baslar ve olumlu veya

olumsuz olarak bu siire¢ devam eder.

1.1. iletisim Kavram ve Siireci

Aristoteles eskiden hayvan ile insan arasinda soyle bir ayrimda bulunmustur:
Hayvanlar baz1 seylerin pesine diiserek kendilerine acit veren seyleri, birbirlerine
gostermekte ve bu suretle birbirleriyle anlasabilmektedirler. Hayvanlarin tabiatlari
ancak bu kadar gelisebilmistir. Sadece insana bu kabiliyetin haricinde ayrica faydali ve
zararli olan seyleri ve bunlarla birlikte dogru ve yanlis olanlar1 birbirlerine beyan
edebilecekleri bir logos verilmistir. Yani insan dili olan canli bir varliktir (Heidegger
and Dilthey, 2004:113,114). Bu nedenle, insanlar konusa konusa, hayvanlar koklasa
koklasa anlasir. 1ki ya da daha fazla insan herhangi bir yerde karsilasip birbirlerinin

farkina vardiklar1 anda iletisim siireci baglar (Sethi and Seth, 2009:33).

Iletisim, kisileraras1 mesaj gonderme ve alma siirecidir. iletisim, cesitli sorulara
cevap arar. Bu sorular; Kim? (Gonderici), Ne soyliiyor? (Mesaj), Hangi Yolla? (Kanal),
Kime? (Alic1) ve Hangi sonugla? (Yorumlanmigs anlam-geribildirim) sorularidir

(Schermerhorn, 2010:406).

Dort binden fazla tanimi yapilmis olan iletisim kavrami genel olarak; simgeler
araciligiyla bir kisiden ya da gruptan digerine/digerlerine bilgilerin, fikirlerin,
tutumlarin veya duygularm iletilmesidir (Biilbiil, 2001:3). Iletisim, ne konusma ne de

yazmadir, iletisim paylagim anlamina gelir (Daft vd., 2010:647).
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Insanlar duygu ve diisiincelerini iletisim siireciyle birbirlerine aktarirlar. Iletigim
siirecindeki ana 6ge anlatmak iken, iletisim acisindan temel amag anlagilmaktir. Bu
nedenle iletisim kuran ve iletisimi baslatan kisi kendisini, duygu ve diisiince diinyasini,
iligkilerini, iliskilerinin kendisindeki karsiliklarin1 agiklamak ve karsisindaki kisiye

iletmek ister (Baltas ve Baltas 1998:19).

fletisim siireci, orgiitlerde bazen karmasik bir yapiya biiriinebilmektedir. Bu

yiizden, kaynak durumunda bulunan ast ya da tistlerin birbirlerinden ¢esitli beklentileri
bulunmaktadir. Ast ve listlerin bu beklentilerinin basinda, alicinin iletisimi kabul etmesi
vardir. Yani iletisimde kaynagin alici ile ilgili bes asamali bir istegi bulunmaktadir. Bu
asamalar (Gliney vd., 2001: 223) alicinin;

* Mesaj1 almasi,

* Mesaj1 anlamasi,

o {letisimi kabul etmesi,

* Eyleme ge¢mesi ve

e Qeri bildirimde bulunmasidir.

fletisim aym zamanda, iki iliski nesnesinin aralarinda uyguladiklar1 bir
yontemdir. Iletisim bir sehrin yollarm, iliski ise biitiin bir sehri temsil etmektedir.
Sehirde insanlar ve nesneler oldugu gibi, iligskilerde de sevgi, duygu nesneleri, ihtiyaci
gideren nesneler vardir. Giin boyunca iletisim siireci ¢esitli degisimlere ugrar (Tarhan,
2010:200). Psikolog Carl Rogers, On Becoming a Person: A Therapist’s View of
Psychotherapy (Insan Olmak: Bir Terapistin Psikoterapi Uzerine Gériisleri) adl
eserinde belirttigi gibi; “Gergek iletisim ancak anlayarak dinledigimiz zaman meydana
gelir. Anlamaktan kasit fikri ve tutumu baska insanlarin bakis agilarindan gormek,
bunun onlara ne hissettirdigini duyumsamak ve konusulan konu hakkinda sahip

olduklari ortak referans ¢ercevesine ulasmaktir” (Goman, 2008:49).

1.2. Tletisim Siirecinin Temel Ogeleri
Bir siire¢ olarak tanimlanan iletisim kavraminda kaynak, mesaj, alict gibi temel
Ogeler ve kanal, geribildirim, giiriiltii gibi yardimci 6geler yer alir. Bu 6geler iletisim

stirecini olumlu veya olumsuz olarak etkileyerek iletisimin kalitesini etkiler.
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Alic1 gondericiye
geribildirimde bulunur

]

Bir fikri Gonderici Bir kanal Alict Alict Alict
olan mesajt araciligiyla mesajt mesajin mesaja
gonderici [7| kodlar ™ mesaji alir ™ kodunu [® cevap
yollar acar verir
Mesaj
olusur

Sekil 2: Tletisim Siireci
Kaynak: Bovée and Thill, 2010:45.

Gonderici, herhangi bir duygu ve diisiincesi olup kars: tarafa aktarmak isteyen
tarafa gonderici denir. Iletisim siirecinin baslangic noktasinda yer alan gonderici,
bilgisini, duygusunu, diisiincesini ¢esitli simgeler yardimiyla kodlayarak karsisinda

bulunan aliciya herhangi bir yolla aktarmaya ¢alisir.

Mesaj, simgelere doniistiiriilmiis ve karsi tarafa aktarilmaya hazir hale getirilmis

bilgiler toplulugudur.

Kanal, iletisim siirecinde mesajin aktarildigi her tiirlii yoldur. Duygu ve

diisiinceler bazen bes duyu organiyla da karsi tarafa aktarilabilir.

Alici, gonderici tarafindan gonderilen mesaj1 alan, yorumlayan yani kodunu

acarak mesaj1 anlamlandiran taraftir.

Geribildirim, iletisim siirecinde temel hedef anlasgilmaktir. Kaynak tarafindan

gonderilen mesaja alicinin vermis oldugu tepkiye geribildirim denir.
Geribildirim s6zlii veya sozsiiz olarak gergeklesebilir (Certo, 1989:327).

Alicinin o anki ruh hali, iletisime agik olup olmamasi gibi durumlar iletisim siirecinde

geribildirimi olumsuz olarak etkileyebilir. Yani her zaman kaynagin génderdigi mesaj
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alic1 tarafindan ayni sekilde anlamlandirilamayabilir. letisim siirecinde geribildirim
olumlu ya da olumsuz olabilir. Kaynagin géndermis oldugu mesaj1 alicinin anlamamis
olmasi ya da yanlig anlamis olmasina olumsuz geribildirim, kaynagin géndermis oldugu
mesaji alicinin dogru olarak yorumlamasina ise olumlu geribildirim denir. Olumlu
geribildirim, bireysel bir elestiri degil, iletisimin gelisimine yardimci olan bir siirectir

(Bovée and Thill, 2010:49).

Giiriiltii, iletisim siirecini olumsuz olarak etkileyen her tiirlii etmene giiriilti
yani parazit denir. Bu etmenler arasinda; fiziksel giriiltli, bireylerin psikolojik

durumlar, dil giigliikleri, kiiltiirel farkliliklar vb. gelir.

1.3. Tletisim Cesitleri
Iletisim sozlii iletisim, yazili iletisim, sozsiiz iletisim ve elektronik iletisim (web

tabanli) olarak dorde ayrilir (Radhaswamy and Zia, 2011:52).

1.3.1. Sozlii letisim
Sozli iletisim duygularin, disiincelerin, bilgilerin konusarak karsi tarafa
aktarilmasidir. Sozli iletisimde yiiz yiize iliskiler de s6z konusu oldugu i¢in bu siireci

sOzsiiz iletisimde etkiler.

Sozli iletisimin en Onemli avantajlart hizli olmasi ve aninda geribildirim
alimabilmesidir. Bu nedenle yiiz ylize iletisim c¢alisanlara tutarli bir sekilde bilgi
aktarilmasinda ve calisanlardan bilgi alinmasinda en Onemli yontemlerden biridir.
Ancak sozlii iletisimde, iletisime ne kadar ¢ok kisi katilirsa mesajlar o kadar sapmaya
ugrar. Kulaktan kulaga orneginde oldugu gibi, mesaj son kisiye ulastiginda bastaki
mesajin ¢ok farkli bir boyut kazandigi yani orijinali ile bir benzerliginin kalmadig
goriiliir. Orgiitlerde ise, hiyerarsik kademelerden akan talimatlar veya dile getirilen
sikayetler araya bagka kimseler girdiginde degisiklige ugrar (Robbins and Judge,
2011:162).

Hz. Ali'nin bir sozline gore; "Soz agzindan ¢ikana kadar siz onun

efendisisinizdir, sz agizdan ¢iktiktan sonra o sizin efendiniz olur". S6z agizdan bir kere
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cikar ve karsi tarafa ulasir. Agizdan ansizin ya da sinir aninda ¢ikan bir s6ziin kat be kat
Oziirlerle bile telafisi olmayabilir. Yunus Emre “Soz ola kese savasi, soz ola kestire
basi...” derken sozciilerin insan hayatini doruk noktasina ¢ikarabilecegi gibi, insan

hayatinin sonunu da getirebilecek kadar etkili oldugunu dile getirmistir.

1.3.2. Yazih iletisim

Yazili iletisim, duygularin, diistincelerin, mesajlarin karsi tarafa yazili olarak
aktarilmasidir. Yazih iletisim, kisiler tarafindan daha iyi anlasilmasi gerektigi, gelecege
151k tutacagi ve oOrgiit politikalar1 ve prosediirlerine yol gosterecegi icin daha dikkatli

diistinmeyi gerektirir (Doshi, 2008:26).

Yazili iletisim, insanin zaman ve mekandaki iletisim smirlarini genisletmede
kullanilan en etkin iletisim bi¢imlerinden biridir. Bazen sozlii iletisime gore daha
giivenilir bir 6zellik tagiyan yazili iletisimin kdkeni magara resimlerine kadar dayanir.
15. ylizyllda Avrupa’da matbaanin icadiyla birlikte yazili iletisim hizla yayilmistir
(Polat, 2009:101).

Sozlii ifadeler, cabucak unutulup inkar edilebilir bir 6zellik tasidigi i¢in bazen
yazili kamitlara ihtiya¢ duyulur. Ciinkii s6z u¢ar yazi kalwr. Orgiitlerde yazili iletisim
sekillerinden bazilari; notlar, raporlar, pano yazilari, duyurular, orgiit yayin organlari, el

kitaplar1 vb. leridir.

Orgiitler i¢in yazil iletisimin pek ¢ok avantaji da vardir. Bu avantajlarin basinda
kanit niteligi tasimasi gelir. Ayn1 anda pek cok kisiye ulastirilabildigi i¢in farkli
sekillerde yorumlanmasi engellenmis olur. Ayrica ayrintili talimatlar icerdigi i¢in yazili

iletisim daha giivenilir bir 6zellige sahiptir (Hodgetts, 1997:275)

Yazili iletisimi tercih etmenin nedenlerinin bazilar1 asagida verilmistir (Polat,
2009:102).
e Yazili belgenin arsiv degeri oldugu i¢in daha kalicidir.
e Mesajlar bu yolla biitiinliik iginde iletilir.

e Daha resmi bir 6zellige sahiptir.
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e Zaman darligr nedeniyle ulasilamayan yerler i¢in yazili yazili iletisim
tercih edilebilir.

e Yazili iletisimde soOzlii iletisimin aksine mesajin daha acgik hale
gelebilmesi i¢in lizerinde degisiklikler yapilabilir.

e Yazili mesajlar, gondericinin konuyla daha yakindan ilgilendigini

gosterir.

1.3.3. Sozsiiz Iletisim
Sozsiiz iletisim, insanlarin aktarmak istedikleri duygularini, disiincelerini
vb.lerini bakislari, duruslari, kiyafetleri veya aralarinda biraktiklar1 mesafelerle karsi

tarafa aktarmasidir.

Beden dili olarak da ifade edilen sozsiiz iletisim, ayni zamanda sozlii iletisimi
desteklemek amaciyla kullanilir ve sozlii iletisime katkida bulunur. iletisimin kara
kutusu olarak bilinen beden dilinde her hareket, kendine gore bir anlam ifade eder. Bu
kara kutudaki anlamlar1 dogru bir sekilde ¢coziimleyebilen bireyler sosyal hayatta oldugu
gibi is hayatinda da basarili olurlar. Beden dilinin kodlarini iyi bilmek ve bu kodlar
etkin kullanmak bireyler i¢in biiyilk oneme sahiptir. Bireyler her ne kadar bazen
duygularini disa vurmak istemeseler de, beden dili onlar1 ele verir. Bu nedenle duygular

¢ogu zaman sozciiklerden ¢ok bakis, goriinlis ve davranislardan da anlasilir (Isik,
2007:27,34).

Bireyler toplumsal ve sosyal hayatta binlerce sozsiiz mesajla karsilasirlar. Trafik
1siklari, yollardaki levhalar, tabelalar, amblemler sozsiiz mesajlara verilebilecek

orneklerden birkacidir (Ozer, 2003:174).

Bir bakis, bir dokunus bazen sozciiklerle anlatilamayacak duygularin kars1 tarafa
aktarilmasina yardimci olur. “Bir bakisin yeter, diiserim yollarina ...... ” diyen sanatg1
bazen bir bakisin biitiin ifadelerin iizerinde oldugunu vurgulamaktadir. Sabah ise ge¢
kalan bir is gorenin amiriyle karsilagtiginda, amirinin yiiziindeki ifade bazen sozlii

uyarilara gore daha etkili olur.
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Insanlarin yakalarina taktiklar rozetler, kullandiklari aksesuarlar ya da giydikleri
tiniformalar bize onlar hakkinda sozsiiz bilgiler verirler. Sozsiiz iletisim dogru
kullanildig1 takdirde iletisime ¢ok biiyiik deger katarak destek saglar. Ciinkii insanlar
tiim bedenleriyle iletisim kurarlar. Beden dili yanlis kullanildiginda ise, iletisime biiytlik
zararlar verebilir ve bunun sonucu olarak da insanlari bazen komik duruma diisiirerek
onlar1 zor durumda birakabilir. Beden dilinde 6zellikle dikkat edilmesi gereken noktalar
(Ac1l, 2005:34,36);

e Beden dili her kiiltiirde degisik anlamlara gelebilir,

e Beden dili kadin ve erkekler arasinda farkliliklar gosterebilir,

e Beden dili insan dig1 canlilarda da gozlemlenebilir. Ornegin bir hayvan
kesif ve tehdit bakislart gonderirken karsi tarafin kararliligini tartar. Gozlerini
rakibinden kacgiran taraf, bir bakima boyun egdigini ve kendi bdlgesini birakip

gidecegini kars1 tarafa aktarmis olur (Layig, 2007:42).

Sozsiiz iletisimin kodlari arasinda; yiiz ifadeleri, jestler ve mimikler, kisiler arasi

mesafeler ve fiziksel goriiniis yer alir.

Yiiz ifadeleri, bedenimizin en anlamli yeri yiiziimizdir. “Gozler kalbin
aynasidir” derken bireylerin anlatmak istediklerinin bakiglarina yansimasi s6z
konusudur. Bireyler ¢cok mutlu olduklarinda veya ¢ok lizgiin olduklarinda yiizlerindeki

mutluluk ifadesi veya mutsuz goriintii herkes tarafindan rahatlikla anlasilabilir.

Jestler ve Mimikler, yiiz kaslarinin anlattm amagli kullanimi mimikleri

olustururken, el ve kollarin iletisim siirecinde kullanilmas: jestleri olusturur.

Kisiler aras1 mesafeler, mekan dili olarak ifade edilen bu kavram iilkeler,
bolgeler, insanlar veya karsi cinsler arasinda bile farkliliklar gosterir (Layig, 2007:40).
Edward T. Hall adli sosyal bilimci Amerikalilarin birbirleriyle iletisim kurarken
aralarinda dort tiir mesafe biraktiklarini ifade etmistir. Bu mesafeler mahrem mesafe,

kisisel mesafe, sosyal mesafe ve genel mesafedir (Dicleli ve Akkaya, 2000:71).
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Mahrem Mesafe, cilt temasindan baslayip bedenimizden 45 santimetre uzakliga
kadar olan mesafedir. Bu mesafeye; esler, ¢ocuklar gibi bireylere sadece duygusal
yonden yakinligr olan kisiler girer (Dicleli ve Akkaya, 2000:71). Bu alana yabanci biri
girerse insanlar ister istemez strese girer ve kalp atiglar1 hizlanir. Kisiye en yakin mesafe
olan mahrem mesafede, hi¢ kimsenin ¢ok fazla kalmamasi gerekir (Agil, 2005:65).
Ciinkii insanlar ¢ogu zaman herkese agik ortamlarda eslerini dahi bu alanda gérmek

istemeyebilirler.

Kisisel Mesafe, 45 ile 125 santimetre arasindaki mesafedir. Bu mesafeye
genellikle is arkadaslart yani birbirini taniyan insanlar girebilirler. Cok samimi olarak
gormedigimiz bireylerle aramizda kisisel olarak bir mesafe birakiriz. Kokteyllerde, ofis
partilerinde, sosyal etkinliklerde ve arkadas toplantilarinda oldugu gibi (Peasa,

1999:27).

Sosyal Mesafe, 1,25 metreden 2,5 metreye kadar olan mesafedir. Bu mesafe,
sosyal olarak insanlarin bir araya geldikleri durumlarda ortaya c¢ikan mesafedir. Bu
mesafede insanlar heniiz tanigmis veya zorunlu olarak iletisim kurmak zorunda kalmig
olabilirler. Sosyal varliklar olan insanlar gittikleri ortamlarda mutlaka birbirleriyle

iletigsim kurarlar.

Genel Mesafe, 2,5 m. den sonra gelen ve birbirlerini tanimayan insanlarin,

genellikle kamuya acik alanlarda, aralarinda biraktiklart mesafedir (Layig, 2007:40).

Fiziksel goriiniis, insanlarin giyimleri, kullandiklari aksesuarlar vb.leri fiziksel
goriiniislerini yansitir. Yolda gorevini yerine getiren bir trafik polisi giydigi tiniforma ile

kars1 tarafa meslegi ile ilgili mesaj verir.

“Kendimize duydugumuz giiveni nasil gelistirebiliriz?” sorusuna cevap arayan
Ersan (2007:260,261), “goriiniimiiniiz hem size, hem de baskalarina ¢ok gii¢lii mesajlar
yollar. Imkdnlarimiz elverdigi élciide dis goriiniisiiniizii iyilestirin” diyerek “sik bir

kiyafet giydigimde, yansimasim diisiincelerimde, davraniglarimda ve insanlarin bana
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olan tepkilerinde net bir sekilde gorebiliyorum” diyerek Nasreddin Hoca’nin dedigi

gibi, “ye kiirkiim ye” meselesine bir daha vurgu yapmis olmaktadir.

Ozellikle is hayatinda calisanlarin bulunduklar1 mevkiye uygun bir sekilde
giyinmeleri gerekir. Diin A kurumuna gittim, kapida gérdiigim adama miidiir odasin
sordum, “Miidiir benim, buyurun ne istemistiniz” dedi. “Adami vallahi kurumun
hizmetlisi sandim” diyen bireylerle siklikla karsilasir, insanlar kiyafetleri ile karsilanir

fikirleri ile ugurlanirlar, sdziinii siklikla duyariz.

Yapilan arastirmalara gore, kisilerin birbirleriyle kurduklari iletisimde; kelimeler
%7-10 oraninda, konusma %30-38 oraninda, beden dili ise %55-60 oraninda etkiye

sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Feyman, 2012:157).

1.3.4. Elektronik Tletisim

1970’11 yillardan sonra, bilgisayar teknolojilerindeki gelismelere paralel olarak,
iletisim teknolojilerinde de Onemli gelisimler yasanmistir (Giimiis, 2004:19).
Gliniimiizde posta, telefon, telgraf, fax gibi haberlesme araglari; gazete, radyo,
televizyon gibi kitle iletisim araglari; uydular, bilgisayarlar (internet, e-mail, ....) birer
iletisim araci olarak iletisimin ayrilmaz pargalart durumuna gelmistir. Bu elektronik
iletisim araglari, glinlimiizde kurdugu haberlesme agiyla kiiltiirel degerleri de

yayginlagtirarak, diinyamizi kiiresel bir kdye doniistiirmiistiir (Polat, 2009:19).

Insanlar, 6rgiitler ve fikirler bilgi iletisim teknolojileri ile birbirlerine baglanirlar.
Bilgi ve iletisim teknolojileri ulusal ya da uluslararasi sinirlart birbirine baglayan koprii
niteligi tasir. Bu teknolojiler, hem calisanlara hem de orgiitlere esneklik saglayarak
bireylerin igyerleri disinda da islerini ylriitebilmelerine imkan tanir (Akkirman,

2004:1).

Elektronik iletisim duygu, diislince, bilgi vb.lerinin elektronik kanallarla karsi
tarafa aktarilmasi siirecidir. Bu siirecin kanallarinda, elektronik araglar yer alir.
Giliniimiiz orgiitlerinde iletisimin %71°1 elektronik iletisimle gergeklestirilmektedir. Bir

bilgisayar agindan baska bir bilgisayar agina bir fare tiklamasiyla génderilen mesajlar
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ya da bilgisayarin bir ucundaki bireyin karsi taraftaki baska bir birey veya bireylerle
sohbet etmesi, herhangi bir forumda bir konuyu tartismasi, video konferans sistemiyle
bilgi aligverisinde bulunmasi elektronik iletisime verilebilecek orneklerden bazilaridir

(Robbins and Judge, 2012:166).

Giinimiizde yoneticiler istedikleri bir yerden tele-konferanslara katilabilmekte
ve televizyon monitorleri araciligiyla istedikleri kisilerle iletisim kurabilmektedirler.
Diger taraftan cep telefonlari, faks cihazlar1 ve e-mail baglantilar1 yoneticilerin diger
insanlarla olan iletisimini hizlandirmakta ve daha da kolaylastirmaktadir (Griffin, akt.
Sahin, 2007 :88).

E-devlet, e-okul gibi uygulamalarla bir veli istedigi zaman okula gitmeden
cocugunun derslerini sorgulayabilir ya da devamsizlik durumunu takip edebilir.
Herhangi bir kurumda c¢alisan kamu gorevlisi e-devlet sayesinde resmi yazigsmalarini

kendi sisteminde sifresiyle yiiriitebilir ve gereksiz kirtasiyecilikten kurtulabilir.

1.4. Tletisimin Yoneticiler ve Orgiitler i¢cin Onemi

Iletisim, orgiitlerin her yanini saran sinir sistemi aglar1 gibidir. Bu yiizden is
hayatinda yoneticilerin etkili iletisim kurmalart bir zorunluluk haline gelmistir.
Orgiitlerde belirlenen amaglara ulagmak igin yazili ya da sozlii bilgi saglama becerisine
iletisim becerisi denir. Iletisim hayatin her kesiminde énemli oldugu gibi &zellikle is
yasaminda Onemi daha da artmaktadir. Kararlar alan, calisanlarini yonlendiren,
gerektiginde astlarim1 cezalandiran yoneticiler i¢in iletisimin 6nemi daha da biyiiktiir
(Marsap, 2009:424,432). Yani orgiit i¢i ve orgiit dis1 iliskilerde iletisim, yoneticiler i¢in
hayati 6neme sahiptir (Daft, 2010:643).

Yoneticiler ve ¢alisanlar bazen karsilikli olarak beklentilerini ger¢eklestirmenin
zorluklarini yasarlar. Bu durum ile ilgili ¢6ziim yollar1 bulunmadig1 zaman orgiitlerde
isbirligi ve anlayis ortami kaybolur. Hatalar ve basarisizliklar i¢in karsilikli suglamalar
baglar. Geribildirimde bulunmak yerine sakli gizli konusmalar dedikodular1 arttirir.
Etkilesim azaldig1 i¢in iletisim zorlasir. Calisanlar inisiyatif almaktan ve giriskenlikten

vazgecebilir, ise ge¢ gelmeler ya da devamsizliklar artabilir (Barutgugil, 2002:169).
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Lussier ve Achua (2004) yapmis olduklar1 caligmada, Amerika Birlesik
Devletlerinde ¢alisanlarin %77 sinin islerinden tatmin olmadiklari ve mutsuz olduklari
ortaya ¢ikmistir. Bu tatminsizligin temel nedeni ise ¢alisanlarin yonetici ve iistlerinden
duyduklar1 memnuniyetsizlik ve ast-list arasindaki iletisim kalitesinin disikliigiidiir

(akt. Caliskan, 2008:4).

Iletisim, iletisimde bulunmak isteyen taraflar arasindaki etkilesimi icerdigi igin,
iletisim bir davramis yoludur. Iletisimin orgiitlerdeki islevi ydnetimi gelistirmektir.
fletisim orgiitin  islevselligi igin temeldir. lletisim orgiitiin, yoneticilerin ve
yonetilenlerin vazgecilmez temel unsurlarindan biridir (Alkan, 1983:13). Etkin bir
iletisim kuramayan yoneticiler yoneticiligin can alici islevlerinden birini, yani en

Oonemlisini yerine getirmemis olurlar (Nelson and Economy, 2013:23).

Iletisim olmadan orgiitlerde ¢alisanlar1 belli amag ve degerler dogrultusunda
giidiilemek miimkiin degildir. Bu nedenle iletisim olmadan orgiitlerin isleyisi de
miimkiin degildir. Ozellikle karar verme siirecinde iletisimin 6nemi bir kat daha
artmaktadir. Iletisimin niteligi yonetim siirecinin isleyisi agisindan da ¢ok onemlidir
(Aldan, 2009:8). Bagkalar1 ile birlikte is yapma egiliminde olan yoneticilere yonetim

stirecinde biiyiik gorevler dliismektedir.

Calisanlarindan Orgiitsel anlamda destek bekleyen yoneticilerin o6zellikle
calisanlariyla aralarindaki buz daglarini eriterek, iletisim baglarimi giiglendirmeleri
gerekir. Allen (1992-1995)’in yapmis oldugu arastirmaya gore, iist yonetimle olan
iletisim, algilanan orgiitsel destek kavraminin bir onciil degiskeni olarak 1990’lardan
sonra ortaya ¢ikmistir. Yani g¢alisanlarin iist yonetimle iletisim i¢inde olmasi ve bu
iletisiminde olumlu yonde olmasi, calisanlarin kurumu daha fazla destekleyici olarak
algilamasina yol agmaktadir. Ayn1 arastirmaci tarafindan yapilan bir bagka calismada da
benzer sekilde, iist yonetimle olan olumlu iletisim ve iist yonetimin calisana yonelik
olumlu uygulamalar orgiitsel destek algisinin gii¢lii bir yordayicisi olarak gozlenmistir
(akt. Giray, 2013:69). Orgiitsel faaliyetler icin ¢alisanlarindan yardim bekleyen

yoneticilerin 6zellikle iletisim becerisinin 1yi olmasi, yukaridan asagiya dogru tek yonlii
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iletisim kanallar1 yerine hem yukaridan asagiya hem de asagidan yukariya dogru

iletisim kanallar1 araciligiyla calisanlarina yaklagmasini bilmesi gerekir.

Yoneticiler, bagska yoneticiler ve calisanlarla iletisim kurarken gesitli kanallar
kullanirlar. Yoneticiler bir problemi bazen yiize yiize iletisim kurarak, bir telefon
goriismesiyle, mail yollayarak, bir kiigiik not yazarak ya da anlik mesajlagsma kanallar
ile ¢ozmeye calisirlar. Ancak her iletisim kanalinin gesitli avantaj ve dezavantajlari
mevcuttur (Daft, 2010:649). Etkili iletisim kurabilen yoneticiler iletisim kanallarinin

avantajlarindan yararlanmasini bilirler.

Orgiitlerde iletisim sorunlarinin yasanmamasi icin, kisisel ve orgiitsel faktorlerin
gdz oOniinde bulundurulmasi gerekir. Orgiitsel faktorler; genellikle orgiitlerdeki
hiyerarsik yapilanma durumu, orgiitlerin karmasik yapisi, is gorenlerin Orgiitlerdeki

statiilerine gore goriislerinin degismesi vb.leridir.

Kisisel faktorler; yoneticiler ve is gorenler agisindan degerlendirilirken iletigim
stirecinde yer alan yonetici ve is gorenlerin, duygulari, disiinceleri, 6n yargilari, deger
yargilari iletisim davramslarini &nemli olgiide etkiler. iletisim siirecinde yer alan is
gorenler bazen gereksinimlerine, deneyimlerine ve kisilik 6zelliklerine gore mesajlari
segici bir sekilde goriir ve yorumlarlar. Yani her mesaji her is goren ayni sekilde
yorumlayamaz. Yine Orgiitlerde, yoneticiler tarafindan elestirilecegi veya ceza alacagi
korkusuyla is gorenler; sucu baskasina atma, 6ziir dileyerek sorunu gecistirme, sorunu
ciddiye almama, kendini su¢lu bulma gibi davranislarda bulunabilirler. Bu durumda
yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda c¢esitli iletisim sorunlar1 yasanir (Glirgen,

2007:132,133).

Yoneticilerin ¢alisanlariyla agik, tutarh ve diiriist iletisim kurmalari ¢alisanlarin
orgiitsel baglilig1 agisindan en etkili yonetim araclarindan biridir. Bu nedenle iletisim
yoneticilerin en zor goérevlerinden biridir. Iletisim problemlerinin kaynagmin c¢ogu
mesajin igerigl, amaclanan etki ve orgiit ¢alisanlarinin mesaji alis sekliyle ilgilidir. Bu
nedenle etkili iletisim Oncelikle dinlemeyi gerektirir (Maria, 2007: 592). Weick ve

arkadaslar1 (2005) na gore, etkili iletisim sadece Orgiit tiyelerinin becerilerine degil ayni
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zamanda grup i¢i ve grup dist dinamiklere de baghdir (akt. Lauring, 2011:236).
Giliniimiize kadar gelen calismalar, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki etkili iletisimin
orgiitlerin basarilarin1 arttirmaya da yardimci olacagini belirtmislerdir. Ambler ve
Barrow (1996)’a gore, etkili bir orgiitsel iletisim ¢alisanlarin kurum ile ilgili gerekli
bilgileri edinerek, uyumlu bir kurumsal kimlik gelistirmelerine neden olarak orgiitsel
baghiliklarini artirir. Emmert ve Taher (1992)’e gore, eger yoneticiler ve calisanlar
arasinda dikey ve yatay olarak olumlu geribildirimler yasaniyorsa ve Kim (2002)’e gore
ayrica yoneticiler katilimci bir yonetim tarzi ile calisanlarina yaklasiyorlarsa,
calisanlarin Orgiitsel memnuniyet diizeyleri buna bagli olarak artar (akt. Aburge,
2011:7,8).

Orgiitlerde iletisim problemlerinin kaynagm sadece is gorenler olarak
gormemek gerekir. Clinkii etten ve kemikten yaratilmig olan yoneticiler de insan
olduklart i¢in zaman zaman iletisim silirecinin olumsuz olarak islemesine neden

olabilmektedirler.

Y oOneticilerin mesajlarinin, is gérenlerin ortak referans ¢ergevesi i¢inde olmasina
dikkat etmeleri ve astlar tarafindan anlasilmayacak veya astlarin bilmedigi simgeleri
kullanmamalar gerekir. Ozellikle iist ve astlar arasinda koprii gorevi goren orta diizey
yoneticilerin aldiklar1 mesajlar1 siizgeglemeden veya farkli yorumlamadan kars: tarafa

aktarmalar sarttir (Giirgen, 2007:133).

Yoneticilerin etkili iletisim kurabilmeleri i¢cin asagidaki ilkeleri géz Oniinde

bulundurmalar1 gerekir. Bu ilkeler (Certo, 1989:328,329);

e Diisiincelerini agik bir sekilde ifade etmek,

e Iletisimin amacin belirlemek,

e s gorenlerin psikolojik 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurmak,

e {letigimi planlarken birilerine danismak,

e {letisim kurarken yanlis anlasilmalara duyarli olmak,

e Alictya deger vermek,

o Geribildirimleri takip etmek,

e Ihtiyaglarin farkinda olmak,
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e Beden diliyle iletisimi desteklemek,

e lyi bir dinleyici olmaktir.

Yoneticiler etkili iletisim kurarken; bir konuya isaret etmek, talimat vermek veya
bildirmek icin ¢alisanlarina herhangi bir seyi sOylerler. Calisanlarini cesaretlendirmek
veya motive etmek i¢in uyarida bulunurlar. Konuyla ilgili goriislerini alabilmek i¢in
calisanlarin 6neride bulunmalarini isterler. Karar alma stlirecinde, calisanlarla bilgi ve
goriis alisveriginde bulunurlar. Ayrica ¢alisanlarin ¢esitli sorumluluklar alabilmeleri igin

onlar1 onaylarlar (Barutcugil, 2002:139).

General Electric sirketinin bagkani ve en yetkili yoneticisi Jack Welch’in
asagidaki Ornekte yaptigi gibi, yoneticilerin calisanlarini tartisirken diislindiirmesi,

diistindiiriirken de faaliyete gegirmesi gerekir.

Yoneticiler, kurumlarinda elestirel diisiince seklini ve iletisim kalitesini
iyilestirmek icin, diyalektikten (tartisma sanati) yararlanabilirler. Bu General Electric
sirketinin efsanevi baskani ve en yetkili yoneticisi olan Jack Welch’in benimsedigi ve
miikemmel hale getirdigi bir yontemdir. GE de herkesin adlandirdigi sekliyle “Jack ile
toplantilar”, bir yonetici tarafindan “her seyde serbest olmak” olarak tanimlanmustir.
Bu toplantilar, Welch’in sorular sordugu, kiskirttig, tartistigi, karsi ¢iktigi ve herkesten
ayni seyi yapmasint bekledigi yaratict konugsmalardir. Toplanti yaptigi kisiler, ister
kurumun yoneticileri, tist diizey yoneticileri, miidiirleri ya da miidiir adaylar: olsun,
Welch, insanlarin stratejilerinin, tahminlerini ve beklentilerini test etmek igin
diyalektikten yararlanr ve iletisim ile diisiinceleri harekete gegiren coskulu ve icten
tartismalardan hoglanir. Welch, “Diisiincenin, insan ruhundan disari akisinin gergekten
de simirt yoktur. Yapmaniz gereken tek sey, bu kaynaga ulasmaktir” diye duygularini
ifade eder. Welch’in yaptigi, kuskusuz, yalnmzca bu diisiince kaynagindan yararlanmak
degil, aym zamanda Sokrates’e benzer sekilde “gercege” ulasabilmek icin bu
diistinceleri incelerken, iyilestirirken ve test ederken diyalektikten yararlanmak

olmugtur (Clemans and Mayer, 2001:82).
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Yoneticiler, mesai saatlerinin en az %80’nini ¢alisanlartyla iletisim kurarak
gecirirler. Bagka bir ifadeyle, bir yoneticinin her saatinin 48 dakikasi toplantilarla,
telefon konusmalariyla, online iletisim ile ya da g¢alisanlarin1 informal olarak ziyaret
etmeleri yani ¢alisanlariyla informal iletisim kurmalari ile gecer. Tipik bir yoneticinin
ancak zamaninin kalan %20’si, okuyarak ya da yazarak masa basi ¢alismalariyla gecer

(Mintzberg, 1973; akt. Daft et al, 2010:645).

Yapilan cesitli arastirmalara gore, orgiit calisanlarinin zamanlarinin %25-70’ini
yiiz yiize iletisim ile gerceklestirdikleri, %88-93’inii ise planlanmamis informal iletigim
ile gerceklestirdikleri ortaya ¢ikmistir. Ancak iist kademe yonetimindeki bir¢ok yonetici
informal iletisim kanallarinin sadece oOrgiitlerde zaman kaybina neden oldugunu ve
informal iletisim kanallarinin orgiitlerde sadece sdylenti ve dedikodular1 yaydigini

diistinmektedir (Subramanian, 2006:2).

Klasik anlamda yoneticiler, ¢alisanlariyla formal iletisim kanallar1 disinda
iletisim kurmak istemedikleri zaman, verdikleri emir ve talimatlarin yerine getirilip

getirilmediklerini kontrol etmek amaciyla da formal iletisim kanallarini kullanirlar.

Karakaya (2001:89)’nin 121 iist, orta ve alt diizeyde gorev yapan yoneticilerle
yapmis oldugu arastirmaya gore yonetsel kararlarda yoneticiler, kurumlar ile ilgili
gerekli bilgilerin %11’ini informal iletisim kanallarindan elde ettiklerini belirtmislerdir.
Yoneticilerin  %56’s1  periyodik 1i¢ raporlardan, %52’si astlarindan, %59’u ise
uistlerinden bilgi aldiklarii belirtmislerdir. Karakaya’ya gore, yoneticilerin hem kendi
aralarinda hem de astlariyla daha informal bir ortamda informal bilgi paylasiminda

bulunmalar1 yonetsel kararlarin etkinligini arttiracaktir.

Yoneticilerin iletisim becerileri, kurum i¢i ve kurum dist iligkilerde 6nemli rol
oynamaktadir. Yoneticiler iletisim becerileri sayesinde, ¢alisanlarina iletmek istedikleri
mesajlart iletirler ve aldiklar1 geribildirimler sayesinde iletisimin tam olarak gerceklesip
gerceklesmediginden emin olurlar. Bu ylizden ¢ift yonlii iletisim hangi yonetim tarzinm
benimsemis ve hangi yonetim kademesinde olursa olsun biitiin yoneticiler i¢in onemli

bir siirectir.
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Yonetim kademesine bakilmaksizin, bir yoneticinin bir yonetim pozisyonunun
kapsadigi kontrol mekanizmasimi kullanmak yerine ikna etme konusunda da
calisanlarina onderlik etmesi gerekir. Bu ikna mekanizmasinin, ¢alisanin perspektifini
gercekten anlama kabiliyeti ve uyumlu bigimde iletisim kurabilme yetenegi olmak iizere

iki 6nemli unsuru vardir (Goman, 2008:5).

a. Calisanin perspektifini gercekten anlama kabiliyeti; sozI1i olarak iletilen
mesajlarin yaninda sozsiiz sekilde iletilen mesajlar1 nasil okumak gerektigini bilmek ve

calisanlarin ne sdylediklerini dinlemek anlamina gelir.

b. Uyumlu bicimde iletisim kurabilme yetenegi; iletilmek istenen mesaji sabote
etmek yerine, caligsanlarla birlikte konusulanlar1 beden dili ile destekleyerek iletisim

diizeyini ayn1 ¢izgide tutabilmektir.

Is hayatinda ister {istler olsun ister astlar olsun iletisim kurarken ¢ift yonlii
iletisimin yaninda mutlaka empati de kurmalar1 gerekir. Empati, bir kisinin kendisini
karsisindaki kisinin yerine koyarak onun bakis agisini, duygularin1 ve diislinciilerini
dogru ve tam olarak anlamas1 yani anlamaya ¢aligmasi, hissetmesi ve bu anlayisini karsi

tarafa ifade etmesidir (Glirtiz ve Eginli, 2010:32).

“Insan ol insan”, “insanlik oldii mii?” gibi empati vurgusu tasiyan bu deyimler
diisiinceli, anlayish olmak anlamma gelmektedir. Ozellikle “insan olmak” kavrami
merhametle karisik sorumluluk duygusu ve bagskalarin1 diistinme manalarint da
tasimaktadir (Tarhan, 2010:215). lletisim anlayis ve empati ile ger¢ek amacina ulagmis

olur.

Iletisim ndrobiyolojisinde goriildiigii gibi, empati gdsteren taraf, uyum sagladig
kisinin beyin fizyolojisini de incelikli bir sekilde paylasir. iki tarafin beyin fizyolojisi
bir orkestra gibi ¢aligir. Orkestradaki enstriimanlar arasinda uyum oldugunda, giizel bir
miizik ortaya ¢iktigr gibi, ahenk olmadiginda da giiriiltii ortaya ¢ikar. Empatik iletisim
de miizik gibidir, karsilikli uyumla ortaya ¢ikar. Empatik olmayan iletisim ise giiriiltii

gibidir. Empati insani insan yapan bir duygudur. Evren de biiyiik bir orkestra gibidir ve
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evrende miikkemmel bir ahenk vardir. Orkestrada ¢alan biri sefi tanimiyorsa ve onun
komutlarina uymuyorsa, maestro (orkestra yoneticisi) acemiligine ve tecriibesizligine
verip bir siire bekler, durum devam ederse onun i¢in zuliim olur. Ciinkii rastgele bir
davranis, ahengi bozar ve sonunda kisi orkestradan atilir (Tarhan, 2010:204). Iletisim
esnasinda taraflar anlayis gostermiyor veya empati kurmuyorsa her kafadan bir ses ¢ikar

ve iletisim gercek amacindan uzaklasir.

Orgiitlerdeki hiyerarsik yap1 da iletisimin yoniinii ve etkisini degistirerek bazen
gercek amactan uzaklasilmasina sebep olur. Orgiitlerdeki hiyerarsik yapi, yoneticilerin
daha ¢ok dikey iletisim kanallarin1 kullanmalarina neden olmaktadir. Ancak izgdren
(2001)’e gore, diinyada iki seyin hiyerarsisinin olmamasi gerekmektedir. Bunlar,
iletisim ve bilgidir. Eger bir kurumda biirokrasi ¢oksa kurumda miithis bir iletisim

eksikligi var demektir.

Bir orgiitte hiyerarsik kademelerin sayis1 arttikca, yani gonderici ile alict
arasindaki mesafe arttik¢a iletisim siireci saglikli isleyemez hale gelir. Cok sayida
kademeden gecerek alt kademelere ulasan bilgiler hem nitelik hem de nicelik olarak
degisikliklere ugrar. Alt kademelere mesajlarin sadece kii¢iik bir boliimii orijinal bir
sekilde ulasir. Her kademede mesaji alan kisinin algilamasindan kaynaklanan
farkliliklardan dolayr mesajlarin degisimlere ugramasi orijinal mesaji biraz daha
anlamindan uzaklastirir ve saglikli bir iletisim siirecini iistler ve astlar agisindan sekteye
ugratir. Mesajlarin iist kademelerden alt kademelere, alt kademelerden {ist kademelere
saglikli bir sekilde ulasabilmesi icin Orgiitlerde yoneticilerin biirokratik yapilardan
uzaklasarak, yalin ve esnek bir yapiya yelken agmalari gerekir. Orgiitlerde statii
sembollerinin azaltilmasi calisanlarin duygu, diisiince ve fikirlerini daha rahat dile
getirmelerini saglar (Ataman, 2009:517). Calisanlarin yonetim kademesine yaklagmasi
yeni ve yaratict fikirlerin glin 1518ma ¢ikmasimi saglayarak, asilsiz bilgilerin orgiit

koridorlarinda elini kolunu sallayarak dolagmasini engeller.
Yoneticiler i¢in astlariyla kurduklari iletisimin asil degerini 6lgmek ¢ok zordur

clinkii iletisimin asil degeri konusulmayan kisminda yer alir. Bu nedenle eger

yOneticiler astlarinin kendileri olmalarina imkan verirlerse, astlar her konuda acik olmak
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icin risk alirlar, problemleri paylasirlar, kisisel gelisime odaklanirlar ve gercekten
baskalarma giivenirler. YoOneticilerin iletisim becerilerini gelistirebilmek icin ¢esitli
hususlara dikkat etmeleri gerekir. Bu hususlar; yapisal engellerden kurtulmak, orgiit
yapisini gozden gecirerek herkesin iletisim kuracagi bir ortam olusturmak, teknolojiyi
iletisimin  yerine degil iletisime yardimci olmak i¢in kullanmak, iletisimi
kolaylastirmak, iletisim hatalar1 kaginilmazdir ancak bunlari kabul etmek, miimkiin
oldukca yazili iletisimi kullanmak, oOrgiit i¢i memolar1 kullanilirken dikkat etmek,
sadece Olmiis insanlarin duygularinin olmadigini unutmamak, etkilemek icin iletisim
kurmamak, statiiyli dikkate almak, tutarsiz mesajlar vermemek, iletisimin iki yonlii
oldugunu unutmamak, arada aynaya bakmak, eger ast ise kendi yetki sorunlariyla
ugrasmak, orgiitsel kehanetleri takip ederek, baska insanlarin duygu ve diisiincelerini
gbz Oniinde bulundurmaktir. iletisim bir beceri oldugu icin bu beceri pratik yaparak

gelistirilebilir (Tobias, 1989:75,77).

Orgiitlerdeki iletisim siirecinin saglikli bir sekilde isleyebilmesi ve iletisim
aksakliklarmin yasanmamasi i¢in yoneticilerin dikkat etmesi gereken gesitli hususlar
vardir. Bu hususlar (Ataman, 2009:518);

e Geribildirim de bulunmalari i¢in ¢alisanlar tesvik etmek,

e Aktif dinlemek,

e Karsi taraftaki kisiyi dikkate almak,

e Uygun iletisim kanalin1 segmek ve dogru zamanda kullanmak,

e Mesaj1 anlasilir bir sekilde kodlamak,

e Mesajin anlagilabilmesi i¢in yeteri kadar tekrarlamak,

e Sozli, yazili, gorsel ve sozsiiz iletisimi birbirlerini pekistirme amaciyla
bir arada kullanmak,

e Mesaj1 davraniglarla desteklemek,

e Yalin bir 6rgiit yapist olusturmak,

e Sikayet mekanizmasindan yararlanmak,

e Acik kap1 politikasini benimsemek,

e C(Calisanlara gerekirse psikolojik danigmanlik hizmeti vermek, belirli
araliklarla anketler yapmak ve isten ayrilma nedenlerini aragtirmak,

e Katilimci karar alma mekanizmasi olusturmak,
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e informal iletisim kanallarindan etkin bir sekilde yararlanmak,
e Orgiitlerde giiven ortami olusturmak,
e Periyodik toplantilar diizenlenmek ve boliimler, ¢alisanlar arasinda bilgi

alisverisini 6zendirmek.

Kurumlarda genellikle orgiitsel siirecte isteyerek veya istemeyerek iletisim
engelleri ortaya cikabilmektedir. Genel olarak iletisim engelleri bireysel engeller ve
orglitsel engeller olarak ikiye ayrilir. Bu engellerin listesinden gelebilmek i¢in ¢esitli

adimlar1 izlemek gerekir.

Tablo 3: iletisim Engelleri ve Bu Engellerin Ustesinden Gelebilme

Engeller Engellerin Ustesinden Gelebilme

Bireysel Engeller

Kisiler aras1 dinamikler Aktif dinleme

[letisim kanallar1 ve medya Uygun kanal se¢imi

Anlam bilimi Baskalarinin bakis agisi ile bilgi

Tutars1z ipuglari Y oneticilerin informal ziyaretleri

Orgiitsel Engeller

Statii ve gli¢ farkliliklar: Gilivene dayanan orgiitsel iklim

Departman ihtiyaglar1 ve hedefleri Formal kanallarin kullanilmasi

Formal kanallarin yetersizligi Formal ve informal kanallarin tesvik edilmesi

lletisim aglarinin géreve elverigsiz ~ Organizasyon ya da grup yapismi iletisim
olmasi ihtiyaglarina uyarlamak

Zay1if koordinasyon Geribildirim ve 6grenmeye agik olma

Kaynak: Daft et al., 2010:669.

Sahin (2007:96)’in yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, c¢alisanlar is ve
diger konularla ilgili dilek, 6neri ve sikayetlerinin tamamint yonetime iletemediklerini
belirtmis ve bunun nedenlerini ise asagidaki sekilde siniflandirmislardir.

e Amirden ¢ekinme,

e Sorunlara ¢6ziim bulunamayacagina inanma,
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e Kurum igerisinde sivrilme korkusu,

e Sistemi ben mi degistirecegim diisiincesi, bana ne anlayisinin hakim olmasi,
e Nasil olsa degisen bir sey yok diistincesi,

e Yonetim kademesinin zaman sikintisinin olmast,

e Onerilerinin deger gérmeyecegi diisiincesi,

e Ast-iist iliskilerinde kati tutum sergilenmesi,

e Problemli ¢alisan olarak taninma korkusu,

e Sorun ileten alt kademenin, yonetimce takdir gérmemesi,

e Sorun ve onerilerin iist yonetimin begenecegi sekle doniistiiriilmesi,

o Kisiler arasi iletisim eksikligi,

e Sorunlarn alt kademe yonetimin tst kademeye iletmemesi ve kendilerinin de

sorunlar1 ¢g6zmemeleridir.

Calisanlarin  Orgiitlerde rahat iletisim kurarak Orgiitsel iletisime destek

verebilmeleri i¢in yOneticilerin iletisim kanallarini siirekli olarak agik tutmalar gerekir.

2. ORGUTLERDE ILETISIM

Orgiitlerde gergeklestirilen orgiitsel iletisim, orgiitiin isleyisini saglamak ve
amaglarimi gergeklestirmek icin Orgiitii olusturan ¢esitli departmanlar ve Orgiit ile
cevresi arasinda devamli bir bilgi ve diislince aligverisi saglayan toplumsal bir stirectir.
Bu nedenle, oOrgiitsel iletisim toplumsal iletisimin i¢inde degerlendirilir (Gliney vd.,

2001:199).

Orgiitsel iletisim; orgiit dis1 iletisim ve orgiit ici iletisim olarak ikiye ayrilir.
Orgiit ici iletisim, orgiit calisanlariyla gerceklestirilen iletisim sekli iken oOrgiit dist
iletigim, Orgiitiin dis ¢evresiyle kurdugu iletisimdir (Bovée and Thill, 2010:41).

Iletisim, kisi ya da &rgiitlerin hem iginde yasadiklar1 toplumsal sistemle, hem de
bu sistemdeki diger kisi ve orgiitlerle uyumunu ve etkilesimini saglayan temel bir
siirectir. Orgiit ve kisilerin dig diinya ile iliskilerinde, iyi isleyen iletisim kanallarinin
bulunmasi gerekir (Tiirkmen, 2003:16,17). Bu kanallar 6rgiit i¢inde ¢alisanlar1 birbirine

baglarken, 6rgiit disinda ise toplum ile 6rgiitiin kaynagmasini ve biitiinlesmesini saglar.
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Orgiitlerde daha saglikli bir iletisim ortamiin olusabilmesi igin drgiitsel iletisim
sistemi, aciklik ve diirtistliik ilkeleri gbz 6niinde bulundurularak siirdiiriillmelidir (Vural
ve Coskun, 2007:181). Orgiitlerde agik ve diiriist bir iletisim siirecinin bulunmasi
calisanlarin goriislerini daha rahat bir sekilde dile getirmelerini saglayacagi icin iletisim

aksakliklarinin yaganmasini da engellenmis olur.

Klasik orgiit kuramcilart formal iletisim tizerinde dururken, insan iligkileri
kuramcilart hem formal hem de informal iletisim {lizerinde durmustur. Klasik kuramcilar
genellikle yazili iletisime Onem verirken, insan iligkileri kuramcilart sozli iletisime

Oonem vermistir (Yagmurlu, 2004:43).

Iletisim ister formal ister informal gerceklessin bu siirec, canli organizmalarin
kan damarlar1 kadar Onemlidir. Nasil ki canli organizmalar kan damarlar1 ve bu
damarlardaki kana ihtiya¢ duyuyorlarsa, orgiitler de iletisime ihtiyag duyarlar. Iletisimin
O6nemini daha iyi anlamaya baglayan Orgiitler 6zellikle 6rgiit calisanlariyla yeni iletisim
stratejileri gelistirmeye baslamistir. Bazi durumlarda informal iletisimin formal
iletisimden daha gecerli ve etkili oldugunun farkina varan orgiitler, informal iletisimi

daha aktif hale getirmeye baslamistir (Subramanian, 2006:1).

Tirkmen (2003:73)’in yaptig1 arastirmaya gore, orta ve ist diizey yoneticilerin
%98’ nin Orgilitsel iletisimin 6nemine inandiklarini belirtmelerine ragmen, ayni
yoneticilerin yine %98’1 kurumlarinda, orgiitsel iletisimin iyi islemedigini belirtmistir.
Tiirkmen’e gore, orgiitsel iletisimin saglikli islemesini etkileyen faktorler ise; kisisel

faktorler, orgiitsel faktorler ve teknik faktorlerdir.

a) Kigisel faktiorler; yonetici ve astlardan kaynaklanan etkenlerdir.

b) Orgiitsel faktorler; bazi orgiitlerde hiyerarsik basamaklar fazla oldugu icin
bazen orgiitlerde tek yonlii iletisim kanallar1 kullanilir. Geribildirimin énemli olmadigt
tek yonlii iletisimde, astlarin sorunlar tstlere bildirememesi sonucunda, sorunlarin
orglitlerde su yiiziine gegici bir siireligine ¢ikmamasi kisa stireli bir diizen saglasa da,

uzun vadede bu sorunlar orgiitlerin gelisiminde 6nemli bir engel teskil ederler.
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c)Teknik faktorler; teknolojik gelismelerdeki hizli biiyiime, orgiitsel faaliyetlere
biiyiik kolayliklar saglamistir. Ozellikle ¢ok kullanicili  bilgisayarlarm — &rgiit
yonetiminde kullanilmaya baslamas1 orgiitsel iletisime giivenirlik ve hiz kazandirmistir
(Turkmen, 2003:73). Ancak sadece bu yolla iletisim kurmaya galisan orgiitler zaman

zaman cesitli teknik sorunlarla karsilagirlar.

[letisimin orgiitsel boyutunu formal iletisim ve informal iletisim olusturur. Yani

orgiitsel iletisim, formal iletisim ve informal iletisim olarak ikiye ayrilir.

2.1. Orgiitlerdeki Formal fletisim Siireci

Formal iletisim, Orgiitiin kendi i¢ cevresi ve dis g¢evresi ile yetkili kisilerce
onceden belirlenen kurallar ¢ergevesinde siirdiiriilen iletisim seklidir (Gonen vd.,
2008:139). Formal iletisim, oOrgiitsel yapidaki aynalar gibidir (Bovée and Thill,
2008:39). Orgiitlerde formal iletisim; dikey iletisim, yatay iletisim ve capraz iletisim
kanallar1 araciliiyla gerceklestirilir (Certo, 1989:332).

2.1.1. Dikey Tletisim

Dikey iletisim, oOrgiitlerde farkli kademeler arasinda ortaya cikan iletisim
seklidir. Dikey iletisim bazen istlerin astlariyla bazen de astlarin {istleriyle iletigime
gecmesiyle gerceklesir. Dikey iletisim, yukaridan asagiya dogru iletisim ve asagidan
yukartya dogru iletisim olarak ikiye ayrilir.

a. Yukaridan Asagiya Dogru Iletisim

Yukaridan asagiya dogru iletisim, istlerden astlara dogru gerceklestirilen
iletisim seklidir. Ustlerin astlara iletmek istedigi, emirler, talimatlar vb.leri bu iletisim
kanallar1 igerisinde yer alir. Yukaridan asagiya dogru iletisimin bes temel amaci vardir.

Bu amaglar (Hodgetts, 1997:270);

Belli is talimatlarin1 vermek,

Isin anlasilmasini ve diger orgiitsel gorevlerle iliskisini saglamak,

Uygulama ve siire¢ hakkinda bilgi vermek,

Astlarin performanslari i¢in onlara geri beslemede bulunmak,
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e Hiyerarsik diizeyler arasindaki faaliyetleri koordine ederek irtibati

saglamaktir.

Yoneticilerin yukaridan asagiya dogru iletisim siirecinde dikkat etmesi gereken
temel nokta verdikleri emirlerin, talimatlarin vb.lerinin dogru bir sekilde astlara ulasip
ulagsmadiginin, ulasti ise astlar tarafindan dogru olarak anlasilip anlasilmadiginin

kontrol edilmesidir.

Yukaridan asagiya dogru iletisimle (Daft vd., 2010:658);
e Orgiitlerde alt kademelere direktifler verilir,
e Orgiitlerin politikalari, kurallari, yonetmelikleri, yapisal diizenlemeleri
orgiit calisanlarina aktarilir,
e Orgiit calisanlarmin performanslari Slciiliir,
o Orgiit calisanlarinm, oOrgiitlerin misyonu, kiiltiirel degerleri vb.lerini

benimsemeleri saglanir.

Calisanlarin iletisim siirecine katilmalari, iletisim siirecinin etkinligini arttirir.
Calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin yukaridan asagiya dogru iletisim siirecine katilimi
bireylerin davranislar iizerine olumlu ve gergek bir etki de bulunur (Grandjean and

Guéguen, 2011:1209,1210).

b. Asagidan Yukariya Dogru Iletisim

Asagidan yukariya dogru iletisim, astlarin istlerine bilgi, rapor ve tepki gibi
mesajlart iletmesidir. Modern organizasyonlarda Oneri ve sikdyet kutulari, grup
toplantilari, tistlerin kapilarini astlarina devamli agik tutmasi bu tiir iletisim yonteminin

gelistirilmesi amacina yoneliktir (Marsap, 2009:414).

2.1.2. Yatay lletisim
Ayni1 kademe ya da esit statiideki calisanlar arasinda kurulan iletisim seklidir.
Ayn1 kademede gorev yapan iki calisanin bir araya gelerek isle ilgili bilgi paylasiminda

bulunmasi yatay iletisim olarak adlandirilir.
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2.1.3. Capraz lletisim

Farkli kademeler veya farkli boliimler arasinda kurulan iletisim seklidir. Capraz
iletisim fonksiyonel yetki iliskilerinin sonucunda ortaya c¢ikar. Bir Orgiitiin iiretim
boliimiinden sorumlu yoneticinin yeni alman ve heniiz test asamasinda olan bir
makinenin teknik Ozelliklerini 6grenmek icin emir-komuta zincirindeki baglantilar
dolasmak yerine zaman kaybini engellemek i¢in dogrudan o projedeki miihendisin

bilgisine basvurmasi buna ornektir (Ataman, 2009:510).

Formal iletisim kanallarinin genel nitelikleri (Bilgi, 1996:27,28);

e Yonetim kademelerinin ¢esitli boliimlerini birbirine baglayan, aralarinda
gerekli iligkilerin kurulmasini ve siirdiiriilmesini saglayan temel bir alt sistemidir,

e Yonetimin isleyisi ve orgiitlerin amaclarin1 gergeklestirilmesiyle ilgilidir,

e Yonetimin hizla degisen sosyal ve teknolojik bir ¢evre i¢inde gelisimini
saglayan bir sistemdir,

e Orgiitlerin verimli ve etkili bir sekilde yonetilmesini imkan veren bir
aractir,

e lletisim tek yonlii degildir.

Oriicii ve arkadaslari (2012:18)’min Bandirma Devlet Hastanesinde yapmis
olduklar1 arastirma sonuclaria gore; saglik sektoriindeki yoneticilerin orgiitsel iletisimi
daha da gelistirmek ve iyilestirmek icin calisanlarina karsi agik ve net olmalari, giiven
vermeleri, dinleme yeteneklerini gelistirmeleri ve boliimlendirmeyi ise yonelik olarak

yeniden diizenlemeleri gerekmektedir.

2.2. Orgiitlerdeki Informal Iletisim Siireci

Ingilizcede “formal”in karsiti olan “informal’ sozciigii Latince “forma”
sozciigiinden tiiremis bir sifattir. Mihgioglu  “Sozciiklerin Oykiisii” adli kitabinda
informal kelimesini Tiirkiye’de yonetim literatiiriinde ilk kez kullandigini belirtmistir.
(...) Fransa’da Ingilizce “informal” sézciigiiniin karsiliginin bulunmadigini, Fransizlarin
“informal organization”a “organisation officieux” dediklerini dile getirmistir. Fransizlar
yart resmi anlamina gelen “officieux” yerine informal so6zciigiinii daha sonra

kullanmiglardir. Ik kez 1954 yilinda TODAIE yayinlari arasinda ¢ikan fnsan Davranisi
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ve Teskilat baslikli ¢evirisinde “gayri resmi” sozciigiine daha baska bir karsilik arama
geregi duyan Mih¢ioglu, informal icin “dogal” karsiligin1 bu gerekgeyle tiiretip ilk kez
Kamu Yénetimi adli ¢evirisinde 1966 yilinda TODAIE tarafindan yayimlanan kitabinda
kullandigini belirtmistir (Mihg¢igolu, 1996:168).

Informal iletisim, drgiit iiyelerinin iliskileri sonucu kendiliginden olusan iletisim
seklidir. informal iletisim diizeni, formal iletisimden farkli olarak, gérevlerden dolay
degil ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarinin kargilanmasi amaciyla ortaya ¢ikar. Calisanlarin
kapali kapilar arkasindaki toplantilari, ¢cay kahve molalarindaki fikir aligverisleri, orgiit
calisanlarina ve yoneticilerine bazen problem ¢ézme ve oOrgiitte meydana gelebilecek

olaylar hakkinda tartisma firsati sunar (Akkirman, 2004:155).

Holmes ve Marra (2004) informal iletisimi, orgiitlerin sosyal yapistiricist olarak
tarif etmislerdir. Orgiit ¢alisanlar1 birbirine yakin olsun ya da olmasim kisisel, sosyal
veya igleriyle ilgili konularda iletisimsel anlamda ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla
informal iletisim kurma istegi duyarlar. Bazen informal iletisimdeki “biligsel otorite”
daha fazla oldugu i¢in calisanlar informal iletisime formal iletisimden daha fazla giiven

duyarlar (akt. Fay, 2011:212,225).

Formal iletisim bir orgiitiin iskelet sistemini olusturuyorsa, informal iletisim
orgiitiin merkezi sinir sistemini olusturur (Greenberg and Baron, 1997:307). Kii¢iik
orgilitler informal iletisim i¢in daha elverisli mekanlardir. Bu orgiitlerde iletisim
genellikle yiiz yiize ve informal olarak gerceklesir. Bu orgiitlerde ¢ok az formal kontrol
ve formal iletisim sistemi vardir. Clinkii list kademe yoneticiler genellikle direkt olarak
giinliik isleri yapan is gorenlerle birlikte calisirlar. Orgiitler biiyilyiip karmasiklastik¢a
iist kademe yoneticiler ve teknik cekirdek calisanlar arasindaki mesafeler artar. Iletisim

ve kontrol formallesir (Daft, 2010:32).

Informal iletisim bazen orgiitlerin geleneksel yapisini ve orgiitlerdeki
aksakliklar1 yansitan bir ayna gorevi goriir. Bir orglitte informal iletisim ne kadar fazla
kullaniliyorsa, orgiitiin yapisinda o kadar bozukluk var denilebilir ve formal iletisim

kanallarinin iyi islemedigi goriiliir. Ayrica orgiit calisanlari arasinda, gerekli gereksiz
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bir¢ok gruplasmalar olusur (Giirgen, 2007:79). Calisanlar formal iletisim araciligrya
yeterli diizeyde bilgi elde edemedikleri zaman, informal orgiitsel iletisime yonelirler

(Certo and Certo, 2006:341).

Whittaker ve arkadaglar1 (1994)’nin yapmis oldugu arastirmaya gore, is
hayatinda calisanlar zamanlarinin = %25-70’1 yiiz ylize iletisim ile %88-93’nii ise

informal iletisim ile gegirirler (Subramanian, 2006: 2).

Sabdu ve Bibu (2012:252)’nun yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore,
isyerinde iletisimin %356’s1 formal iletisim ile %37’si ise informal iletisim ile

gerceklestirilmektedir.

Ozaralli ve Torun (2011:101)’un yapmis olduklari arastirma sonuglarina gére,
formal iletigim tarzi yoneticiye ve kuruma giiven ile olumlu iliski gosterirken, informal
iletisim tarzinin yonetici ve kuruma olan giiven ile olumsuz bir iliski icinde oldugu

ortaya ¢ikmaistir.

Kendilerini sadece formal iletisim kanallarinin akisina kaptiran yoneticiler,
informal iletisim kanallarmin getirecegi kolayliktan kendilerini mahrum etmis ya da
informal iletisim kanallarinin orgiite getirecegi olumsuzluklari ise géz ardi etmis olurlar.
Yoneticilerin formal iletisim kanallar1 ve informal iletisim kanallar1 arasinda bir denge

kurmasi gerekir.

Orgiitlerde informal iletisimin baslica nedenleri (Kogel, 2007:414);
e Orgiitlerdeki giivensizlik ve gelecek endisesi olusturan durumlar,
e Orgiitlerdeki belirsizlik durumlari,
e Orgiitlerde ve 6rgiit yonetiminde biiyiik ¢capli degisiklikler,
e Sanayi dalindaki genel egilimler,
e Orgiit calisanlarmin kisisel 6zellikleri,
e Orgiitlerdeki formal kanallarmin yetersizligi,
e Orgiitlerde formal mesajlara olan giivensizlik,

e Orgiitlerde gruplasma ve kliklesmeler,
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e Orgiitlerde sdylenen ve yapilanlar arasindaki farkliliklar,

e Bilingli nedenlerden dolay1 orgiitlerde informal iletisim kanallar1 boy

gostermeye baslar.

Informal iletisimin 6zellikleri ise (Ergen, 2011:7);

Kalici bir yapisi yoktur,

Iletisim kanallarmin nasil ¢alistigini gdsterir,

Formal iletisim kanallarina zarar vermeye sevk edebilir,
Durumsal ve spontanedir,

Kendi orgiitsel yapisini olusturabilir.

Insanlar, fiziksel ve psikolojik yakinlik kurmak, iggiidiisel olarak iletisim

ihtiyacin1 gidermek, bir gruba dahil olmak ve hiyerarsik olarak da informal iletisime

ihtiyag¢ duyarlar (Ergen, 2011:7).

Informal iletisim planlanmadan, kisa ve sik sik gerceklesir. Informal iletisimin

bir dizi farkli sosyal fonksiyonlar1 vardir. Bu fonksiyonlar; is ile ilgili gorevleri

yiirlitme, grup aktivitelerini koordine etme, orgiit kiiltiiriinii yayma ve ekip olusturmadir

(Whittaker et al., 1994:131).

Tablo 4: Formal ve informal Iletisim Arasindaki Farklar

Formal fletisim Informal Iletisim
v Onceden planlanmis v Planlanmamisg
v" Onceden belirlenmis katilimcilar v’ Rasgele katilimcilar
v' Aktif hazirlanmus katilimeilar v" Rolii disinda katilimcilar
v" Onceden hazirlanmis giindem v Tesadiifi giindem
v' Tek yonli v Interaktif
v Verimsiz igerik v’ Zengin igerik
v Formal dil v' Informal dil

Kaynak: Fish et al., 1990:2.

96




2.2.1. informal iletisimin Orgiitlerdeki Avantaj ve Dezavantajlari

Informal iletisim &rgiitlerde, calisanlar arasinda kendiliginden ya da gruplarin
ilgi alanlarma gore ortaya cikar. Ornegin calisanlarin kendi aralarindaki bakislari,
mimikleri, jestleri ya da duruslar1 informal iletisime destek verir. Informal iletisimin
orgiitlerdeki avantajlari azzmsanmayacak kadar ¢oktur. Informal iletisim orgiitlerde,
bircok oOrgiitsel problemin tartisilmasina ve kararlarin alinmasina etki eder. informal
iletisim ile calisanlar, kendi duygularini rahatlikla dile getirebilir, ait olma duygusu
gelistirebilir ve gizli bilgileri tartigabilirler. Yoneticiler ise bu yolla, formal iletisim
kanallar1 araciligiyla elde edemedikleri bilgilere ulasabilirler. Informal iletisim,
bilgilerin daha hizli toplanmasini, dagitilmasin1 ve bireyler arasinda dayanisma
kurulmasini saglayarak, hzli karar vermeye yardimci olur. Informal iletisim ayni
zamanda ortamdaki stresi azaltan planlanmamis, samimi ve rahatlatici ozelliklere
sahiptir (Subramanian, 2006:2,4). Gottleib (1981), Ray ve Miller (1994)’e gére informal
iletigim, oOrgiitlerde yasanan problemlerin altinda yatan nedenleri agikliga kavusturup
dogrudan ya da tampon gorevi gorerek Orgiitsel stresi azaltmaktadir (akt. Fay,
2011:214). Bu baglamda yoneticilerin benimsemis oldugu yonetim tarzlar1 orgiitlerde
informal iletigsim siirecinin yoniinii ve etkisini belirlemektedir. Yoneticilerin informal
iletisimi ortadan kaldirmalarinin miimkiin olmayacag diisiiniildiiglinde, yoneticilerin bu
stireci Orglit lehine kullanmalar1 daha yararli olacaktir. Yoneticiler, informal iletisimin
farkina vararak ve varligini kabul ederek formal iletisime destek saglayabilirler.

Ahsan ve Panday (2013:588,592)’in yapmus olduklar1 arastirma sonuglarina
gore, informal iletisim bazen ¢esitli problemlere neden olsa da, sorumluluklarini yerine
getirdikleri siirece farkli departmanlar arasindaki koordinasyonu saglamaktadir. Ancak
departmanlar arasinda gergeklestirilen informal iletisime ait bilgiler zaman zaman
degisiklige ugrar. Ornegin iletisim kuran departman calisanlarinin karsilikli sorunlari ve
kendi aralarindaki bagliliklari, c¢alisanlarin kararlarin1 ve eylemlerini etkileyerek,

calisanlarin karsilikli 6grenmelerini kolaylastirir.

Aragtirmalara gore, informal iletisim siirecindeki mesajlar formal iletisim

stirecindeki mesajlara gore daha hizli yayilir (Crampton et al., 1998:570).
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Dicleli (1974)’ye gore informal iletisim siirecinin Orgiitlere sagladigi

avantajlarin bazilar1 agagida verilmistir.

e Informal iletisim, o&rgiitteki iletisim yiikiiniin 6nemli bir kismim
tagtyarak, Orgiitiin iletisim gereksinimini karsilamak bakimindan formal iletisime
yardimei olur ve formal iletisimi tamamlar.

e informal iletisim, orgiit calisanlarmin moralini yiikseltir ve drgiitte birlik
ruhunun gelismesini saglayarak, orgiite olan baglilig: arttirir.

e informal iletisim siireci iyi kullanildig: takdirde, yoneticiler igin etken bir
yonetim araci olabilir.

e Informal iletisim, dileklerin, sikdyetlerin ya da &nerilerin iistlere
ulastirilmasinda, asagidan yukartya dogru iletisimin etken bir araci olabilir.

e Informal iletisim, orgiitiin ¢evresindeki degisiklikleri zamaninda haber
almasina yardimci olarak orgiitlerde bazi 6nemli kararlarin zamaninda alinmasini saglar.

e Informal iletisim, orgiitlerdeki takim caligmasima ve gorevlerin etkin ve

verimli bir sekilde yerine getirilmesine yardimci olur (Eroglu, 2005:206,207).

Formal iletisim siireci orgiitlerin prosediirleri nedeniyle bazen tikanma noktasina
gelebilir, hatta bazen formal iletisim siireci islemeyebilir (Chisholm, 1989; akt. Ahsan
and Panday, 2013:591), bu durumda informal iletisim orgiitlerin kurtaricist olabilir.

Ciinkii informal iletisim, formal iletisime gore yeri geldiginde daha hizlidir.

Informal iletisimin dgiitlere sagladig1 avantajlarin yaninda bazi dezavantajlari da
vardir. Informal iletisim Orgiitlerde dnemsenmedigi takdirde bu siirecin bazi olumsuz
etkileri oOrgiitlerin isleyisine zarar vermeye baslar. Orgiitlerdeki bir¢ok faktdrden
etkilenen iletisim olgusu bazen kontrolden ¢ikarak zehirli bir yapiya biiriinerek orgiit
calisanlar1 arasindaki iligkileri zedelemeye baslar. Toksit iletisim olarak adlandirilan bu
stire¢ informal iletisim aglarinda ortaya ¢ikan dedikodu, sdylenti gibi sdzel ifadelerin
yaninda kisilerin birbirlerine kars1 gerceklestirdikleri olumsuz ve yikic1 davraniglar1 da
kapsar. Toksit iletisim siirecinde Orgiit calisanlar1 genel olarak diger calisanlar lizerinde
yogunlasarak onlara zarar vermeyi hedefleyen s6z ve davranislarda bulunur. Yani toksit

iletisimin s6zel boyutunda dedikodu ve sOylenti yer alirken s6zsiiz iletisim boyutunda
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sagliksiz davranislar ve sozsiiz tepkiler yer alir (Eginli ve Bitirim, 2008:124,125).
Toksit astlar ve toksit iistler orgiitlerde iligkileri ve bunun sonucu olarak iletisim

surecini zedeler.

Informal iletisim kanallarmin &rgiitlerde sadece yanlis bilgilerin tagmmasina
imkan sagladig1 goriisii yaygin olarak kabul gorse de aslinda bu kanallardan aktarilan

bilgilerin pek ¢gogunun dogru oldugu kanitlanmistir (Akdogan vd., 2009:18).

Y oneticilerin informal iletisim silirecinde, meydana gelen problemlerle miicadele
edebilmeleri i¢in ¢ok dikkatli olmalar1 gerekir (Subramanian, 2006:1). Sonug olarak
informal iletisim siireci goz ardi edildiginde veya iyi yoOnetilemediginde orgiitlerde

felaketlere de yol acabilir.

2.2.2. informal iletisim Kanallar

Insanlar, kendilerini gerceklestirebilmek ve toplumda bir yere sahip olabilmek
icin silirekli miicadele etmek zorundadirlar. Bir kuruma yeni baslayan bir ¢alisan diger
calisanlarla belli bir diizeyde iliski kurabilmek i¢in bir siire ¢aba sarf eder. Bir
mahalleye yeni taginan bir aile o mahallenin gériinmeyen kurallarina uymak zorunda
kalir. insan iliskilerinin saglikl1 olarak siirdiiriilebilmesi i¢in herkes elinden gelen ¢abay1

sonuna kadar sarf eder.

Insanlik tarihinin 6nemli olaylarindan biri olan kahvenin ve kahvehanelerin
ortaya ¢ikisi insanlarin birlikteliklerine eslik etmis ve zamanla kahvehaneler toplumun
her sinifindan insanlari kucaklayan kamusal mekanlar haline gelmistir. Zaman zaman
iletisim ihtiyacinin en 1iyi regetelerinden birisi durumuna gelen kahvehanelerde insanlar
gruplar kurmus, biraya gelmis, sohbet etmis, eglenmisler, dinlenmisler, dedikodu ve
sOylenti mekanizmasiyla olaylar1 ve insanlari irdelemislerdir. Hatta Osmanli doneminde
kahvehaneler, ozellikle ilk siyasal dedikodu yuvalari olmustur. Bu kahvehanelere
saraymn ic¢indeki ¢alisanlardan tutun da diger asker ya da siyasetcilerin de gelmesi,
sarayin i¢inde olup bitenlerin kahvehanelerde konusulmasimna ve laf tasiyicilar
araciligiyla igeriden sizan haberlerin, herkes tarafindan duyulmasina yol a¢mustir

(Denis, 2011:1,7). 11k insan topluluklarindan giiniimiize kadar hangi dénemde ve sartta
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olursa olsun insanlar birbirlerine ihtiya¢ duymus, bazen giiclii goriinebilmek i¢in bazen
bir grubu alt edebilmek i¢in birlikte hareket etmis, bazen karsit olusumlarda yer almis,

bazen de ayni olusum i¢inde hareket etmis ve informal iliskilerini stirdiirmiislerdir.

Formal olarak bir araya gelen calisanlar ayni zamanda informal iliskilerin
temelini atarak, bazen bir sevinci paylagsmak bazen ise bir {iziintiiniin Ustesinden
gelebilmek ve zorluklarla miicadele edebilmek i¢in ayn1 safta yer almis, 1yi giinde koti
giinde birlikte hareket etmislerdir. Bu nedenle oOrgiitlerde formal iletisim kanallarinin
yaninda informal iletisim kanallar1 filizlenmis ve sarmasik misali orgiitlerin dort bir

tarafinda yasam alan1 bulmustur.

Orgiitlerde kullanmilan informal iletisim kanallarinin belli baslhilari (Kogel,

2007:410);

e Informal gruplar,

e Yoneticilerin informal ziyaretleri,

e Kurum igi sohbetler,

e Laftastyicilar,

e Dedikodu ve soylenti agi,

e Sakalar,

e Informal sanal iletisim kanallari,

e Sosyal etkinliklerdir.

Orgiitlerde yonetim kademelerinin géremedigi noktalara 1s1k tutacak belli baslh
informal iletisim kanallarinin basinda gelen oOrgiitlerdeki informal gruplagmalar, bir
orgiitte dostluk-arkadaslik iliskileri ya da grup iiyelerinin ¢esitli ihtiyaglarindan dolay:
ortaya ¢ikarlar. Bazen grup iiyeleri yonetim kademelerinin goz ardi ettigi konularda
dikkatleri tiizerlerine c¢ekerek yonetim kademelerine yeni bir kapi aralarlar. Bu
kapilardan igeri girmek isteyen yoneticiler ara ara orgiit ¢calisanlarinin arasina karisarak,
onlarla sohbet etme firsati yakalayarak ya da onlarla birlikte gesitli sosyal etkinliklere
katilarak ¢aliganlardan, orgiitsel konularda olumlu ya da olumsuz geribildirimler alirlar.
Bu sohbetler ya da sosyal etkinlikler esnasinda kendilerine ulastirilan sorunlar,

sikayetler veya Onerilerle yoneticiler kendilerine birde aynadan bakmis olurlar. Bu
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birliktelikler esnasinda calisanlarin yapmis oldugu sakalar veya yonetimi ignemeler,
calisanlar tarafindan sdylenmek isteyip de sOylenemeyen bir¢ok konunun su yliziine

¢ikmasini saglayabilir.

2.2.2.1. informal Gruplar

“Kovandaki bali tek ari yapamaz” sdziinden de anlasilacagi gibi, her orgiitte
islerin yiirttiilebilmesi i¢in birlik ve beraberlik ruhunun yaninda grup calismasia da
ihtiya¢ duyulur. Grup, ortak norm ve davranis ilkelerini paylasan, aralarinda gesitli rol
farklilagsmasi gergeklestiren, ortak bir amaci paylasan ve bu amag¢ dogrultusunda
birbirleri ile iletisim kuran, karsilikli olarak birbirlerini etkileyen iki veya daha fazla
kisinin bir araya gelmesi ile olusan sosyal bir olgudur (Kogel, 2007:468). Orgiitsel
kararlarin aliminda formal ya da informal olsun gruplarin 6nemi azzimsanmayacak kadar

bilyiiktiir.

Gruplarin hem orgiitler hem de orgiitlerdeki yonetim kademleri i¢in ne kadar
onemli ve etkili oldugu ilk olarak Hawthorne arastirmalar ile ortaya konulmus ve daha
sonra Kurt Lewin tarafindan yapilan Grup Dinamigi ¢aligsmalari ile bu katkilar artmstr.
Chester Bernard ise informal organizasyonlarin, tiim formal yapilar i¢inde olusan klikler
ve sosyal gruplasmalardan meydana geldigini ifade etmistir. Lewin (1948) gruplarda
dayanisma oldugunu ve Orgiitlerde demokratik ve katilimci bir atmosferin varliginin
kaliteyi ve ¢iktilarin miktarin1 arttiracagina vurgu yapmistir (Knights and Willmott,

2007:132).

Hawthorne deneyleri Amerika’da “Western Electric Company” adli sirketin
Hawtorn fabrikalarinda Harvard Universitesi profesorlerinden Elton Mayo ve
Arkadaslar F. J. Roethlisberger ve W. J. Dickson tarafindan 1927 yilinda baslayip 1939
yilina kadar uzanan deneyler dizisi seklinde gergeklesmistir (Gilirgen, 1997:45).
Hawthorne arastirmalari ¢ergevesinde molalar, ¢alisma saatleri, sicaklik, vb. faktorlerin
verimlilik tizerine etkileri arastirilmis, ¢alismalar1 sirasinda kadinlarin, iiretkenliklerini
kontrol eden iistleriyle birlikte sosyal bir grup olusturduklari, konusup sakalastiklari, is

disinda bulustuklari gozlemlenmis ve bugiin ¢ok olagan goriinen bir konsept ortaya
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cikmustir. Isyerleri sosyal gevreler olduklar i¢in insanlar ekonomik etmenlerden cok

kisisel ilgilerle daha iyi motive olurlar (Hersey et al., 2008:48).

Bu c¢alismalara gore, is gorenlerin sadece formal Orgiit yapisi icerisinde degil
aynit zamanda ait oldugu grubun {iiyesi olarak insani 6zellikleri ile degerlendirilmesi
gerekmektedir (Giirgen, 1997:45). Mayo’ya gore Orgiitlerde gruplar sosyal
gereksinimlerden dolayr ortaya ¢ikar bu gruplarin normlar1 ve kurallar1 vardir. Gruplar
orglitlerde motivasyonu etkiler ve bu nedenle gruplarin yonetilmesi gerekir (Knights

and Willmott, 2007:132).

Orgiitlerde insanlar ancak diger insanlarla birlikte var olabilir. Varolusun aract
olan gruplar kiiciildiikce ve iliskiler samimi bir sekilde ictenlik kazandikca kisinin
psikolojik gereksinimleri karsilanir. Insanlar 6zellikle grup igerisinde zaman gegirdikge,
uyum saglayici yollar gelistirebilir, yeni davranig bi¢cimlerini deneyebilir, kendisini ve
diger grup tiyelerini tanimasi kolaylasir, kendisini saklamadan daha icten iliskiler
kurabilir ve kendisini daha rahat ifade edebilir (Oner ve Giimiis, 2000:9). Klasik
yonetim akiminin gelisim doneminde yasayan ancak neoklasik goriisleri savunan Follett
insanlarin kendi benliklerini grup i¢inde kazanacaklarini belirtmistir (Livvargin ve Kurt,

2012:281).

Kore’de esir diisen Tiirk askerlerinin davraniglarina bakildigi zaman, Tiirklerin
grup halini ve hiyerarsik yapilarin1 muhafaza ettikleri derecede esir kamplarindaki
hayat1 diger milletlerden daha rahat kaldirdiklar1 goriilmiistiir. Fakat hiyerarsik yapi
kaybolunca beyinleri daha kolay yikanmis ve diger milletlerden daha dagmik bir hale
gelmiglerdir (Mardin, 2011:78).

Grup, etkilesim halinde bulunan birgok insan anlamina geldigi icin (Barly,
2008:410), orgiitlerde bir araya gelen ve etkilesim halinde bulunan 6rgiit calisanlari
birgok alanda oldugu gibi, iletisim alaninda da birbirini etkiler ve birbirinden
etkilenirler. Gruplarin olusumunda, gruplarin devamliliginda ve gruplarin modifiye

edilmesinde iletisim bir mekanizma gorevi goriir (Lauring, 2011:236). Bu mekanizma
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grup tliyelerini birbirine baglayarak grup faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiiriitilmesine

yardimci olur.

Orgiitlerde bir araya gelen c¢alisanlar, cesitli farkliliklarindan ya da
benzerliklerinden dolayr ayn1 paydada bulusurlar. Farklilik; bir grup veya bir orgiit
icinde biraya gelen insanlari bir birinden ayiran c¢esitli 6zelliklerinin toplamidir.
Benzerlikler de aynmi sekilde, bir grup ya da orgiit icinde biraya gelen insanlari
birbirlerine yaklastiran 6zelliklerinin toplamidir. Insanlarin farkli kimlik, arka plan,
inang, yas, cinsiyet, irk, milliyet, din, sinif, is deneyimi, fiziksel yeterlilik, egitim
diizeyi, ailevi durumu, siyasal egilimi, orgiitteki statiisii, is ile ilgili bilgi ve yetenekleri

bir bireyi digerlerinden farklilagtiran unsurlardir (Balay ve Saglam, 2004:34).

21. yy. orgitleri, grup calismalariyla yonetilir duruma gelmistir. Cilinkii
orgiitlerde bireysel calismalar yerini yavas yavas grup calismalarina birakmaktadir. Bu
gruplardaki, birbirinden farkli insanlar ayni is icin ortak payda da bulusarak birlikte
hareket ederler (Bardia, 2010:30).

Calisma gruplari, sadece farkli sosyal ve ekonomik yapidaki insanlar1 degil ayni
zamanda farkli kiiltiir ve milletlerden insanlar1 da kapsayabilir. Birgok farkli 6zellikteki
insanlarin bir arada calistig1 orgiitlerde, iletisimin diizgiin hatlar tizerinde kurulmasi pek
miimkiin degildir. Orgiitlerde kiiltiirel bariyerlerinin agilmasi igin bu heterojen gruplar
arasinda uyumlu bir senkronizasyon kurulmasi ve iletisim kanallarimin iyi islemesi
gerekir. Isyerinde ozellikle iletisim, her seydir. Ayn1 zamanda iletisim herkesin hakim
olamadig1 bir sanat dalidir. Bazi insanlar iletisim konusunda dogustan yetenekli iken

bazilarinin bu anlamda ¢ok ¢alismasi gerekebilir (Bardia, 2010:28-30).

Orgiitlerde yonetim faaliyetlerinin aksamadan yiiriitiilebilmesi icin, &zellikle
yoneticilerin orgiitlerdeki bu farkliliklarin farkina varmasi ve bu farkliliklar1 yonetim
lehine ydnetebilmesi gerekir. Orgiitlerde formal gruplarin yaninda gesitli farklilik ya da
benzerliklerinden dolay:r bir araya gelerek yonetim ile birlikte hareket eden ya da
yonetimin karsisinda yer alarak yonetsel faaliyetleri sekteye ugratan informal gruplarin

varligi orgiitler igin inkar edilemez bir gergektir.
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Yapilan aragtirmalar, kiiltiirel agidan heterojen gruplarin homojen gruplara gore
daha ¢ok iletisim zorlugu ¢ektigi, daha memnuniyetsiz bir ortamda ¢alistiklar1 ve karar
alma mekanizmasinin daha zor ve zaman alic1 bir sekilde isledigini gostermistir. Ayrica
orgilit lyeleri arasindaki demografik farkliliklarin, orgiit tiyeleri arasindaki iletisimi ve
etkilesimi olumsuz etkiledigi de belirlenmistir (Memduhoglu, 2007:77). Orgiitlerde
informal olarak bir araya gelerek grup olusturan bireyler cesitli 6zelliklerinden dolay1
homojen bir 6zellik gosterecekleri icin, kendi aralarinda yasanacak iletisim problemleri

daha diisiik seviyede olurken yonetim ile yasanacak problemler daha {ist seviyede olur.

Ozellikle orgiitlerde {ist yonetimin, farkliliklarmn farkina vararak farkliliklara
iliskin vizyonu tiim &rgiite tamtmas1 gerekir. Orgiitlerdeki yoneticiler, farkliliklarin
yonetiminin basarisindan sorumludur. Cilinkii Thomas (2006)’a gore farkliliklarin etkin
yonetimi iist yonetimden baslamaktadir (akt. Siirgevil, 2010:174). Bu nedenle
farkliliklarin farkina varan ve oOrgiit lehine bu farkliliklart yonetebilen yoneticiler

yonetsel basariya katki saglamis olurlar.

Mannix ve Neale (2005) farkliliklart; sosyal kategori farkliliklari, bilgi ve beceri

farkliliklar1 ve sosyal yap1 ve grup iliskilerindeki farkliliklar seklinde siniflandirmigtir.

Tablo 5: Farklilik Tiirleri

Sosyal Kategori Bilgi ve Beceri Sosyal Yapi ve Grup Iliskilerindeki
Farkhliklar Farkhliklar Farklihklar

Irk Egitim Is ile ilgili baglar

Etnik koken Islevsel bilgi Arkadaslik baglari

Cinsiyet Bilgi ve uzmanlhk Topluluk baglari

Yas Egitim Grup ici iiyelikler

Din Deneyimler

Cinsel yonelim Yetenekler

Fiziksel yetenekler

Kisilik Farkhihiklar Deger ve Inanc Orgiitsel Statii veya Konum
Farkhhiklar Farklihklar:

Biligsel tarz Kiiltiirel gegcmis Gorev ya da hizmet siiresi

Duyugsal egilimler Ideolojik inanglar Unvan

Motivasyon faktorleri

Kaynak: Mannix ve Neale, 2005:36
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Orgiitlerdeki gruplar formal gruplar ve informal gruplar olarak ikiye ayrilirlar
(Robbins and Judge, 2012:130). Formal gruplar, orgiitlerin ihtiyaglari dogrultusunda
orglitler tarafindan olusturulan ve belli bir gorevi gerceklestirdikten sonra grup

tiyelerinin gorevlerinin sona erdigi gruplardir (Kogel, 2007:468).

Formal gruplarda bireylerin iligkileri, iletisim bi¢imleri, statiileri vb. 6nceden
belirlenmistir. Tiiziikler, yonetmelikler ve hatta yasalarla gruba katilan grup iiyelerinin
davranig kurallar1 ve bu kurallara uyulmadigi durumlarda bireylerin hangi tiir
yaptirimlarla karsilasacaklart 6nceden sézlesme metinleri ile belirlenmistir (Gilirgen,

1997:174).

Shakespeare’in dedigi gibi, “diinya bir oyun sahnesidir ve biitiin kadinlar ve
erkekler sadece oyuncudur”. Bu metaforu gruplara uyarlarsak grup iyeleri aktor, her
oyun ise bir roldiir. Calisma gruplar1 organize olmamis kalabaliklar degildir; tiyelerinin
davraniglarina sekil veren ve bu davramiglar1 aciklayarak ayni zamanda iiyelerinin
performanslarini tahmin ederler. Gruplarin genel 6zellikleri; grup iiyelerinin rolleri,

grup normlari, statiiler, biiyiikliik ve bagliliktir (Robbins and Judge, 2012:133).

Yonetim biliminde, kendilerini bir grup olarak algilayan, informal olarak
biraraya gelen, birbirleriyle siirekli iliski ve iletisim i¢inde yasayan, ortak deger
yargilart ve normlar1 bulunan, belli bir amaci veya ¢ikari olan insan gruplarina informal
grup denilir. Informal gruplarin bir lideri vardir ve her grup bir lider etrafinda toplanir
ya da liderler kendi etraflarinda grup olustururlar. Informal gruplar ydnetim ve
yoneticileri olumlu veya olumsuz olarak etkilerler. Yoneticinin yaninda yer alan
informal gruplar yoneticilere yardimci olurken, yoneticinin karsi oldugu ve olumsuz
iliski i¢inde bulundugu gruplar ise yoneticiye kars1 gelerek yonetici ile miicadele i¢inde
olurlar. Her yonetici istese de istemese de oOrgiitlerde informal gruplarla calismak

ve/veya bu gruplari idare etmek zorundadir (Aytiirk, 2007:229).
Formal gruplarin aksine informal gruplarin ne formal yapilar1 ne de orgiitsel

kurallar1 vardir. Farkli birimlerden ii¢ bes kisinin diizenli olarak 6glen yemeklerinde

bulusmalar1 veya birlikte kahve i¢gmeleri informal gruplara verilebilecek Orneklerdir.
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Arkadaglik gruplar1 ve ¢ikar gruplari da informal gruplar arasinda yer alir (Robbins and

Judge, 2012:130,131).

Tirk isletmelerinde informal gruplarin ¢ok yaygin oldugunu belirten Tas
(2007:205), bu durumun farkli nedenleri oldugunu belirtmistir. Tiirk insaninin tam bir
profesyonel gibi diistinmekten uzak olmast; igine inanglarin1 ve duygularini karigtirmast,
Tirk toplumunda dar, kiigiik ve ¢ok sayida i¢ gruplara boliinme egiliminin yiiksek
olmas1 informal gruplarin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Ayrica Tiirk toplumunun
diisiik giiven 6zelligine sahip bir toplum olmasi nedeniyle hemsehricilik, tanidik, okul
arkadasglig1 gibi iligkilerin toplumda giliven saglayict mekanizmalar olarak 6nemli bir
islev kazanmasi informal gruplarin var olmasmmin en Onemli nedenleri olarak

gosterilmektedir.

George V. Homans’in Insan Grubu Yaklasimi’na gore, orgiit ydneticilerinin
informal giiglii is gruplarindan korktuklari ortaya ¢ikmistir. Bu gruplarin kendi i¢
bagliliklar1 kuvvetli oldugu i¢in yonetimin bu gruplar1 kontrol etme giicii zayiflamakta
ve verimlilikte diisiis yasanmaktadir. Bu nedenle Homans bu gruplar arasindaki giiglii
bagliligin nedenlerini arastirmis ve sosyal bir model gelistirmistir. Bu modele gore
gruplarda faaliyetler, karsilikli iligkiler ve duygularin etkili oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Sosyal varliklar olan insanlar karsilikli iliskilerinde bazen duygulariyla hakaret ederek
faaliyetleri gerceklestirirler. Homans’in insan grubu yaklasgimina gore oOrgiitler bir
psikolojik etkilesme sistemidir. Ancak informal gruplar orgiitler i¢in zararl olan gruplar
degildir hatta 1yi yonetildikleri takdirde Orgiitler icin yararli gruplar haline
doniisebilirler. EIton Mayo’nunda yapmis oldugu aragtirma sonuglaria gore, bu gruplar
kendi amaglarina, orglitsel amaglar icin c¢aligmakla erisilebilinecegini goriirlerse,
orglitsel hedeflere ulasmak ve devam ettirmek icin giiclii bir isbirligi 6rnegi olustururlar

(Eren, 2010:28,29).

106



Faaliyetler
(Isler)

A
v

Sekil 3: Homans’in Sosyal Modelindeki Karsiikh iliskiler
Kaynak: Eren, 2010:29.

Sekil 3’ten de anlasilacagi gibi her 6ge karsilikli olarak birbirini etkilemektedir.
Yani insanlarin duygularindaki degisimler bireylerin karsilikli iliskilerini etkilerken,

ayni zamanda yaptiklari faaliyetleri de etkilemektedir.

Orgiitlerdeki informal gruplar aslinda &rgiit calisanlarinin gesitli dzelliklerinden
dolayi (cinsiyet, hemsehricilik,.....vb.) ortaya ¢ikarlar. Kendilerini yalniz, degersiz, bilgi
ve beceri konusunda eksik goren orgiit ¢alisanlart bazen orgiitlerdeki ¢esitli gruplara
katilirlar. Calisanlar, yonetime karsi bazen daha giiclii goriinmek ve taleplerini daha
rahat dile getirebilmek icin kendilerine yakin gordiikleri diger calisanlarla isbirligi

yaparak kii¢lik gruplar olustururlar.

Informal gruplar igerisinde klikler de mevcuttur. Bu klikler yatay, dikey ve
karma klikler olarak iige ayrilir. Yatay klikler ayn1 sektdrde ¢alisan, orgiit icinde ayni
statiiye sahip kisilerden olusur. Dikey klikler ayni serviste veya emir-komuta i¢inde
hiyerarsik yapimin degisik diizeyindeki bireyleri i¢ine alir, karma klikler ise, orgiitiin

farkli diizeylerinde ve farkl statiideki tiyelerden olusur (Efil, 2010:307).

Amstrong (1990)’a gore, informal gruplar birbirleri ile yakinligi olan insanlar
tarafindan olusturulur. Formal gruplar organizasyonunun ihtiyaglarin1 tatmin igin
varken, informal gruplar kendi iiyelerinin ihtiyaclar1 icin vardir. Organizasyonun
amaglart bu her iki ihtiyaca goére olmali ve gruplar buna gore yonetilmelidir. Bagl

gruplar organizasyon igin calisir. Fakat Hawthorne arastirmalarinda da goriildigi gibi,
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grup tiiyeleri kendi davraniglarini belirleyerek organizasyona karsi calisabilirler ve
bunun sonucu olarak da oOrgiitsel verimlilik yonetimin beklentisinden az olabilir

(Direkei, 2007:16).

Kogel (2007:469)’e gore ise;

e Her orgiitte gruplar vardir. Bu yiizden orgiitlerde gruplardan kagmak
miimkiin degildir,

e Orgiitlerdeki gruplar, calismalarda iyi ya da kotii sonuglar etkiler,

e Bir yoneticinin mutlaka grup dinamigini dogru bir sekilde anlamasi
gerekir,

e Orgiitlerde gruplar1 parcalamak zordur. Ciinkii her grubun varligin
devam ettirdigi bir sistem mevcuttur,

e Gruplarin tyelerini bir biitlin olarak diislinmek gerekir. Ciinkii grup
tiyeleri sorunlari, grup agisindan goriirler. Bazen yonetimle ilgili sorunlar karsisinda

grup tyeleri beraber hareket ederler.

Informal gruplarda ortaya cikan iliskiler bireylerde duygusal tepkiler meydana
getirir. Bu duygular agk, muhabbet, dostluk ya da bazen nefret biciminde de ortaya
cikabilir. Informal iliski gelistirebilen bireyler birbirlerinin kisilikleri hakkinda bilgi
sahibi olurlar (Memduhoglu ve Saylik, 2012:7). Orgiitlerde bir araya gelen informal
gruplar eger iyi yoOnetilemezlerse tahmin edilmeyen farkli gruplarin olusumuna neden

olarak orgiitsel etkinlige zarar verirler (Wilson and Rosenfeld, 1990:158).

Orgiitlerdeki  informal gruplagmalar, grup politikalarini  &rgiite  karst
kullanmalarina yol agabilir. Bunun sonucu olarak da orgiitlerde, diisiik verimlilik, diisiik
is tatmini, diisiik orgiitsel giiven ve yiiksek yipranmaya sebep olabilir (Subramanian,
2006:1).

Bazen ¢esitli gruplar yonetim kademeleri lizerinde baski unsuru olustururlar.
Bunlar bazen niifuzlu kisiler olabilirken, bazen orgiitlenmis bir grup olabilir; sendika,
vakif, dernek, kuliip gibi sivil toplum orgiitleri, siyasal partiler ve politikacilar, basin

hatta orgiit i¢inde etkili kisi ve gruplar ve bilhassa yonetime ve yoneticiye karsi olan
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mubhalif gruplar yonetsel kararlar iizerinde yoneticilere baski yapabilirler. Orgiitlerde
bask1 unsuru olan gii¢ odaklar1, ¢ikarlar1 geregi, kendi istek ve onerilerini kabul ettirmek

amaciyla, yoneticilere miidahalede bulunurlar (Ozgiir, 2004:12).

Informal gruplarin &rgiitler icin yararlar;; grup iyeleri sosyal ve Kkiiltiirel
degerlerin siirekliligine 6nem Vverirler. Grup iiyeligi olmadan ic¢inde bulunduklari
durumdan memnuniyet duymazlar. Grup iiyeleri arasinda iletisim kolayligi vardir
(Certo and Certo, 2006:413). Kisaca calisanlar; kendilerini giivende hissetmek, sosyal
ihtiyaglarimi karsilamak, 6z saygilarini arttirmak, ekonomik ihtiyaglarimi gidermek ve

ortak ilgi alanlarin1 genisletmek amaciyla gruplara katilirlar (Barli, 2008:412).

Orgiitlerdeki gruplara katilan calisanlar, yalmzliktan kurtularak kendilerini grup
icinde daha giiglii hissettikleri i¢cin moralleri yiikselir ve kendilerini kisisel olarak
giivende hissederler. Ayrica gruplar ¢alisanlara, kendi duygularini ifade etme imkani
sunarak, diger grup iiyeleriyle haberlesme ve onlarla karsilikli bilgi paylasiminda
bulunma imkan saglar (Barli, 2008:412). Grup i¢indeki bireyler kendi duygu ve
diistincelerini daha rahat ifade edebildikleri (Corey, 2010:9) igin ¢alisanlarin 6zellikle

yoneticiler tarafindan, ayrica grup bazinda degerlendirilmesi de gerekmektedir.

Orgiitlerde calisanlara bakildig1 zaman, Tiirk insaninin yalniz kalmamak igin bir
gruba ait olma gereksinimi duydugu goriiliir. Yapilan ¢aligmalara gore buradaki asil
sorun, aitlik ve iligki kurma gereksinimi yiiksek olan bireylerin etkili yonetici

olamayacaklaridir (Sargut, 2010:172).

2.2.2.2. Yoneticilerin informal Ziyaretleri (MBWA)

Yoneticilerin informal ziyaretleri (Management By Walking Around), ilk olarak
1970’11 yillarda Hewlett-Packard bilgisayar sirketindeki Bill Hewlett ve Bill Packard
adli yoneticiler tarafindan gelistirilmis bir kavram olmasina ragmen, orgiitlerde Thomas
Peters ve Robert Waterman’in 1982 yillinda yazdiklar1 “In Search of Excellence” adli
kitapla popiiler olmaya baslamis ve daha sonra bir¢ok orgiitte kullanilmaya baglamigtir

(Peters and Waterman 1982; akt. Lorenzen, 1997:52).
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Orgiitler degisken yapilara sahip olduklar1 i¢in bu orgiitlerde gérev yapan
yOneticilerin yonetim tarzlari da zaman iginde degisime ugrar. Peters ve Waterman
(1982:122), yoneticileri ofis disina tasimak informal degisimlere yardimci olur, diyerek
yoneticilerin ¢alisanlarina kapilarini agarken zaman zaman da calisanlarin kapilarina
informal bir yaklagimla gitmelerinin mitkkemmelligi arayan orgiitler i¢in bir gereklilik

oldugunu belirtmislerdir.

Yoneticilerin informal ziyaretleri, yoneticilerin is ile ilgili konularda direkt
olarak calisanlarinin arasina karistig1 yapisal olmayan bir yaklagimdir. Kat1 ve uzaktan
yonetim anlayisinin aksine informal ziyaretler, yoneticilerin zamanlarinin 6nemli bir
kismin1 informal ziyaretler esnasinda c¢alisanlariyla etkilesim ig¢inde olmaya
ayirmalaridir. Bu uygulama planlanmamis ve samimi oldugu igin, yoneticiler bu
informal ziyaretlerle ¢alisanlariyla daha rahat sohbet etme firsati bulurlar (Luria and
Morag, 2012:248).

Yoneticilerin informal ziyaretleri, yoneticilerin zamanlarinin bir kismini, her
seviyeden calisanla goriismek ve konusmak i¢in ofislerinin diginda gegirmesi oldugu
icin, buradaki esas amag orgiitsel diizeyde neler oldugunun yiiz yiize gorisiilmesidir.
Yoneticiler bu yolla ¢alisma saatlerinde agik iletisim kanallarini kullanarak, ¢alisanlarin
asagidan yukariya dogru iletisim kurmasini saglamaya ¢alisir. Hangi kademede olursa
olsun biitlin yoneticilerin 0Orgiit bazindaki gruplarla yiliz yilize iletisim kurmasi
saglanarak, bilgi paylasiminda bulunulmasi ve tartisma ortami yaratilmasi saglanir
(Schermerhorn, 2010:415). Yo6netim kademesinde gorev yapan herkes i¢in kullanilmasi

gereken bir yonetim faaliyetidir.

Informal ziyaretler her seviyedeki yonetici igin gerekli oldugu igin, her
kademedeki yoneticiler dogrudan calisanlarin arasina karisarak onlarla pozitif iligkiler
gelistirebilirler. Baz1 orgiitlerde, hem yukaridan asagiya dogru iletisim hem de asagidan
yukariya dogru iletisim yoneticilerin informal ziyaretleriyle gelistirilebilir. Yoneticiler
calisanlarina, ¢alisanlarda yoneticilerine rahatlikla ulasabilir, karsilikli olarak orgiitsel
problemleri ¢6zebilirler. Ancak yoneticiler informal ziyaretlerinin avantajlarindan

yararlanamazlarsa, ¢alisanlarindan uzaklasarak izole olabilirler (Daft et al., 2010:665).
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Emmons (2006)’a gore yoneticilerin informal ziyaretleri, calisanlarin gergek
ihtiyaglarin1 belirlemek ve c¢alisanlarin isi destekleyen ve amaglara ulastiran bakiglarini
gormek i¢in, ¢alisanlarla direk baglanti kurduklar1 ortamda yoneticilerin etraflarinda
neler oldugunu gorebilmelerine imkan sunar. Bu ziyaretler, ¢alisanlar ve yoneticiler
arasindaki iletisimi engelleyen bariyerleri ortadan kaldirir. Yoneticilerin informal
ziyaretleri yonetimin gergek ilgisi ve calisanlarina karsi ger¢ek bagliliklarmin bir
gostergesidir. Aynm1 zamanda is esnasinda c¢alisanlarin karsilastiklar1 problemlerin
lizerine gitmek i¢in yoneticilerin ¢abalarinin somut ve gergekei delilidir (akt.

AlRawashdeh, 2012:523).

Buckner (2008)’a goére yoneticilerin informal ziyaretleri, ¢alisanlarin kurumlari
hakkindaki goriislerini, diisiincelerini ve inanglarin1 ortaya koyarak, oOrgiitiin
hassasiyetle ve agiklikla ulagmaya c¢alistigi hedefleri belirleme siirecinde ¢alisanlarin
verimli isler ortaya koymalar1 icin onlar1 motive etmeye ¢alisir. Orgiitleri yonetmek igin
kullanilabilecek en 1iyi yollar1 ve metotlar1 gostererek, astlarin performansini
degerlendirmek, davraniglarini, {retim kapasitesini ve her bireyin yeteneklerini
belirlemek ve bireylerin olumlu yonlerini tesvik etmek icin 6dil sistemlerini
belirlemeye yardimci olur. Yoneticilerin informal ziyaretlerinin, sadece bireysel
diizeyde degil, kolektif ve orgiitsel diizeyde de yoOnetim siirecine bir¢ok yonde
goriilebilen etkisi vardir. Informal ziyaretler yoneticilere, astlarin muhalif goriislerine
saygir duyma ve onlara katlanmay1, orgiitsel hedeflere ulastiracak farkli goriislere agik
olmayr 6gretmektedir. Yoneticiler bu siiregte calisanlarin istekleri ile ilgili olarak

onlardan geribildirimler alabilirler (akt. AIRawashdeh, 2012:523).

Yoneticiler informal ziyaretlerle, c¢alisanlarin arasina karisarak bir nevi
calisanlardan bilgi alirlar ve calisanlarin iletisim siirecine katilmasi i¢in onlar1 tesvik
ederler (Tucker ve Singer, 2013:10). Calisanlariyla sicak iligkiler kurarak onlarin
arasina karigan yoneticiler, orgiit i¢in 0nemli olan bir¢cok detaya da ayni zamanda

ulagmis olurlar.

Yoneticilerin informal ziyaretleri o6ncelikle ast ile iist arasindaki iletisimi

gelistirmek amaciyla gelistirilmis bir yonetim araci (Clark, 2011:6) oldugu i¢in bu
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anlayisinin  anahtar1  yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iletisimdir. Hewlett-
Packard’daki bir yonetici tarafindan “calisma alaniyla her zaman irtibatta olma”
seklinde tarif edilen yoneticilerin informal ziyaretleri “erisilebilir ve ulasilabilir”
olmakla gercgeklestirilebilir (Lorenz, 1997:57). Buradaki amag¢ calisanlar arasindaki
baglant1 ve iletisimi arttirmaktir. Informal ziyaretler yoneticiler igin ¢ok giiclii bir
yonetim aract olabilir. Ancak verimsiz ve etkisiz kullanildigi zaman yoneticiler i¢in ¢ok
bliylik zaman kaybi anlamina gelir. An1 maksimum kullanabilmek ic¢in oncelikle
yOneticilerin bir amaci olmal1 ve hedefleri net olmalidir (Bell, 2000:42,44). Calisanlarin
arasina karigsarak onlara her zaman ulasabilen ve ayni sekilde calisanlarina kapisini
acarak, erisilebilir ve ulagilabilir olan yoneticiler gercek anlamda informal ziyaretlere

zemin hazirlamis olurlar.

Yoneticiler informal ziyaretleri esnasinda, ¢alisanlar i¢in is ile ilgili konularda
rahat konusma ortami olusturarak, c¢alisanlarin kurum ile ilgili olarak neler
diisindiiklerini 6grenebilirler. Ayrica yoneticiler ¢alisanlar arasindaki gruplasmalari bire
bir gézlemleyerek bu gruplarda kimlerin yer aldigini, kimlerin lider konumuna gegerek
calisanlar1 yonlendirdigini tespit edebilirler. Boylelikle yoneticiler orgiit ¢alisanlarina
iletmek istedikleri mesajlar1 grup iiyelerinden birine ulastirarak bu mesajlarin iletimini
hizlandirabilirler. Yoneticiler bazen formal olarak iletmek isteyip de iletemedikleri

mesajlar1 da bu yolla ¢alisanlarina rahatlikla iletebilirler (Atak, 2005:65).

Yoneticilerin informal ziyaretleri, ¢alisanlarin ofislerinde neler yaptiklarinin bire
bir goriilmesine yardimci olur (Clark, 2011:6). Yoneticilerin informal ziyaretlerinin
giiclii yani, informal iletisime olanak tanimasi ve yoneticileri masalarindan kaldirarak

ofislerinin disina tagimasidir.

Informal ziyaretlerde yoneticilerin diizenli olarak ¢aliganlarmin arasina
karigmas1 gerekir. Ciinkli nasil ki 6gretmenlerin performansi, yilda bir kez okullar
ziyaret ederek, dgretmenlerin derslerine giren ve 6gretmenleri degerlendirmeye calisan
miifettisler tarafindan tam olarak degerlendirilemez ise, bir calisanin da performansi
ayda yilda bir kez calisanlarinin arasina karisan yoneticiler tarafindan tam olarak

degerlendirilemez.
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Yoneticilerin informal ziyaretlerinin; liderlik yapma ve calisanlarindan bir seyler
ogrenme gibi iki temel amaci vardir. Genel olarak yoneticilerin informal ziyaretlerini
degerlendiren gesitli yazarlar bu anlayisla ilgili asagidaki yorumlar1 yapmislardir (Luria

and Morag, 2012:248,249).

e Yoneticilerin informal ziyaretleri; c¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
motivasyonu arttirarak ¢alisanlarin faaliyetlere katilimini tesvik eder.

e Fombrun ve arkadaslar1 (1984)’na gore calisanlarinin arasina karisan
yoneticiler aslinda, iadeyi ziyarette bulunmalar1 i¢in calisanlarina Ortiilii bir teklifte
bulunurlar.

e Kunda (1992)’a gore, calisanlariyla etkilesimde bulunan yoneticiler ve
orgiit calisanlar arasinda glivene dayali iligkiler ve 1yi bir iletisim ortami olusur.

e Luthra (2004)’a gore yoneticiler, ¢alisanlarin Oneri ve sikayetlerini
dinleyerek orgiitle ilgili ¢alisanlardan nicel bilgiler toplayip o6rgiitiin nabzini tutmaya
calisirlar.

e (alisanlan bire bir gézlemleyen yoneticiler, ¢alisanlartyla ilgili birinci
elden bilgi toplayarak isleriyle ilgili konularda ¢alisanlariyla konusma firsati

yakalayarak, gercek zamanda iglerin nasil yapildigini gézlemleme firsati bulurlar.

Ust kademe yéneticileri, calisanlar1 ve miisterileriyle etkilesim icinde bulunan
orgiitler, kendilerini izole eden orgiitlerden daha basarili olurlar. Buradaki temel inanig
yani basari, yoneticilerin odalarindan ¢ikarak informal ziyaretler gerg¢eklestirmesi yani
calisanlarinin arasimna karigmasidir. Calisanlart ¢ok yakindan idare etmektense
yoneticilerin informal ziyaretleri, informal iletisime izin vererek orgiitlerin biirokratik
engellerini azaltir. Yoneticilerin Orgiitsel degerler ve Kkiiltiiriine iliskin caligsanlar
seviyesinde iletisim kurmalarina yardimecr olur (Peters ve Waterman 1982; akt.
Lorenzen, 1997:52).

McCmack (2009) yoneticilerin informal ziyaretlerini, orgiitsel problemlerin
farkina varilmasi ve bu sorunlarin orgiitlerdeki ¢alisanlar tarafindan belirlenmesinde ve
¢ozililmesinde bir kanit olarak kabul etmektedir. Yani yoneticilerin informal ziyaretleri,

orgiitteki bilgi diizeyi ile ilgili problemlerin farkina varilmasi ve bu sorunlarla ilgili

113



kurulus tarafindan alinan Onlemlere dayali bir farkindaliktir (akt. AIRawashdeh,
2012:523).

Hinners (2009)’in yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, Yyoneticilerin
informal ziyaretleri hemsireler ve yoneticiler arasindaki iletisimi gelistirmektedir. Ayni
sekilde, Amsbary ve Staples (1991) tarafindan yapilan aragtirma sonuglart da
yoneticilerin informal ziyaretlerinin hemsireler ve yoneticiler arasindaki iletisimi
arttirdigr  yoniindedir (akt. Lorenz, 1997:53). Yoneticiler bu informal ziyaretler
esnasinda gozlerini kulaklarin1 agik tuttuklar siirece, siireg etkili olur. Orgiitlerde islerin
daha iyi yiritilmesi i¢in, yoneticilerin galisanlariyla informal olarak problemleri
tartigmalar1, calisanlara sorular sormalar1 gerekir. Yoneticiler informal ziyaretler
esnasinda, birinci elden bilgilere ulastiklari i¢in calisanlarin endiselerinden aninda
haberdar olurlar. Hamister (2007)’a gore, ¢alisanlara aninda dvgiiler ya da diizeltmeler
yapilmasi is siirecinde daha etkili olur. Yoneticilerin informal ziyaretleri, kisilerarasi
iletisim, calisanlarin acik olarak takdir edilmesi ve calisanlarin farkina varilmasinin
onemine vurgu yapar. Bilmer (1984) ve McPherson (1984)’a gore yoneticilerin informal
ziyaretler gerceklestirdigi kurumlarin basinda; hastaneler, bankalar ve okullar yani
egitim kurumlar1 gelmektedir (akt. Mohan et al., 2013:58). Yoneticilerin informal
ziyaretlerde kendilerini bazen ¢alisanlarinin bir misafiri olarak gérmeleri gerekir. Nasil
ki bir misafir caktirmadan ev sahibinin halisinin altin1 ayag; ile iterek kontrol edebiliyor,
yardim amagli mutfaga girerek mutfagin hijyenikligini kontrol edebiliyorsa bir
yoneticinin de ayni ustalikla ¢aktirmadan g¢alisanlarimi gézlemleyebilmesi gerekir. Bu
ziyaretler esnasinda yoneticiler daha oOnce yeteneklerinin farkina varamadiklari

calisanlarindan haberdar olabilirler.

Yoneticilerin informal ziyaretlerine verilebilecek en iyi 6rnek, Ohio’da dort
fabrikas1 olan lams sirketidir. Sirketin en 6nemli 6zelligi yonetim kurulu baskaninin
devamli olarak calisanlarla i¢ ice olmas1 ve calisanlarla goriismeler yapmasidir. Bu tiir
goriismelerde, formal toplantilarda saglanamayan bir¢ok bilgiye daha rahat ulagilir.
Ciinkii orgiitlerle ilgili birgok karar, resmi toplantilarda degil, bazen cay ocaklarinda

alinir (Izgoren, 2001:206).
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Yoneticilerin informal ziyaretlerinin birgok artis1 olmasina ragmen, ¢alisanlara
yoneticileri tarafindan siirekli denetlendikleri hissi verebilir, bu durumda da calisanlarin
calisma azimleri kirilabilir, calisanlar yoneticiler ortamda iken iletisime katilmak
istemeyebilirler, c¢alisanlarin motivasyonlar1 kirilabilir ya da sadece yoneticileri
yanlarinda iken iyi performans sergileyebilirler. Bu yiizden yoneticilerin informal
ziyaretlerindeki niyetleri ¢ok 6nemlidir. Daha dogrusu bu niyetin calisanlara nasil

yansitildig1 ve ¢alisanlarin bunu nasil algiladiklar1 6nemlidir.

Amsbary ve Staples (1991), informal ziyaretlerindeki asil probleminin
yoneticilerin ziyaretleri nasil gerceklestireceklerini bilmemelerinden kaynaklandigini
belirtmislerdir (akt. Lorenz, 1997:54). Formal olarak ¢alisanlarinin arasina karisan,
onlarla zaman geciren yoneticilerin yonetimi formal ziyaretler boyutunda kalir ve
calisanlarin  zamanla, yoOneticileri tarafindan siirekli olarak denetlendiklerini
diistinmelerine neden olur. Aslinda Yoneticilerin informal ziyaretlerinin 6ziinde,
calisanlarla informal olarak bir araya gelerek, onlarla birlikte hareket etmek vardir.
Yoneticilerin, anca beraber kanca beraber diyerek isler iyi de gitse, kotii de gitse

calisanlarinin yaninda olmasi ve onlar1 cesaretlendirmesi gerekir.

Bazi yazarlara gore, Toyota’nin Gemba yliriiyiisiine benzetilen yoneticilerin
informal ziyaretleri, baz1 noktalarda Gemba yiiriiylisiinden ayrilmaktadir. Japonca’da
“Gemba”, faaliyetlerin yiiriitiildigli saha (ger¢ek yer) anlamina gelmektedir. Atdlye
veya Uretim sahasi i¢in kullanilan “Gemba” isletmeye deger katan iirliniin olusturuldugu
yerdir. Gemba vyiiriiylisii herhangi bir yalin organizasyonunun ve Toyota Uretim
Sisteminin 6nemli bir bilesenidir. Gemba yliriiyiisiiniin amaci1 gercek ¢alisma alaninda
kasitll ve odakli gézlem yoluyla katma deger yaratmayan ve atik olusturan faaliyetlere
neden olan sorunlar1 tespit etmek ve bu sorunlar1 gidermeye yardimer olmaktir. Gemba
yiiriiyiisleri ayn1 zamanda yalin yonetim aracidir. Yoneticiler iyilestirme ¢aligsmalari igin
standart ve siirekliligi olan bir gozden gecirme siireci olustururlar. Bu siirecte yoneticiler
sorunlar1 bire bir gozlemleyerek siirecin bir parcasi olurlar. Ortaya ¢ikan sorunlari
bulabilmek igin nereye bakilacagini bilen yoneticiler i¢in gemba yiirliylisleri bir¢ok
firsat sunar. Ancak informal ziyaretlerde yoneticiler, goézlem de bulunurken

calisanlarina miidahale etmezler. Informal ziyaretlerinde birgok iyi niyetli ydnetici
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astlartyla baglant1 kurmak i¢in diiriist ve samimi bir girisimde bulunur. Ne yazik ki bir
¢ok yonetici informal ziyaretlerinin amacini ve bu siire¢ esnasinda zamanlarini en iyi
sekilde nasil kullanacaklarini ¢ogu zaman bilmedikleri (Southworth, 2012:38) igin bu

siire¢ bazen basarisiz sonuglar verebilir.

Informal ziyaretlerin basarisinin en iyi ornegi Tupperware sirketinin
caligmalaridir. Plastik kase saticis1 olarak bilinen Tupperware’de 80.000 satis elemant
caligmakta, her pazartesi aksami biitiin kadin saticilar dagiticilariyla bir araya gelerek
toplant1 yapmakta ve bir dnceki haftanin satiglarini herkes tek tek bu toplantida dile
getirerek sayim yapmaktadir. Hemen hemen herkes, bir sey yaptiysa mutlaka bir igne
veya rozetle (birkac igne veya birkag rozetle) ddiillendirilmektedir. Herkes bir gemberin
etrafinda toplanir olumlu bir ses tonuyla herkesin yaptiklari sesli bir sekilde soylenir ve
digerleri tarafindan alkiglanir. Bu informal teknik, yazili bir belgeden daha etkili olur.
Aslinda Tupperware’in buradaki sistemi iyi haberler, kutlamalar ve firsatlar iiretmektir.
Her hafta yeni yarigmalar diizenlenerek bu sistem devam ettirilir. Yonetim, en kotii ii¢
distribiitorii hedef alarak bir sonraki sekiz haftada kim daha fazla satig yaparsa onu
odillendirir (Peters and Waterman, 1982:123,124). Burada yoneticilerin sik sik
calisanlar ile bir araya gelerek degerlendirmeler yapmasi ve ¢alisanlari hem maddi hem
de manevi olarak odiillendirmesi ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak, satiglarin da
artmasina neden olur. Calisanlarin1 yakindan takip eden yoneticiler hedefleri de birlikte

belirledikleri i¢in o hedefe birlikte ve el ele yiiriirler.

2.2.2.3. Kurum Ici Sohbetler

TDK’ya gore sohbet; dostca, arkadasca konusarak hos bir vakit gecirmek,
yarenlik anlamina gelir (TDK, 2005:1786). Kurum ici sohbetler genellikle konusma
hazirligi gerektirmeyen havadan sudan konusmalardir. Sohbetler, insanlar1 birbirlerine
yaklastirarak birbirlerini daha iyi anlamalarina yardimci olur (Moutoux ve Porte,
1979:1).

McCarthy (2000)’ye gore kurum igi sohbetler gorev gereksinimleri geregi

zorunlu olmayan konusmalardir. Gergek seylerden uzak, girgir gecilen ve daha ¢ok

kadinlarin isi olarak goriilen kurumsal sohbetler (Pullin, 2010:458) orgiitlerin
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vazgecilmez ve goz ardi edilmeyecek kadar 6nemli olan informal iletisim kanallarindan
biridir. Sosyal varliklar olan g¢alisanlar yine sosyal ihtiyaclarindan dolay: birbirleriyle
sohbet etme ihtiyaci duyarlar. Bu sohbetlerin konusu bazen is ile ilgili konular olurken
bazen is dis1 konular1 da kapsayabilir. Kurum i¢i sohbetler bir ¢ay molasinda baslayip
ve c¢ay molasinin bitiminde sona erebilecegi gibi, bazen bu sohbetler orgiit calisanlar

tarafindan ¢cay molasinin digina da taginabilir.

Kiigtik bir giiliimse sohbetler i¢in bir davetiye ¢ikarir. Geziler, sportif faaliyetler,
O0gle ya da aksam yemekleri gibi formal ya da informal etkinlikler calisanlarin
birbirleriyle daha rahat sohbet etme firsati bulmalarin1 saglar. Boden (1994:1),
konusmanin biitiin  orgiitlerin  kalbinde olduguna vurgu yapmustir. Orgiitlerde
calisanlarin her yerde ve zamanda birbirleriyle sohbet ettiklerini belirterek insanlarin
konusarak aralarindaki zayif baglart gili¢lendirdiklerini ve kopriiler kurdugunu
belirtmistir. Sohbetler calisanlar arasindaki sosyal dayanismay1 arttirarak sosyal temas
dogasindaki tehdit degerlerini azaltir ve sosyal etkilesim yapilandirilmasina yardimci
olur (Shimoda, 2013: 3865,3866). Orgiitlerdeki iyi iliskilerin baginda iletisimin giicii
vardir. Bu iletisim bir de normal bir sohbet havasinda gerceklesirse ortamin havasi

daha da olumlu hale gelir.

Bir kurumda goreve yeni baglayan biri, kurum ile ilgili teknik terimleri
Ogrenirken ayni1 zamanda gruplarin kullandiklar1 jargonlari, grup normlarini da
o0grenmek zorundadir. Yeni bir igyeri yeni is arkadaslariyla nasil konusulup anlasilacagi
ile ilgili yeni bir is dilini 6grenmeyi gerektirir. Drew ve Heritage (1992)’e gore dil is
yerinde, sosyal iligkilerin yonetiminde dnemli bir kaynaktir. Kurum i¢i sohbetler, bu
sosyal iligkilerin disa vurum sekli ve aym1 zamanda isyerlerinde dostca iliskiler
stirdiirmenin yollarindan biridir. Ancak dili basarili bir sekilde kullanmak sosyal bir dil
yatkinlig1 gerektirdigi i¢in farkli baglamlarda deneyim ve uzun bir siireci kapsar (akt.

Holmes and Fillary, 2000:275,276).

Dogru yer zamanda gergeklestirilen kurum i¢i sohbetler, kurumlarda biiyiik
¢Ozlim yollar tiretebilir (Vélez, 2011:45). Kurum i¢i sohbetler, ¢alisanlarin birbirleriyle

iletisimlerini gelistirerek takim ¢aligmasini tesvik eder.
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Kurum i¢i sohbetlere sadece c¢alisanlar degil ayn1 zamanda yoneticiler de eslik
edebilirler. Bendix sirketinin bagskani W. Michael Blumenthal, “Eger insanlarla
baglarimizi koparmigsaniz bagarii olamazsiniz” diyerek g¢alisanlariyla yakin iligkiler
kurabilmek igin bir¢cok teknik kullanmis ve sohbetlerin bu tekniklerden en etkilisi
oldugunu vurgulamigtir. Bir c¢alisanin en Onemli Ozelligi tutumu oldugu igin,
calisanlariyla sohbet eden yoneticiler ¢alisanlarini tesvik ederek onlarin moralini ve
tutumlarinmi etkiler. Sohbetler basiretli bir sekilde yapildigi zaman caliganlarin moralini
yiikselterek calisanlar ve yoneticilerin birbirlerini daha iyi anlamalarina neden olur.
Sohbetler ayn1 zamanda {iretimi de arttirir. Gline baslarken ¢alisanlarin oncelikleri giin
icinde neler yapacaklarimi planlamayla gececegi igin bu siire¢ yoneticilerin
calisanlariyla sohbet etmeleri igin dogru bir zaman degildir. Yine ayni sekilde mesai
bitimine dogru g¢alisanlar evlerine gitmek i¢in hazirlik yaptiklart i¢in bu saatler de

sohbetler i¢in uygun zamanlar degildir (Moutoux and Porte, 1979:1,10).

Kurum i¢i sohbetleri cesitli faktorler etkilemektedir. Bu faktorler; cinsiyet,
kurumdaki statii, yas vb.leridir. Ornegin iki kadin yan yana geldigi zaman oncelikle,
“sa¢in giizel olmug, hangi kuafore gittin?”, “ayakkabin yeni mi?”, “ne giizel bir
canta... ... 7 gibi kisa ciimlelerle sohbete baslar ve detaylari siirdiiriirler. Kisilerin
kurumlardaki statiileri de kurum igi sohbetleri etkilemektedir. Bir miidiiriin ¢alisanlarin
arasina karismasi sohbetlerin yoniinii daha ¢ok is ile ilgili konulara kaydirir. Yasca

kidemli bir ¢alisana her zaman her saka yapilamayabilir.

Kurum i¢i sohbetler her zaman oOrgiitsel anlamda olumlu sonuglar ortaya
koymaz, bazen dozu kacirilan sohbetler orgiit calisanlarinin moralini bozarak diger

calisanlara olan tutumlarinda olumsuz yonde degisiklige neden olabilir.

Kurum i¢i sohbetler, calisanlarin bir araya gelerek zaman zaman bos bos vakit
gecirerek hatta bagkalarinin dedikodularini yaparak verimsiz zaman gegirmelerine de
neden olabilir. Eger bir ¢alisan zaman kaybetmek istemiyor ve bu sohbetlere katilarak
calisma verimini diisiirmek istemiyorsa; kendisiyle sohbet etmek icin yanina gelen
arkadasina bitirmek zorunda oldugu bir isinin oldugunu mutlaka sdylemesi gerekir.

“Uzgtiniim Marry mesai bitimine kadar bitirmem gereken bir rapor var, daha sonra
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gortissek olur mu?” gibi. Bu durumda calisan kontrolii eline alarak verimsiz ¢alisma

saatlerinden ve istemedigi sohbet ortamlarindan kurtulmus olur (Halsey, 2005:22).

Kurum i¢i sohbetler her zaman yiiz yiize gergeklestirilmeyebilir. Bazen telefon,
internet yani msn, facebook, twitter vb.leri tizerinden de bireyler kurum i¢i sohbetlere
katilabilirler. Ayn1 kurumda fakat farkli departmanlarda ¢alisan iki kisi, dahili telefon
araciligiyla kendi departmalarinda yasadiklari herhangi bir olaym kritigini yapabilir,
biiro arkadaslar ile ilgili yorumlar1 birbirlerine aktarabilir yani dedikodu yapabilirler
(Ayse yine sigara i¢gmeye indi ve gelmedi ya da mesaiden yine erken ayrildi. Kimsenin
gordiigii yok) ya da arkadaslarinin facebook’daki goriintiileri ile ilgili aninda karsilikl

goriis aligverisinde bulunabilirler.

Ancak biitiin sohbetler ayn1 sekilde ger¢eklesmeyebilir. Sohbetler bazi insanlar
icin birka¢ dakikanin birlikte zorunlu olarak 6ldiiriilmesi anlamina gelirken bazilari igin
hos vakit gecirmek, birlikte eglenmek anlamma gelir. Ozellikle telefonla
gerceklestirilen sohbetlerde karsi tarafin mesgul olup olmadigi goriilmedigi i¢in bu
sohbetleri ¢ok uzatmamak gerekir (Booher, 1999:36,37). Ancak isyerlerinde dahili
telefonlarin kullanilmaya baslamasi ile birlikte artik ¢alisanlar kendi biirolarindan ¢ikip
yan biiroya geemek zorunda kalmadiklari i¢in bu kanallarla sohbetlerini

surdirebilmektedirler.

Fay (2011:217)’in yapmis oldugu arastirma sonuglarmna gore, Orgiitlerde
calisanlar arasinda gerceklesen fazla iletisim ya da etkilesim, diger ¢alisanlarla yapilan
basit sohbet, ¢ene ¢alma, lak lak, bos laf ya da geyik muhabbetlerinden ibaret
olabilmektedir. Bu tiir informal iletisim yani informal sohbetler, sakalagsmalar ya da
dedikodular (... bekle, Joe nun ne yaptigini sana anlatacagim) ya da ses tonlamasiyla

gergeklestirilen etkilesim veya iletisim orgiitlerde 6nemli bir rol oynar.

Orgiitlerde calisanlar farkinda olarak veya olmayarak bir birleriyle etkilesimde
bulunurlar. Ozellikle 6rgiitte ¢aligmaya yeni baslayan biriyle ilk karsilasildiginda
aradaki buzlarin eritilebilmesi i¢in kiigiik bir sohbet baslatilir. Ancak c¢alisanlar, bos

yere vakit gegiriyor izlenimi yaratmamak ic¢in bu sohbetlere dikkat etmelidir. Ciinkii
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kendini bu sohbetlerin cazibesine kaptiran ¢alisanlar islerine odaklanmakta giicliik
cekerler. 1980’11 yillarda ¢alisanlarin daha fazla sosyallesebilmeleri i¢in kahve molalar
veren Orgiitler, bunun sonucu olarak bu molalarin ¢alisanlar tarafindan daha uzun
tutularak kurum Kkiiltiiri haline getirildigini ve c¢alisanlarin islerini daha az etkili
yaptiklarini belirtmislerdir. Kurum i¢i sohbetlerde, ¢alisanlar karsilikli tartisarak bir
sorunu ¢ozmeye, etkin bir sekilde miizakere yapmaya ve ¢O6ziim yollarin1 bulmaya
tesvik edilmelidir. Yoneticiler kiigiik problemleri ¢ozebilmek i¢in kurum i¢i sohbetlere
katilabilirler ve bu sohbetlerle calisanlarin kendilerini ifade etmelerine imkan sunarak
daha Onemli problemlerin ¢6ziimii i¢in ¢alisanlar1 tesvik edebilirler. Bu sohbetler
ilerledikce calisanlar ve yoneticiler arasinda kopriiler kurulmus, varsa buzlar eritilmis
olur. Herkes kartlarin1 agik oynadig siirece drgiitlerde seffaf bir caligma ortami olusur.
Ancak McArthur bu sohbetlerin dedikodu ortamlarina doniismemesi i¢in yoOneticilere
cesitli dgiitlerde bulunmaktadir. Bu 6giitler (akt. Cooper, 2007:10);

¢ Kendiniz hakkinda konusmaktan ¢ok calisanlariniza odaklanin,

e (alisanlarin hepsini konusmaya tesvik edin,

e Konferans, toplant1 veya diger ¢alisma ortamlarinda iletisim kanallarin
acik tutun,

e Sohbetleri dedikodu yapmak icin degil, ¢alisanlarinizi kaynastirmak ve
onlarla kaynasmak i¢in kullanin,

e Sohbetlerdeki detaylara odaklanin ve sorunlarin temeline inmeye caligin.

Orgiitlerde giiven ortamiin olusabilmesi i¢in iletisimin dnemine vurgu yapan G.
Thomas et. al’a gore “eger ¢alisanlar orgiitleri kendilerini ifade edebilecekleri giivenli
ortamlar olarak goriirlerse, orgiitsel amaclara ulasmada daha fazla katilimda
bulunacaklardir” (akt. Pullin, 2010:462) diyerek iletisimin Orgiitsel amaglardaki kilit
nokta oldugunu belirtmistir. Kurum ig¢inde ¢alisanlarin birbirleriyle sohbetlerini isten
kaytarmak olarak gérmeyerek aradaki detaylar1 gorebilen yoneticiler aslinda orgiitsel
giiven temelini olusturmus olurlar. Asil gergekler detaylarda gizli oldugu i¢in ¢alisanlar
kendilerini ne kadar gizlemeye calisirsa ¢aligsin, dogal sohbet ortamlarinda kendileriyle
ilgili pek c¢ok detayr da gozler Oniline sererler. Sohbetler esnasinda c¢alisanlar,
yOneticilerin samimiyetine inandiklar1 takdirde yonetim ile ilgili elestirilerini de

rahatlikla dile getirerek yonetim kademesine bir 151k tutmus olurlar.
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Brown ve Levinson (1987), Couplandet ve arkadaslar1 (1992), Laver (1975) gibi
cesitli aragtirmacilarin yaptiklart ¢alisma sonuglarma gore, kurum ici sohbetlerin
orglitlerde bazen belirsizligi azaltarak, sosyal etkilesimi ve sosyal uyumu sagladigi
ortaya ¢ikmustir (akt. Fay, 2011:214). Yoneticilerin informal ziyaretlerinin etkin
silahlarindan biri olan kurum igi sohbetlere katilma imkani bulan yoneticiler, bu
ortamlarda uygulama konusunda kararsiz kaldiklart konulari, oOrgiit c¢alisanlarina
duyurarak, c¢alisanlarin tepkilerini goézlemleyebilir ve gidisata gore kendilerine bir yon

cizebilirler.

“Insanlar konusa konusa anlastiklari” igin orgiitlerde her yer ve zamanda
calisanlar birbirleriyle sohbet etme ihtiyaci duyar ve birbirleriyle sohbet etme firsati
kollarlar. Shimoda (2013: 3864)’nin, Japonya ve Endonezya’da orgiit ¢alisanlariyla
yaptig1 calismaya gore calisanlarin masalarinda, koridorlarda, bekleme salonlarinda,
sigara ya da cay, kahve molalarinda, asansorde ya da is seyahatlerinde formal
sohbetlerin yaninda informal olarak sohbet ettiklerini belirtmistir. Genellikle bu
sohbetlerin olumlu olarak gergeklestirdigini belirten Shimoda ¢alisanlarin birbirleriyle
olan iligkilerinde hos ifadeler kullandiklarini ve iletisime dahil olduklarini belirtmistir.
Ancak Japonlar ve Endonezyalilarin bazi konularda birbirlerinden farklilik gosterdigini
ifade etmistir. Japonlarin daha ¢ok yazili iletisimi kullandig1, mesajlarint memolar ya da
mailler araciligiyla gonderdigi, Endonezyalilarin ise yiiz yiize iletisimi tercih ettikleri
ortaya ¢ikmustir. Ayrica Japonlar ’da is disiplinin Endonezyalilardan ¢ok daha kati
oldugunu belirtmistir.

2.2.2.4. Laf Tasiyicilar

Ingilizce “liaison” olarak ifade edilen kavram, iletisim esnasinda baglant: kuran
kisi anlamina gelmektedir (Mirable Dictionary, 2007:468). “U¢ kimseden korkmamiz
gerekiyor, hain, zalim ve laf tasiyan kimse”, “boylesi kimselerden kimler hayir
gormiistiir yillardir?” (http://www.antoloji.com/ 25.01.2014) dizelerinde de belirtildigi
gibi bu kisilerden uzak durulmasi gerekmektedir. Laf tasiyan kisi, koguculuk yapan
kisi, ayakli gazete yani bir kimsenin soylemis oldugu sozii baska bir kimseye ulastiran
kisi oldugu i¢in, bu kisiler ¢cogu zaman duyduklar1 laflar1 bagkalarina tagimaktan zevk

duyarlar, onlarin hayat kaynagi bagkalari ile ilgili s6zleri alip satmalaridir.
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Orgiit ¢alisanlari, orgiitsel faaliyetleri yerine getirirken bazen isteyerek bazen de
istemeden, diizenli bir sekilde bir yerden bir yere, duyduklar: bilgileri ulastirirlar. Bu
gibi kisilere orgiitlerde laf tastyicilar denir. Informal iletisimde kilit rol oynayan laf
tagtyicilar bir yerden baska bir yere bilgi aktariminda bulunurken diger Orgiit
calisanlarin1 da bu siirece dahil ederler. “Benden duymus olma ama........... ” gibi
climlelerle baglayarak, herhangi bir kaynaktan elde ettikleri bilgileri karsilastiklar: baska
bireylere aktaran laf tasiyicilarin genel amaci muhatap olduklar1 bireyleri genellikle

“ates olmayan yerden duman ¢itkmaz” seklinde diisiinmeye yoneltmektir.

Orgiit caliganlar ile ilgili bilgilere hizli bir sekilde ulasmak isteyen ydneticilerin,
orgiitlerdeki laf tasiyicilarin farkina varmasi ve bu ¢alisanlarla isbirligi yaparak orgiitsel
siirece katki saglamalar1 gerekir. Ciinkii yoneticiler bu laf tasiyicilar aracilifiyla
kendilerine ait goriislerin hizli bir sekilde yayilmasini saglayarak calisanlar arasindaki
karsit goriisleri tespit edebilirler. Bununla birlikte, herhangi bir konu ile ilgili olarak
sorunlarin neler oldugunu ve ¢alisanlarin ne diisiindiiklerini 6grenme firsat1 yakalayan
yOneticiler, orgiit icin zararli ve kotii sonu¢ doguracak durumlar icin gerekli tedbirleri
onceden alma firsati yakalayabilirler (Atak, 2005:65). Ancak yoneticiler Sadece
orgiitlerdeki laf tagiyicilar araciliiyla calisanlar ve is siiregleri hakkinda bilgi edinmeye
calismamalidir. Ciinkli yoneticilerin yaninda yer alarak, orgiit iginde olup bitenleri

aninda yoneticilerine ulastiran laf tasiyicilar 6rgilitsel erozyona yol agabilirler.

Kendi laf tasiyicilarini ortaya c¢ikaran yoneticiler ise, orgiitsel iklime zarar
verebilirler. Ciinkii bu laf tagiyicilarin farkina varan ¢alisanlarin yonetime olan saygisi
ve giiveni azalabilir hatta bazen calisanlar bilingli olarak bu kimseler araciligiyla
yoneticileri yanlis tarafa yonlendirebilirler. Hicbir c¢alisan kendi yaninda casus

niteliginde laf tasiyicilar barindirmak istemez.

Toremen (2004)’nin ilkdgretim okullarinda Ogretmenlerle yaptigi arastirma
sonucuna gore; “Ogretmenler odasinda konusulanlarin okul yonetimine aktarildigini
diisiindiiklerini” belirterek, kurumlarinda laf tasiyanlarin varligin1 kabul etmislerdir

(Téremen, 2004:11). Ozellikle egitim kurumlarinda, asil amaglar1 egitim-dgretim
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faaliyetlerini en iyi sekilde yerine getirmek olan 6gretmenlerin bdyle bir fikre kapilmasi

okul yonetimine olan giiven agisindan tartisilacak bir konudur.

Bir yerden bir yere laf tasiyan Orgiit calisanlari, kurum ic¢i dedikodu ve
soylentilerin yayilmasinda bir koprii gorevi goriirler. Informal iletisim kanallarinin
temelini olugturan dedikodu ve soOylentiler orgiit i¢in bazen 6nemli bilgi kaynaklarini

olustururken, bazen de orgiitsel diizeni bozacak niteliklere ulasabilir.

Orgiitlerdeki laf tagiyicilari ortadan kaldirmak, silmek, gizlemek ya da
durdurmak miimkiin degildir (Mishra, 1990:222). Ancak “baskalarinin sézlerini sana
tastyan bir kimse, bil ki senin sézlerini de onlara tastyordur” sozlinil ister 6zel hayatta
ister calisma hayatinda olsun kimsenin unutmamasi gerekir. Ciinkli “Dedikoducu tiiccar
gibi, aldigi lafi hemen satmak zorundadir”, dedikoducular Ahmet ile ilgili duyduklarini
Ayse’ye, Ayse ile ilgili duyduklarini Fatma’ya ulastirma ihtiyaci duyarlar.

Orgiitlerdeki laf tasiyicilar dedikodu ve sdylenti aginin islemesine yardimci
olurlar. Bir kimse ile ilgili duyduklar1 haberleri baska birine ulagtirmaktan hoslandiklar

i¢in, muhatap olduklar1 kimselerinde ayn1 sekilde davranmasini beklerler.

2.2.2.5. Dedikodu ve Soylenti Ag1
Informal iletisim kanallar1 igerisinde yer alan fisilti gazetesi, dedikodu ve

sOylenti agin1 i¢ine alir. Fisilt1 gazetesi lic temel 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler (Certo
and Certo, 2006:341);

e  Orgiitlerde birden bire ortaya ¢ikar ve diizenli olarak kullanilirlar,

e Etkilenmeseler bile, iist kademe yoneticiler tarafindan kontrol
edilemezler,

e Bu kanallar, cogunlukla igindeki ¢alisanlarinin ¢ikarlarina hizmet etmek

i¢in vardir.

Soylenti ve dedikodularin baslangici {i¢ temel 6geye baghdir. Bu 6geler; bilgi
eksikligi, giiven duygusunun eksikligi ve celigkilerdir (Eginli ve Bitirim, 2008:126).
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a. Bilgi eksikligi; calisanlar orgiit ile ilgili olarak neler oldugunu bilmedikleri
durumlarda, durum hakkinda spekiilasyonlarda bulunurlar. Kendileri yeni haberler

uretirler.

b. Giiven duygusunun eksikligi; ¢alisanlar orgiit ile ilgili olaylar1 negatif olarak
algiladiklarinda, ya da orgiitsel iklimden rahatsiz olduklari durumlarda bu endiselerini

diger calisanlarla paylasma geregi duyarlar.

C. Celiskiler; orgiit ile ilgili bilgiler net ve gilivenilir olmadiginda calisanlar

arasinda olaylarla ilgili ¢eligkiler ortaya cikar.

Ornegin bir orgiitte goéreve yeni baslayan bir miidiir, ¢alisanlarin biirolarinin
degistirilmesi, kiigiilme kararlar1 ya da verilen gorevlerin yeniden diizenlenmesi gibi
faaliyetleri, fisilt1 gazetesindeki soylentileri giliglendirerek devam ettirebilir (Robbins

and Judge, 2012:350) ya da durdurarak ¢alisanlarin tepkilerini gézlemleyebilir.

Etik dis1 davraniglar arasinda yer alan dedikodu ve sOylenti ag1 orgiitler icin
bazen zehir bazen de panzehir niteligi tasiyabilirler. Bu ayrim1 yoneticilerin kabiliyetleri
belirlerken unutulmamasi gereken nokta igindeki zehri bosaltan Orgiit calisanlari
yoneticileri kis uykusundan uyandirarak baharin miijdecisi de olabilirler. Yonetim
politikalarim1  kapali kapilar ardinda tartisan ¢alisanlar genellikle bu kapilarim
yoneticilerine aralamak istemezler. Calisanlarin kapilarmi tiklatarak o kapidan
calisanlarin rizasiyla iceri girebilen yoneticiler ancak soylenti ve dedikodu agimi
yonetmeye baglayabilirler. Ciinkii laf tasiyicilarin yaymaya calistigi konularin basinda

orgiitlerdeki dedikodu ve sdylentiler gelir.

2.2.2.5.1. Dedikodu

TDK’ya gore dedikodu, baskalarmi gekistirmek ve kinamak flizere yapilan
konusmadir (TDK, 2005:481). Jaeger ve arkadaslar1 (1998), Schein (1994) gibi yazarlar
dedikoduyu bos sohbet, ¢ene ¢almak, som agizlik etmek ya da kotii s6z olarak ifade
etmislerdir (akt. Kurland and Pelled, 2000:429). Dunbar ve Marriott (1997) yapmis

olduklar1 aragtirmaya gore, dedikodunun sohbet siiresinin neredeyse tigte ikisini
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kapsadigi sonucuna ulasmiglardir (akt. Farley et al., 2010:363). Dedikodu herkesin
bildigi gibi “daginik ve belirsiz bir olgudur”, analiz edilmeden Once goriilmesi ve

duyulmasi gerekir (Waddington and Michelson: 2007:8).

Insanlar dogas1 geregi genellikle ortamda olmayan baska insanlar hakkinda
konusmay severler. Bireyler arasindaki serbest sohbetlerin ¢ogu, sohbete katilmayan
diger kisilerle ilgilidir. Dedikodu, bir kisiden diger bir kisiye mevcut olmayan ii¢ilincii
bir kisi hakkinda bilgi aktarimini ifade eder. Yani dedikodu ortamda olmayan iigiincii
bir kisi hakkindaki zorunlu olmayan konugmalardir. Orgiitsel diizeyde dedikodu, bir
calisanin baska bir ¢alisana mevcut olmayan bir ¢alisan hakkinda bilgi aktarmasidir.
Dedikoduya en az {i¢ kisi dahil oldugu i¢in, iist diizey bir sosyal aktivitedir. Dedikodu,
dedikoducu ve dinleyiciyi baglamasina ragmen, dedikoducu ve dinleyicinin hakkinda
konustuklari insan ile olan iligkilerini de etkileyebilir (Wittek and Wielers, 1998:189).
Bagka bir kisi hakkindaki dogru ve gerekli bilgileri paylasmak dedikodu degildir. Baz1
kisiler, bazen giic kazanmak ve bu giicii korumak i¢in dedikodu yaparken (Bruno,

2007:26) bazen de, is ortaminin stresli havasiyla basa ¢ikmak i¢in dedikodu yapabilirler.

Dedikodu yapan kisilere dedikoducu ya da mecaz anlamda laf¢i denir.
Dedikoducular aktif dedikoducu ve pasif dedikoducu olarak ikiye ayrilir. Dedikodu
kumkumast denilen ve isi giicli dedikodu olan bazi ¢alisanlar, dedikodu siirecinin basrol
oyuncusudur. Bu nedenle bire bir dedikoduyu bagslatan ve yayan kisiler aktif
dedikoducu, dedikoduyu sadece dinleyen ve dedikodu siirecine aktif olarak katilmayan
taraf 1se pasif dedikoducudur. Dedikodularin istenen diizeyde yayilabilmesi igin

ozellikle aktif dedikoduculara ihtiya¢ duyulur.

Orgiitsel diizeyde dedikodu iletisim zincirleri; tek hat zinciri, dedikodu zinciri,

olasilik zinciri ve kiime zinciri olarak dorde ayrilir (Giirgen, 1997:77).
a. Tek Hat Zinciri, bilgi uzun bir alic1 hatt1 boyunca bir kisiden baska bir kisiye

aktarilarak devam eder. Yani A duydugu bir dedikoduyu B’ye, B C’ye, C ise D’ye
aktararak dedikoduyu devam ettirir.
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b. Dedikodu Zinciri, bir kisi ana bilgi kaynagi olarak oniine gelen herkese her

seyi sOyler. A kisisi duydugu dedikoduyu herkese aktarir.

C. Olasitlik Zinciri, bilgi rastgele bir kisiden baska bir kisiye ulasir. Yani A
tesadiifen karsilastig1 baska kisilere duyduklarini aktarir.

d. Kiime Zinciri, bilgi bireylerin kendi yakin arkadaslar1 arasinda yayilmaya
baslar. Yani birey duyduklarini sectigi birkac¢ kisiye aktarir. Bu birkag kisiden herhangi

biri de duyduklarini bagkalarina aktararak dedikoduyu devam ettirir.

Diger informal iletisim kanallarinda oldugu gibi dedikodu ayriminda da ii¢ boyut
etkilidir. Bu boyutlar isaret, giivenirlilik ve tutarliliktir (Kurland and Pelled, 2000:430).

a. Isaret; aktarilan bilginin negatif ya da pozitif olmasidir. Dedikodu negatif ve
pozitif olarak iki sekilde gerceklesebilir. Bir kisiyle ilgili yayilan olumlu bir haber
pozitif dedikodu olurken, bir kisiyle ilgili olarak yayilan olumsuz bir haber negatif
dedikodu sayilir.

b. Giivenirlilik; dedikodunun tam, kesin ve dogruluguyla ilgili inandiricilik

diizeyidir.

c. Is odakhlik; dedikodu is odakli dedikodu ve sosyal igerikli dedikoduyu
igerebilir. Is odakli dedikodular, is performansi, kariyer ilerlemesi, diger orgiit iiyeleri

ile ilgili iliskiler ve orgiitlerdeki genel tutumlar1 kapsar.

Yoneticiler tarafindan dedikodunun bu ii¢ boyutu goz ardi edilmeden,

dedikodunun fonksiyonlari ile birlikte 6rgiit lehine yonetilmesi gerekir.

Rosnow’a gore dedikodunun fonksiyonlar: ise; bilgi edinme, etkileme ve
samimiyettir (akt. Akdogan vd., 2009:19). Dedikodu bazen bir baska dedikodunun ya da
kesin olmayan bilginin dogrulanmasmin bir araci da olabilmektedir (Leblebici vd.,

2009:564). Orgiit calisanlar1 dedikodunun bilgi edinme asamasinda calisma arkadaslari
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ile ilgili olumlu veya olumsuz haberleri bir an 6nce 6grenmek isterler. Cilinkii insanlar
dogalar1 geregi cevrelerinde olup bitenleri merak ederler. Bu durumu orgiit lehine
kullanmak isteyen yoneticiler, daha etkili olmas1 agisindan diger ¢alisanlarla ilgili 6rnek
olaylar1 ¢alisanlara anlatabilirler. Samimiyet ise, dedikodunun taraflar1 arasindaki
iligkileri gozler Oniine serer. Dedikoduyu baslatan taraf ne kadar samimi ise,

dedikodunun inanilma diizeyi o kadar artar.

Tablo 6: Dedikodunun Kisisel ve Orgiitsel Sonuclari

Kisisel Sonuglar Orgiitsel Sonuclar

v" Duygularin ifade edilmesi ve v" Orgiitler ya da insanlar hakkinda ilgi ve

paylasilmasi endiselerin agiklanmasi
v Digerlerinin destegini kazanmak v’ Bilgilerin paylagilmasi
v’ Belirsizlik ve kaygiy1 azaltmak v’ ¢ ve dis orgiitsel iletisim aglarinin
v' Problem ¢ozmek ve anlam vermek gelisimi
v Digerleri tarafindan kabul gormek Y IS ve ekip iliskileri kurulmas:

ve déhil edilmek v Orgiit kiiltiiriiniin yayilmasi
v' Dislanmak ve magdur edilmek v Degisime direng olugmasi
v Sikinti, itibar ve benlige zarar v" Yanlis anlama ve anlagilma

v' Orgiit icindeki sorunlarin gizlenmesi

Kaynak: Waddington and Michelson: 2007:4.

Dedikodunun 6rgiitlerde hem olumlu hem de olumsuz etkileri vardir (Gouveia et
al., 2005:57). Orgiitler sosyal sistemler olduklari igin, y&neticilerin dedikoduyu
orgiitlerinden uzaklastirmalar1 da miimkiin degildir. Bu yiizden dedikodunun kétii bir
sey oldugu kanisindan uzaklasarak yoneticilerin bu siireci Orgiit yararina kullanmalari
gerekmektedir. Cilinkli dedikodu bazen orgiitlerde yararli olacak bir dizi amaca hizmet
etmektedir. Calisanlarin moralini diizeltme, sosyallesmeyi saglama, grup normlarina
rehberlik etmenin yaninda ¢alisanlarin problemlerini ifade etmelerine yardime1 olma bu

amagclardan birkacidir (Solmaz, 2003:27-28).

Ayn1 zamanda dedikodu sayesinde, formal iletisim kanallart ile 1yi
agiklanamamis konular agiga kavusturulmus olur. Orgiitsel ortamlar dedikodunun

gelismesi icin iyi bir zemin olustururlar. Yoneticilerin ¢ogu, orgiitlerdeki dedikodu
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mekanizmasindan haberdar olsa da, ancak %10’u dedikoduyu kontrol etmeye
caligtiklarin1 belirtmislerdir (Crampton et al., 1998:571).

Degisim donemlerinde yoneticilerin dedikodu mekanizmasinin farkin varmalari,
orgiitler i¢in erken bir uyari sistemine doniisiir. Fakat biitiin ¢alisanlar1 ayn1 anda mutlu
etmek pek de miimkiin degildir (Waddignton, 2012:133). Ancak 6nceden calisanlarin ne

diisiindiiklerini bilmek yoneticilere gardlarini alma firsati verir.

Akdogan ve arkadaslar1 (2009:18,24)’nin yapmis oldugu arastirma sonuglarina
gore; yoneticilerin dedikodunun orgiitlerde ortadan kaldirilamayacak bir olgu oldugu
ancak, eger iyi yonetilir ise Orgiit acisindan fayda yaratacak bir silire¢ haline
getirilebilecegi ve 6zellikle yoneticilerin istedikleri bilgileri ¢alisanlara bu siire¢ vasitasi

ile hizl1 bir sekilde aktarabilecekleri gergeginin farkinda olmadiklarini gostermistir.

Leblebici ve arkadaslart (2009)’nin bir yiiksekdgretim kurumunda yaptigi
arastirmaya gore akademik personelin, dedikodunun insanlarin psikolojik agidan
rahatlamalarina yardimci olabilecegi kanisinda olduklari ortaya c¢ikmistir. Ayrica
bireysel agidan dedikodunun eglence yaninin bulundugu ve bu sayede calisanlarin ara

sira sikici islerden uzaklastirarak kendilerini rahatlattiklar: diisiiniilmektedir.

Rayadu (1998)’ya gore dedikodular: diizeltebilmek i¢in yoneticiler;

e (Calisanlar1 dikkatlice dinlemeli ve ger¢ek diislincelerini anlamaya
caligmali,

e lletisim aglarini, caliganlarin yaptiklarini, aktivitelerini, degisimleri vb.
takip etmek i¢in kullanmali,

e Diiriist olarak giivenirliligi arttirmal1 ve giiven duygusunu tesvik etmeli,

e Gruplardaki kilit adamlarla diizenli etkilesim i¢inde bulunmali ve grup
tiyelerinin tepkilerini 6grenmeli,

e Gergek dis1 bilgileri engellemek i¢in, dogru cevaplari aramali ve gercek
bilgileri yaymali,

e Isimsiz raporlarm 6niine gecebilmek icin dedikodu kontrol merkezleri

kurulmalidir (Subramanian, 2006:3).
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Ozellikle érgiitlerde dedikodu ve sdylenti gibi informal gruplarin olusturduklart
aglarin yoneticiler tarafindan tamamen ortadan kaldirilmasi pek miimkiin olmadig: i¢in,
en 1yisi yOneticilerin bu aglar1 yonetebilmek i¢in cesitli stratejiler gelistirmesidir.
Iletisim giicii zayif drgiitlerde yoneticiler eger iyi bir iletisim ag1 kuramazlarsa informal
gruplarin olusturduklart informal iletisim aglar1, orgiitlerin formal iliskileriyle ¢esitli
catigsmalarin yasanmasina sebep olabilir (Slocum and Hellriegel, 2009:251). Giinlik
hayatta olumsuz anlam yiiklenerek karsimiza gelen dedikodu kavraminin bu nedenle
orgiitler i¢in ¢esitli olumsuz etkileri bulunmaktadir. Orgiitlerde siirekli kaynayan

dedikodu kazanlar siirekli fokurdarsa bazen tasarak ¢evreye zarar verebilir.

Orgiitlerde farkina tam olarak varilmadiginda dedikodu, ¢alisanlarin
performansin1 olumsuz yonde etkileyerek calisanlarin verimliliklerini diisiirebilir.
Formal iletisim kanallarinin eksik kaldigi noktada yoneticilerin iletisim becerilerini

olumsuz etkileyerek orgiitsel ortamda iletisim kopukluklarina neden olabilir.

Dedikodunun karanlik yiizli, sosyal ve orgiitsel iliskilerde kendini ortaya
koyarak, iligkileri zedeler. Genellikle bu gibi durumlarda duygusal 6fke, hayal kirikligi,
kizginlik ve nefret gibi duygular ortaya ¢ikar (Waddignton, 2012:142). Dedikodu yapan
kisi digerleri tarafindan dislanabilir, dedikodusu yapilan kiginin itibar1 zedelenebilir.

Bunun sonucu olarak isten ayrilmalar ya da isten ¢ikarmalar yasanabilir.

Dedikodu ile ilgili belli bash sozlere bakildigi zaman genellikle olumsuzluklari
cagristirdiklan goriiliir. “Insanlar seninle konusmay: biraktiginda, arkandan konusmaya
baslarlar”, “Dedikodu, basit ruhlu kimselerin eglencesidir”, “Baskalarint kotiilemek
icin yapilan dedikodudan duyulan zevk, baskalarini diistirdiigiimiiz 6l¢iide kendimizi
yiikselttigimizi sanmaktir”, “Dedikodu dinleyen dedikodu yapan kadar hatalidir”,
“Baskalarimin dedikodusunu yapan bir giin senin de dedikodunu yapar”. Sozlerin
geneline  baktiZimiz  zaman, dedikodu yapan kimselerin bu huylarindan
vazge¢meyecekleri ve bu nedenle her kesin bir giin mutlaka dedikodu malzemesi
olabilecegi gergegini unutmamas1 gerektiine vurgu yaptiklari goriiliir. Is hayatinda

yogun calisma temposunun ardindan verilen bir ¢ay-kahve molasinda Funda Hanimi
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cekistirmek basit bir sohbet gibi goriinse de, icten ige Orgiit kiiltiirlinii, orgiitsel iklimi ve

arkadag ortamlarinin havasini olumsuz yonde etkileyebilir.

Yapilan bir¢ok arastirma sonucuna gore Orgiitlerde dedikodu yapildig1 ortaya

¢ikmigtir. Bu aragtirmalardan bazilar1 asagida verilmistir.

Arabac1 ve arkadaslar1 (2012:181)’nin egitim kurumlarinda ogretmenlerle
yaptiklar1 arastirma sonuclarina gore; O0gretmenlerin %93,75°1 egitim kurumlarinda
dedikodunun varligina inanmakta ve Ogretmenlerin %93,75’1 meslek yasantisinda

dedikoduya maruz kaldiklarini belirtmislerdir.

Toremen (2004:12)’in yapmis oldugu arastirma sonucunda da “Ogretmenler

odasinda dedikodu yapilir” Onermesine 6gretmenler “katiliyorum” diizeyinde goriis

bildirerek dedikodunun varligini kabul etmislerdir.

Goziitok (1999:96) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmenlerin Etik Davranislarr”

bashkli arastirmada “Ogretmenlerin meslektaslar: hakkinda dedikodu yaptiklar’

Onermesi 5 puan lizerinden 4.41 puanla yliksek diizeyde kabul gérmiistiir.

Universitelerde 6gretim elemanlariyla yapilan bir arastirma sonucuna gore,
ogretim elemanlar1 informal intikam alma siirecinde yoneticilerinin informal ceza
olarak; kolektif baski, mobbing, akademik yiikselme ve gelismeye engel,
degersizlestirme, sosyal tecrit, mekdnsal siddet ve dedikodu yoluyla ¢alisanlarim
cezalandirdiklarini belirtmislerdir (Sener, 2013:126). Bilim yuvasi olan {iniversitelerde
ozellikle dedikodu yoluyla karalama ve etiketleme yapilmasi {izerinde diisiiniilmesi
gereken bir konudur. Cesitli aragtirmalara gore ise, hastanelerin dedikoduya daha agik

orgiitler oldugu ortaya ¢ikmistir (Akdogan vd., 2009:20).
Yenibiris.com adl1 web sitesi yetkililerinin 807 calisanla yaptiklar1 arastirmaya

gore Orgiit calisanlarinin koridorlarda, kahve molalarinda, kapali kapilar ardinda,

yemekhanelerde en ¢ok dedikodu malzemesi olarak kullandiklar1 konularin basinda;

130



yonetici davraniglari (%28,6), maas/terfi (%22,3), torpil/kayirma (%17,5) geldigi ortaya
cikmistir (http://isyasami.yenibiris.com/12.01.2012).

2.2.2.5.2. Soylenti

Soylenti ile ilgili ilk c¢alismalar II. Diinya Savasit sirasinda Amerikali
arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Bu donemde soylentinin ordunun ve halkin morali
tizerindeki olumsuz etkisi tartisilmistir. Amerikali Sosyolog T. Shibutani sOylentiyi,

kolektif bir tartisma siirecinden kaynaklanan dogaglama haberler olarak tanimlamistir

(akt. Kapferer, 1992:12).

Foster ve Rosnow (2006)’a gore, sOylenti ve dedikodu kavramsal olarak bazi
yonleri ile Ortiigse de bu kavramlar iki 6nemli noktada ayrilirlar. Bunlar;

a) Bireyler dedikodunun dogrulugunu sdylentiden daha az sorgularlar,

b) Dedikodu bireylerle ilgili iken, soylenti olaylarla ilgilidir (Farley et al.,
2010:361,362).

Aralarinda bir¢ok benzerlik oldugu i¢in sdylenti ve dedikodu ¢ogu kez ayni
kavrammis gibi de ele alinir. Suls (1977)’a gore, her ikisinde ortak olan nokta bilginin
ticiincii ele ulasmasidir (Hagar, 2009:230). Soylenti, genellikle agizda agiza mevcutta
giivenilir kanitlar olmadan bireyden bireye iletilir. Wert ve Salovey (2004)’e gore,

sOylenti spekiilatif olmasindan dolay1 dedikodudan ayrilir (akt. Hagar, 2009:230).

TDK’ya gore soylenti (2005:1802); agizdan agiza dolasan, kesinlik kazanmayan
haberdir. Renard (2001)’a goére soylenti, sasirtict igerigi olan dogrulanmamis ya da
yanlis kisa haberler anlamina gelir. SOylentiler genellikle gegici bir meraktir, bazen
ortaya c¢ikarlar ve ortadan kaybolurlar bazen de ayni sdylentiler tekerriir eder. Soylenti,
sosyal bir olgudur; bu nedenle sdylenti yaymak icin iki kisi gerekir (akt. Hagar,
2009:230).

Soylentilerin yayilmasinda; belirsizlik, endise, 6nem ve inang gibi unsurlar etkili

olur.
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Belirsizlik

Endise SOYLENTI
- Eylem
Onem / y
Inang

Sekil 4: Soylentinin Bilesenleri
Kaynak: Solmaz, 2003:22.

Belirsizlik, yasanan olaylarin ne anlama gelebilecegi veya gelecekte ne tiir
olaylarin yasanacag ile ilgili duyulan siiphe ile ilgili psikolojik siirectir. Belirsizlik,
formal kanallarla ulagilamayan bilgilere, sOylentiler liretilmesi ve bu sdylentilerin
yayilmasiyla formal iletisim kanallarindaki bosluklarin doldurulmaya calisilmasidir.
Genellikle belirsizlik ortamlarinda her kafadan bir ses ¢ikar ve agizdan agiza dogru

yanlis i¢ ige gegmis bir¢ok bilgi yayilir.

Endige, orgiitlerde olumsuz durumlarla ilgili olarak duyulan korku ve tiziintiidiir.

Bu gibi durumlarda endise iireten sdylentiler ¢ok hizli bir sekilde yayilir.

Onem, soylenti ile ilgili olarak ortaya cikan konunun ne kadar onemli

oldugudur. Konu 6nemliyse soylentiler daha hizli bir sekilde yayilirlar.

Inan¢ ise, soylentilerin dogruluguna duyulan giiven diizeyidir (Solmaz,
2006:570). Bu faktorler bir araya geldiginde sOylenti igin gerekli zemin hazirlanmig
olur.

Ozellikle &rgiitlerdeki degisim donemlerinde, drgiitsel iletisimin basaris1 drgiitte
yayilan sOylentilerle Olctilebilir. Her arz kendi talebini yaratirken, her sdylenti de

kendini dinletecek bir taraf bularak 6zellikle orgiit koridorlarinda dolagsmaya baglar.
Soylentiler ortaya ¢ikma, yayilma ve sona erme olmak iizere ii¢c asamali olarak

gerceklesir. Ortaya ¢ikma asamasinda sOylentiler i¢in ilk kivilcim cakilir. Daha sonra bu

kivilcimla birlikte duman tlitmeye baslar ve etkisi oraninda sdylentiler baska insanlar
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arasinda yayilir. SOylentilerin yayilabilmesi i¢in en az iki taraf gerekir. Son asamada
sOylentilerin giicii ve hiz1 zayiflayarak sona erer. Degisim donemlerinde kurumlarda
calisanlarla kars1 karsiya gelmeden once yoneticiler tarafindan yayilan soylentiler etkili
bir ydnetim araci olarak kullanilabilir. Ornegin ¢alisanlarin maas artim dénemlerinde
“kriz var kiiclilmeye gidilmesi gerekir” gibi sOylentiler, c¢alisanlara elindekinin
kiymetini bilmeleri gerektigi mesaji verebilir. Ya da “yeni eleman yeni kan” demek
sloganiyla c¢alisanlar arasinda bir rekabet baglatilabilir. Yoneticiler tarafindan
unutulmamasi gereken husus, sodylentilerle ilgili kontroliin kaybedilmemesidir. Ciinkii
Dimyat’a pirince giderken evdeki bulgurdan olmak bir orgiit icin istenen bir durum

degildir.

Safery (2004)’ gore soylentiler alt1 sekilde simiflandirilmaktadir (akt. Gonen vd.,
2008:145,146).

o Kasith soylentiler, 6zel bir amaca ulagmak i¢in bilingli olarak baglatilan
sOylentilerdir.

o Vakitsiz soylentiler, sonugla ilgili olarak erken bir vakitte Ongoriide
bulunulan soylentilerdir.

o Kitii niyetli soylentiler, kars1 tarafa zarar vermek amaciyla baglatilan
sOylentilerdir.

o Acimasiz soylentiler, kars tarafin dogru olarak yorumladig1 ve abartili
olan soylentilerdir.

o Gergege yakin olan séylentiler, kismen dogru sayilan ve karsi tarafin
hikayenin dogru unsurlarina giiven duymasini saglayan sdylentilerdir. Her sdylentinin
icinde bir gerceklik pay1 bulunabilir.

o Dogum giinii soylentileri, zaman i¢inde tekrarlanarak etkileri siirekli

kilinmaya ¢aligan sdylentilerdir.
Soylentilerin  olumsuz yanlarimi1 azaltmak igin yoneticilerin dikkat etmesi

gereken belli bagli hususlar (Robbins and Judge, 2012:251);

e (alisanlaryla siirekli olarak bilgi paylasiminda bulunmasi,
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e Uyumsuz, adaletsiz ya da gizli goriilebilecek konularla ilgili kararlar1 ve
olaylar1 ¢alisanlara agiklamasi,

e Duydunuz mu? Efendimle... baslayarak soylentiyi getiren ¢alisan1 sakin,
akilc1 ve saygi cergevesinde dinlemesi,

e Astlarin endiselerini, diisiincelerini ve tavsiyelerini anlatmalar1 i¢in onlar1

cesaretlendirmeleri gerekir.

Dedikodu ve sdylentinin orgiitsel anlamda avantajlar1 oldugu inkar edilemez bir
gercektir. Ancak Solmaz (2006:574)’in aktardigi iinlii bir Musevi hikayesine gore,
sOylenti ve dedikodunun yayilmasi durumunda ne kadar etkili olabilecegi gozler Oniine
serilmistir. “Bir adam yasadigr topluluk iginde hahamla ilgili bir soylenti yayar.
Sonradan yapmis oldugu sey ve verebilecegi zararlar konusunda etraflica diisiiniir.
Hahama gider ve hataswni telafi etmek icin her seyi yapmaya hazir oldugunu séyleyerek
affini diler. Haham, adama Kus tiiyii bir yastik al, Onu kes ve tiiyleri riizgara savur der.
Adam bunun tuhaf bir talep oldugunu diisiiniir ama kolay bir sey oldugundan
memnuniyetle yerine getirir. Istegini yerine getirdigini soylemek iizere hahamin
huzuruna geldiginde haham ona séyle der. Simdi git ve riizgdrda savrulan biitiin tiiyleri
tek tek topla. Ciinkii sozciiklerinin vermis oldugu zarar tiiyleri tekrar toplamadan telafi
edemezsin” der. Baska bir ifadeyle s6z agizdan bir defa ¢ikar ve énemli olan soziin
egemenligine girmeden onun efendisi olabilmektir. Unutmamak gerek ki; bilgi,
dogrulugu sdylendigi, kanitlandigi ya da bir esasa dayandig:i i¢in degil biz ona

inandigimiz i¢in dogrudur.

Arfor yoneticileriyle yapilan bir ¢alismaya gore; yoneticiler isletme igindeki
dedikodu ve sdylentinin, ¢alisanlarin duygu, diisiince ve davraniglarini yansittigini, her
zaman gercekleri yansitmasalar da isletme atmosferinin olumlu veya olumsuz gostergesi
olduklarini, bir iletisim kanali olarak yoneticilerin dedikodu ve soylentiyi dikkate
aldiklarini belirtmislerdir. Yoneticiler ayrict dedikodu ve sdylenti agini, Arfor’da formal
iletisimi destekler sekilde insanlarin konugma ihtiyacindan kaynakli; kisisel bilgilerin
yayilmasi, sosyal iliskilerin gelistirilmesi, motivasyonun ve Orgiitsel bagliligin
arttirilmasi, kurumsal iletisimin giliclendirilmesi amaciyla kullanmaktadir. Yoneticiler

informal iletisim kanallarini, isletmenin iletisim atmosferini en iyi sekilde yansitmasi
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nedeniyle bir gozlem araci olarak kullanmakta, gerek isletme icinde gerekse diginda
gerceklesebilecek herhangi bir olayla ilgili dnceden, az da olsa fikir ve bilgi sahibi
olabilmektedirler. Orgiitlerdeki dedikodu ve soylentiler; yoneticilerin kati, olumsuz
tutum ve davranislarindan, biirokratik basamaklarin ¢ok olmasindan, ¢alisanlarin tutum
ve davraniglarindaki 6zellikle beklenmeyen degisimlerden, iletisim kopukluklari ve son

olarak algilama farkliliklarindan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Eroglu, 2005:215,216).

2.2.2.6. Sakalar

Insanlik tarihinin erken donemlerinden bu yana din, felsefe, sosyoloji, psikoloji,
siyaset, halkbilimi ve tip gibi degisik alanlarda calisan arastirmacilar, insanlarin neden
giildiikleri ile ilgili muammay1 ¢6zmek i¢in ugrasmislardir. Bu durumun arkasinda yatan
sir perdesinin aralanmasiyla, giilmeye neden olan faktdrlerin fizyolojik ve sosyo-
kiiltiirel faktorlerden kaynaklandig: ortaya ¢ikmistir. Giilme, siradan goriinse de aslinda
diisinme gibi yalnizca insana mahsus olan bir durumdur. Giilme kavrami insana
komikligi, muzipligi, sakayr ve eglenceyi cagristirmaktadir. Is hayatinda calisanlar
komik bir olay karsisinda giilebilirken, diger ¢alisanlar1 cezalandirmak, kiigiimsemek,

alay etmek, onaylamak veya dikkat ¢cekmek icin de giilebilirler (Saglam, 2013:101,102).

Saka giildiirmek, eglendirmek amaciyla karsidaki kisi veya kisileri kirmadan
yapilan hareket veya sdylenen sozlerdir (TDK, 2005:1843). Sakalar toplumdan topluma
ya da en azindan ortamdan ortama degisim gosterir. Herhangi bir ortamda yapilan
sakalar, bazen hos vakit gecirilmesine neden olurken bazen de insanlarin tahammiil
siirlarini yoklayarak insanlar arasinda buz daglarinin olusmasina neden olabilir. Ancak
baz1 sakalar esprili olur yani i¢inde ince manalar barindirir, hosa gider ve insanlari
giildiirtir. Bazen sakalar kabul edilemez davranislarin daha kabul edilebilir bir duruma
gelmesini saglar. Ancak bazen esek sakas: diye adlandirilan sakalar, giildiirmekten ve
eglendirmekten uzaklasarak karsidaki kisiyi kirabilir. “Saka ¢ok ciddi bir san’attir”
diyen iinlii mizah ustas1 George Bernard Shaw’in da belirttigi gibi, her sanat1 her insan
icra edemez, eger edebilseydi her yer sanatgilarla dolup tasardi.

Mizah ve espri gibi kavramlar sakayr c¢agristiran kavramlar arasinda yer
almaktadir. Berger (1976)’e gore, saka ve mizah teknik anlamda farkli da olsa, saka

mizahin bir formudur ve her ikisinin de sonucunda neselenmek vardir. Mizah insanlar1
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kirmadan, gergegin giildiiriicii yanlarini ortaya koymaya calisir. (akt. Duncan et al.,

1990:257).

Mizah duygusu ve sakalar, ¢aglar boyunca insanligin ve toplumun 6nemli bir
parast olmustur. Insanlar bir ortamda iistiinliik saglamak, gergin bir ortamda
rahatlamak veya uyumsuzluk gostererek yani herhangi bir olay karsisinda tepkisini
gostermek icin mizaht kullanmiglardir. Yani mizahin, rahatlama, {stiinlik ve
uyumsuzluk olmak flizere ii¢ islevi bulunmaktadir. Bir saka ya da kahkaha ortamdaki
gerginlik ya da stresi azaltmak i¢in kullanildiginda, mizahin rahatlamak i¢in kullanildig:
kabul edilebilir. Mizah ve sakalar, bireylerin kim oldugu, nasil disiindigli ve
baskalariyla nasil etkilesim de bulundugu ile ilgili genel bilgiler verir. Herhangi bir sey,
irrasyonel, paradoksal, mantiksiz, tutarsiz, hatali veya uygunsuz ise komik bulunabilir.
Groucho Marx (1994) "mizahta akilin ¢ildirmis oldugunu” belirtir. Freud (1960)’a gore
sakalar, gergeklerin savunmasiz bir anda disa vurumu olabilecegi gibi, bazen de baskict

bir otoriteye karsi isyan ve kurtulusu temsil eder (akt. Lynch, 2002:423,425).

Sakalarin olusabilmesi i¢in asagidaki kriterleri tasimasi gerekir (Fine and
Soucey, 2005:3,4).
e Sakalar devam eden iliskiler sonucunda olusur. Yani yabancilara saka
yapilmaz.
e Sakalar etkilesim gerektirir, yani grup tiyelerinin sakaya cevap vermesi
gerekir. Sakalar her zaman yiiz yiize yapilmaz, telefon sakalar1 ve internet sakalar1 da
vardir.

e Sakalar ima yoluyla gerceklesir.

Grup iiyelerinin etkilesimi sonucunda olusan mizah anlayisi orgiitlerde bir saka
kiiltliriiniin olusumuna neden olur. Fine (1979) ve Schein (1985)’a gore, nasil ki
toplumlarin bir kiiltiiri var ise grup tiyeleri de kendi etkilesimleri sonucunda bir grup
kiiltiirti  olusturabilirler. Kiiltiir, gruplarin i¢inde gomiiliidir ve grup iiyelerinin
etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar. Saka kiiltiirli, grup etkilesimi sonucu olussa da aslinda,
bireylerin onceki deneyimlerinden ve Kkiiltiirel etkilesimlerinden de etkilenir. Ancak

esprili sozlerin ve sakalarin bir grup tarafindan kullanilabilmesi i¢in, grup tiyeleri
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arasinda yerleserek imal1 bir sekilde etkilesim olusturmasi gerekir. Bir sakaya sadece
giilimseyerek veya giilerek yanit vermek yeterli degildir ayn1 zamanda karsilikli bir

katilim gerektirir (Rothwell et al., 2011:339,343).

Gruplardaki saka kiiltliriiniin devam edebilmesi i¢in (Fine and Soucey,
2005:5,6);

e Sakalarin en azindan grup iiyelerinden birkac1 tarafindan bilinmesi
gerekir.

e Sakalarin anlasilabilir olmasi, yani ahlaki smirlar iginde gergeklesmesi
gerekir. Ayrica sakalarin grup normlarina uygun olmasi gerekir. Fry (1963) ve Davies
(1990)’e gore bircok saka, cinsel igerik, saldirganlik ve etnik hakaret icerir.

e Sakalar fonksiyonel olmali, iletisim grup {yeleri arasindaki saka
kiiltiirine katki saglamalidir.

e Sakalar grubun statiisine uygun olmal,, her dogrunun her yerde
soylenmesi uygun olmayacag gibi, her saka da her yerde yapilmamalidir.

e Herkesin saka potansiyeli sonsuzdur ancak bir gruba girebilmek i¢in o

grup repertuvarina uygun sakalar yapmak gerekir.

Saka yapmak bir sanat olduguna gore, bu sanati gerceklestireceklerin gesitli
becerilere sahip olmalar1 gerekir. Barsoux (1991), saka becerilerinin énemli oldugunu
belirterek, bu becerilerin yonetim tarafindan ihmal edilen ve hafife alinan idari bir arag
oldugunu ifade etmistir. While Kiechel (1986), yoneticilerin oncelikle algak goniillii
sakalar vasitasiyla orgiitsel uyumu arttirabileceklerini ileri stirerken, Malone (1980),
Ramani ve Varma (1989) yonetsel mizahin Orgiitsel stresi azaltarak calisanlarin
verimliligini arttiracagini belirtmislerdir. Ancak pratikte gercek eglencenin anlami
nedir? Mizah ve kiiciik oyunlar her zaman iiretimi ve kari arttiran yénetimsel bir arag
olur mu? Eglence, yoneticiler tarafindan kurumsal amaclarla c¢eliskili olarak
goriilmeden ne kadar devam edebilir? sorularinin cevap arayislart slirmektedir. Bazi
yabanci yazarlara gore havayollari, Disneyland ve McDonalds gibi hizmet veren
orgiitlerdeki suni giilen yiizlerin yapisit ciddi bir sekilde incelenirken, isyerlerindeki
eglence konusuna c¢ok az Onem verilmistir (akt. Rodrigues and Collinson,

1995:741,742). Rosenfeld ve arkadaslar1 (1983:60,62)’nin yapmis olduklar1 arastirma

137



sonuglarina gore ortamda baska bireylerin varlig kisilerin mizahi uyaranlara verdikleri
tepkileri etkilemektedir. Ornegin ortamdaki biri bir karikatiire giiliiyorsa diger kisi ya da

kisilerde bu karikatiire giilebilirler.

Radcliffe ve Brown (1965)’a gore kabile yasaminda sakalar, toplumsal diizen
icin hayati 6neme sahiptir ¢iinkii sakalar, belli gorevleri birlikte yerine getirmek zorunda
olan rakipler arasindaki gerginligi ve ¢atismalar1 azaltmaktadir. Burada sakalar
samimiyet ve diismanligin tuhaf bir kombinasyonu seklinde ortaya ¢ikmustir (akt.
Collinson, 2002:271).

Is hayatinda calisanlar tarafindan yapilan sakalar, ydnetim, orgiit kiiltiirii ve
orgiitsel catigmalar hakkindaki gergekleri gozler Oniine serer. Sikici bir toplantinin
ortasinda yapilan bir saka, ortamin atmosferini degistirerek ylizlerde tebessiime neden
olurken, kritik bir goriisme esnasinda yapilan bir saka yilizlerdeki mevcut tebesstimii

silerek, kaslarin ¢catilmasina neden olabilir.

Isyerlerinde islerini siradan ve siirekli tekrarlanan olaylar olarak géren
calisanlar arasinda yapilan bir saka calisanlar arasinda anlamlart ortak kilarak amag
birligi olusturabilir (Fineman et al., 2005:119,214). Orgiitlerde yapilan sakalar astlar,
istler veya c¢alisanlarin kendi aralarinda sdylemek isteyip de sdyleyemediklerini daha
rahat aktarabildikleri bir atmosfer olusturabilmektedir. Cilinkii bazen ¢ok ciddi mesajlar

sakalar araciligiyla daha rahat iletilebilmektedir.

Orgiitlerde isler her zaman sorunsuz Yiiriimeyebilir ancak y®neticilerin
yoneticilik yasamini zevkli hale getirmesi, islerini sebatla ve azimle siirdiirmesi ve
sorunlart biitiin yonleriyle degerlendirmeye calismasi gerekir. Bunlar1 yaparken de
Ozellikle saka ve mizahi elden birakmadan caligmalar1 siirdiirmeleri ve elestiriyi
gereginden fazla kisilestirmemeleri gerekir (Yoriiker ve Nogay, 2000:25). Bu nedenle
orgiitsel yasamdaki mizah ve sakalar ylizeysel olaylarmis gibi goriinse de aslinda
orgiitsel diizeyde gizil etkileri vardir (Collinson, 2002:269). Orgiitlerde ¢alisanlar
tarafindan yapilan sakalar, oOrgiitlerdeki yonetim tarzlari, Orgiitsel kiltir ya da

orgiitlerdeki ¢atigsmalar hakkinda bilgiler verir. Calisanlarin ahlaki sis perdesi
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aralandiginda yapmis olduklart sakalarla, ¢alisanlarin derin duygu ve diisiincelerine
ulagilarak orgiitle ilgili hissettikleri belirsizlikleri ortaya cikarilabilir (Gabriel et al.,

2000; akt. Collinson, 2002:269).

Orgiitlerdeki sakalar ii¢ sekilde ortaya cikabilir. Bunlar (Middleton and Moland,
1959:63);
e Kelime oyunlari ile yapilan zararsiz sakalar,
e Cinsel icerikli sakalar,

e Acimasiz sakalardir.

Orgiitlerdeki calisanlarin saka anlayisi birbirinden farklidir. Dwyer (1991) ve
Kahn (1989)’a gore, orgiitlerde ¢alisanlar arasinda yapilan sakalar, sakaya karisanlarin
giic farkliliklarindan etkilenir. Sakalar; kinayeli, irk¢1 ya da cinsel igerikli olarak giin

yiiziine ¢ikabilir (akt. Cooper, 2005:768,769).

Japon kiiltiiriinde saka ayn1 zamanda; kimlik, gurur ve giicii ifade etmek icin bir

kiiltiirel onaylanma yoludur (Yoshida, 2001:368).

Alman yazar-filozof Novalis’in dedigi gibi, “her sakanin icinde bir ger¢ek
gizlidir”. Bu gizli gercegin boyutu, sakalarin kisi veya orgiit lizerindeki olumlu veya
olumsuz etkisi ile dlgiilebilir. Isyerlerinde yapilan sakalara, saka yapilan taraf kizdig
zaman sakay1 yapan taraf bu durumun {stesinden gelebilmek i¢in genellikle “saka
yaptim” diyerek ortamin havasini yumusatmaya caligir ancak séylemek istedigini karsi
tarafa c¢oktan ulastirmis olur. Burada Onemli olan sakanin tadimi1 ya da dozunu

kagirmamaktir.

Yonetsel sakalar, orgiitlerdeki hiyerarsik ve cinsiyete dayali gii¢ iliskileri ile
baglantilidir. Collinson ve Hearn (1996)’in yapmis oldugu arastirmaya gore, erkek
egemen yoOnetimlerde, erkeklerin yapmis olduklar1 sakalarin daha ¢ok hakaret icerdigi
ortaya ¢ikmistir. Ackroyd ve Thompson (1999)’a gore, tipik olarak erkeklerin birlikte
calistigi igyerlerinde sakalar genellikle, diismanca, korkutucu ve kiiciik diisiiriicii

esprilerle insa edilmistir. Ciinkii erkeklerin mizah anlayisi biraz daha cinsel igeriklidir.
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Hatta bazi erkek yoneticilerin de formal ya da informal olarak cinsel igerikli ve
saldirgan mizah anlayisina sahip olduklar1 ve bu baglamda sakalar yaptiklar
gorilmistlir. Marshall (1995)’1n yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, st diizey
yoneticilerin yanlarinda calisan kadinlara cinsel igerikli sakalarla yaklastigi ortaya
cikmigtir. Ayrica kadin yoneticiler cinsel sakalar1 ve imalart kisisellestirdikleri igin
erkeklerin kadin yoneticilerle ¢calismak istemedikleri goriilmiistiir. Eglenceli bir isyeri
ortami olusturmak isteyen yoneticilerin ¢ok dikkatli olmasi gerekir ¢iinkii eglence
girisimleri yanhslikla ters etki yapabilir. Dogru ifade edilemeyen sakalar, yoneticiler ve

orgiitler i¢in olumsuzluklara ve hatta felaketlere yol agabilir (Collinson, 2002:279,280).

Roy (1960)’un yapmis oldugu ¢alisma sonucuna gore, calisanlarin igyerlerinin
atmosferinden ve rutin olarak yaptiklar islerin monotonlugundan kurtulmak i¢in saka
yaptiklar1 ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerdeki bazi1 calisanlar ise, yapmis olduklar1 sakalarla
diger calisanlardan daha popiiler hale gelirler (akt. Cooper, 2005:771). Yapilan sakalar,
saldirgan ve korkutucu olmadig: siirece komik olur (Shifman et al., 2007:465) ve

insanlar giildiirerek eglendirebilirler.

Orgiitlerdeki galisanlar isleri esnasinda birgok nedenden dolay: saka yaparlar. Bu
nedenler (Duncan et al., 1990:255);
e Isi cekilir hale getirmek,
e Is monotonlugunu gidererek is ortamindaki gerginligi azaltmak,

e lsteki aitlik duygusu arttirmaktir.

Asirtya kagilmadig siirece sakalar, Orgiitsel iklimi yumusatarak calisanlarin
yorgunlugunu azaltir. Uzun ve sikici mesai saatleri daha c¢ekilir bir hale getirilir ve
calisanlar kendilerini rahat hissettikleri i¢in Orgiitsel baglilik diizeyleri artabilir. Ancak
orglitlerde sakalar bazen yikici da olabilmektedir. Abartilmis sakalarla, karsidakinin
sabir giicliniin siandig1 durumlarda, mesai saatleri gecmek bilmez ve calisanlar
kendilerini huzursuz hissederler.

Orgiitlerde stresle basa ¢ikabilmek igin gerektiginde insan iliskilerinde saka ve
niiktelere yer verilmelidir (Akgemci, 2001:308). Calisanlar arasindaki muhalif

sakalagmalar idare edilebilir, kontrol edilebilir hatta bazen terapi niteliginde tedavi edici

140



bir 6zellige sahip olabilirler. Sakalar orgiitsel stresi azalttig1 i¢in yoneticilerin bu konuda
hosgoriilii olmalar1 gerekir. Hatta yoneticiler, isyeri duvarlarina karikatiirler asmalari
konusunda ¢alisanlarini tegvik etmeli, baz1 yetkili kigilere takma isimler verilebilmeli ve
bu kisilerin hatalar1 ile dalga gecilebilecek bir atmosfer olusturulabilmelidir. Ciinki
biitlin bunlar saglikli bir orgiit kiiltliriintin keyifli 6zelliklerindendir. Buradaki amag,
orgiitlerdeki sakalarla Orgiitsel stresi azaltan bir emniyet vanasi olusturmaktir

(Rodrigues ve Collinson, 1995:743).

Duncan ve arkadaglari (1990)’nin zenciler, beyazlar, erkekler, kadinlar,
deneyimli ve deneyimsiz calisanlarla yapmis olduklari calismayla is ortamindaki
sakalarin (irk¢1, cinsiyet ayrimi yapan ve tarafsiz) uygunlugunu degerlendirmeleri
istenmis ve arastirma sonuglarina gore, is hayatinda gruplar olusturarak caligmalarini
stirdliren Orgiit calisanlari, kendi grup tliyelerini kiigiimseyen sakalar yaptiklari zaman bu
sakalar diger grup lyeleri tarafindan daha kabul edilebilir bir hal almistir. Kendisiyle
dalga gecebilecek kadar mizah duygusu gelismis g¢alisanlar orgiitsel yasamda daha
degerli goriilmiistiir. Ozellikle kadinlar, is hayatinda cinsiyet ayrimi yapan sakalari
erkeklere gore daha az uygun bulmuslardir. Ciinkii kadin ve erkeklerin saka anlayiglar

birbirinden farklidir.

Collinson (1992)’e gore, sakalarin en ¢ok vuku buldugu yer is¢ilerin ¢alistig
tiretim boliimleridir. Buralarda mavi yakali calisanlar icin sakalar, vasifsiz ve fiziksel
olarak tehlikeli islerle basa ¢ikma yollarindan biridir. Boylesi durumlarda yoneticiler
sakay1r eger kontrol araci olarak kullanmak isterlerse mizahi ve is gorenlerin ¢alisma

isteklerini kirabilirler.

2.2.2.7. informal Sanal Iletisim

Teknoloji, isletmelerde girdileri ciktilara doniistiirmek icin kullanilan araglarin
toplamidir. Durumsallik yaklasiminda teknoloji orgiitlerde, kisileri, gruplari, Orgiit
iligskilerini ve yonetim tekniklerini etkileyerek, hangi islerin yapilacagini, bunlari
yapanlarin sahip olacaklar nitelikleri, liretimin kalitesini, grup ve iletisim tarzlarina yon
vermektedir (Efil, 2010:104). Teknolojik gelismelerin bir pargasi olan sanal diinya ve

bu diinyadaki iletisim aglar1 6zellikle 1990’11 yillardan itibaren Orgiitleri ¢evreleyerek,
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kendini bu orgiitlere kolay bir sekilde kabul ettirmis ve Orgiitlerde yeni bir iletisim
kanalinin daha hizli bir sekilde yer edinmesine imkan sunmustur. Bu gelismeler 1s181inda
internet aglarinin orgiitlerin igine girmesiyle birlikte igler bir taraftan hizlanmis diger

taraftan Orgiit ¢alisanlarinin beklentilerini arttirmistir.

Internet ilk olarak 1970’li yillarda Amerika Savunma Bakanliginin arastirma
dairesi tarafindan once bakanligin bilgisayarlarin1 ag {izerinde birlestirmek amaciyla
tasarlanmis ve uygulamaya konulmustur. Daha sonra ABD’deki lniversitelerde ve

arastirma kurumlarinda kullanilmaya baglanmistir (Tarcan vd., 2005:2).

Yeni ve gii¢lii bir teknoloji olan internet 6zellikle orgiitlerdeki iletisimin hizini,
giiclinli ve hacmini artirarak calisanlarin daha hizli bilgilere ulasmasma imkéan

saglamistir (Shedletsky and Aitken, 2004:51).

Iletisim teknolojisindeki gelismeler, 6nce kendisini kitle iletisim araclarinda
gostermis daha sonra ise bu gelismelere paralel olarak orgiitsel iletisim ve ydnetim
teknolojisinde biiyiik gelismeler gézlenmistir. Teknolojik araglarin orgiitlerde yerlerini
almasiyla birlikte, orgiitlerin dis diinya ile iletisimi kolaylasmis ve teknolojik gelismeler
orgiitlerde otomasyona gegilmesini zorunlu bir hale getirmistir (Tlirkmen, 2003:91).
Otomasyon sistemleri orgiitlerin bir¢cok alandaki is yiikiinii azaltirken ¢alisanlarin
teknolojik araglarla daha fazla bas basa kalmasina neden olmustur. Manuel olarak
yapilan isler yerini teknolojik araglara birakmis ve artik her ¢alisanin masasinda bir

bilgisayar bulunmas1 zorunlulugu dogmustur.

Elektronik diinyadaki gelismeler ve internet, diinyayr her alanda etkilemis,
degistirmis ve cesitli doniistimlere imkan sunmusken yonetim siirecini de yakindan
ilgilendirmistir. Ozellikle internetin kullanimi, bilginin, kiiltiiriin, siyasetin, ekonominin
biitiin ulusal ve yerel sinirlarimi kaldirmistir. Diinyay1 gercek anlamda kiigiik bir koye
dontistiirmiistiir (Cukurcayir, 2000:158,159). Bu koyde yonetenler ve yonetilenler de

elektronik gelismelerden paylarina diiseni almistir.
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Sanal iletisim; duygularin, diisiincelerin ve bilgilerin elektronik araglar
kullanilarak karsi tarafa aktarilma siirecidir. Orgiitler artik elektronik uygulamalarla
tamamen sanal diinyaya tasinmaya baslamistir. Orgiitsel anlamda sanal iletisim formal
sanal iletisim ve informal sanal iletisim olarak ikiye ayrilir. Formal sanal iletisim,
orgiitlerde kullanilan ve orgiitsel faaliyetlerle ilgili internet araciligiyla gerceklestirilen
iletisim seklidir. Ornegin e-devlet, e-evrak uygulamalar1 ya da her orgiitin kendi
biinyesindeki intranet ag1 sayesinde ¢alisanlarin e-posta adresine gelen orgiitle ilgili
dokiimanlarin yer aldig1 aglardaki belge ve bilgilerin kullanmasi gibi. Ozellikle
yoneticiler bu aglar aracilifiyla, kurumlarn ile ilgili gelismeleri aninda takip edebilir
yine bu aglar araciligtyla gelen yazilara hizli bir sekilde cevap verebilirler. Ciinkii artik
1slak imza yerine gecen elektronik imza sayesinde oOrgiitlerdeki mekan ve zaman
siirlamasi ortadan kalkmis ve yazigmalar internet agi araciligiyla ¢ok hizli bir sekilde
gerceklestirilmeye baslamistir. Ozellikle kamu kurumlarinda evrak yogunlugunun
fazlalig1 géz o6niinde bulunduruldugunda, e-imza ve e-evrak uygulamalar1 evrak akigini
hizlandirmis ve gereksiz zaman kayiplarimi ortadan kaldirmustir. Orgiitlerde evrak
isleyisine harcanan zamanin azalmasiyla birlikte calisanlara daha fazla bos zaman
kalmis ve calisanlarin daha fazla informal sanal iletisim kanallar1 ile bas basa

kalmalarina neden olmustur.

Onceden gok farkli yollar1 kullanarak hedef kitlesine ulasmak isteyen kisi ve
kurumlar internet sayesinde ¢ok daha rahat ve ¢ok daha biiyiik kitlelere ¢ok diisiik
maliyetlerle ulasabilmektedirler. E-posta, msn vb. gibi uygulamalarla her nerede olursa
olsun kisiler birbirleriyle gerek yazili, gerek sesli, gerekse gorintiili iletisim
kurabilmekte, bilgi alisverisinde bulunabilmektedirler (Arklan ve Tasdemir, 2008:76).
Aradaki mesafeleri kisaltarak ¢alisanlar1 igyerlerindeki biirolarina hapsolmaktan
kurtaran ve calisanlar1 bu sayede diinyanin bir ucundan diger ucuna bir tusa dokunusla
ulastiran elektronik iletisim kanallar1 orgiitlerde, hizli bir iletisim siirecinin islemesine

yardimci olmaktadir.
Posta hizmetlerinin elektronik versiyonu olan e-postalar en genel ve en yaygin

olarak kullanilan bilgisayar destekli iletisim teknolojisidir (Akkirman, 2004:147). E-

postalar orgiitlerin vazgecilmez bir pargasi haline geldigi i¢in, giiniimiiz 6rgiitlerinde e-
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postalar formal ve informal iletisimin Onemli bir pargasini olusturmaktadir.
Kurumlardaki yazigmalar1 saglayan e-postalar yazili olduklar1 i¢in daha resmi bir nitelik
tasirlar. Orgiit i¢i ve drgiit dis1 bilgi paylasiminda bireyler sahip olduklar siflerle bu e-
postalara rahatlikla ulasabilirler. Ancak bu e-postalar araciligiyla sdylentilerin internet
tizerinden dolasimi da daha rahat gerceklestirilebilmektedir (Moideenkutty and Ghosh,
2013:87).

Son yirmi yilda e-postalar genel olarak herkes tarafindan kullanilan ortak bir
iletisim arac1 haline gelmistir. Frazere on y1l 6nce ortalama bir insanin giinde 15 e-posta
aldigimi ve bunlar1 okumak icin ise 50 dakika harcadigini belirtmistir. Arastirmacilar
2008-2012 yillar1 arasinda e-posta kutularinda %136’lik bir artis meydana geldigini
belirtmistir (Huang and Weilin, 2009:65).

E-postalar orgiitlerdeki bireyleri, informal gruplari ve informal gruplarin
olusturdugu dedikodu ve soylenti aglarinin yani sira bir biitlin olarak kisilerarasi
iletisimi 6nemli Olgiide etkiler. Ancak e-postalar canli sohbetlerden iki sekilde ayrilir.
Ilki e-postalar kalic belge niteligi tasir, ikincisi kars1 tarafin sdzsiiz tepkileri bu e-
postalarda goriilmedigi (Slocum and Hellriegel, 2009:253) i¢in bazen vermek istedigi
etki kars1 tarafa ulasamayabilir. S6zsiiz tepkiler ancak ¢esitli internet sembolleriyle karsi
tarafa ulastirilmaya calisilir (© giilimsemek, ® iziildigiini belirtmek vb.leri gibi).
Ancak bu tepkilerin samimiyet derecesi internet ortaminda tam olarak Sl¢iilemeyebilir.
Bu nedenle geleneksel mailler araciligiyla kurulan iletisim, sézciiklerden uzak oldugu
yani ses tonu ve goriintli olmadigi, higbir jest ve mimik goriilmedigi ve hissedilecek bir

varlik bulunmadig1 i¢in ¢ogu zaman zayif kalmaktadir.

Sabau ve Bibu (2012)’nun yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, yoneticiler
ve calisanlar arasinda e-postalar yiiz yiize iletisimden daha fazla kullanilmaktadir.
Ciinkii iletisim stirecinde teknolojiyi etkin bir sekilde kullanmak mesaj alis veriginde
olumlu bir etkiye sahiptir.

Siber sanal bir diinyada artik yiiz yiize yapilan dedikodular ya da karalama
iceren konusmalar da boyut degistirerek e-posta ve internet iizerinde yerini almis ve e-

dedikodu olarak adlandirilmaya baslanmistir (Waddignton, 2012:12). Elektronik fisilt1
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gazetesi, mesajlar1 ve bilgileri sosyal aglar arasinda iletmek icin elektronik medyay1
kullanir olmustur (Schermerhorn, 2010:415). Iyi yonetilmedigi takdirde internet bir
kurumda boyut degistirerek canavara doniisebilmektedir ¢linkii, seytan ayrintida gizlidir

(Mintzberg et al., 2010:14,15).

Sener (2013:168)’in 6gretim elemanlartyla yapmis oldugu arastirma sonuglarina
gore, 0gretim elemanlarindan bazilar1 yoneticilerinin kendileriyle ilgili olarak elektronik

posta ile diger 6gretim elemanlarina karalama igeren postalar gonderdigini belirtmistir.

Belirli kurallara bagli olmayan ve orgiit igindeki kararlari etkileyen informal
iletisim kanallar1 internetin gelismesi ile birlikte yeni bir boyut kazanmistir. Bunun
sonucu olarak bilgilerin hizli ve kolay paylasilmasina ve bir viriis gibi yayilmasina
imkan sunan informal sanal iletisim kavramini ortaya ¢ikarmustir. Informal sanal
iletisim; bireylerin is veya is dis1 konulardaki duygu ve diisiincelerini belli kurallara
bagli kalmadan elektronik iletisim araglar1 ile kars1 tarafa ulastirmasidir. Bireylerin
igsyerlerinde yasadiklar1 olumlu ya da olumsuz bir olayr kendi sosyal aglarinda

paylagmalar1 informal sanal iletisime verilebilecek 6rneklerden biridir.

Internet ortamindaki informal iletisim ¢ogu zaman yazili oldugu i¢in bu yolla
calisanlar, yiiz yiize ifade edemedikleri konulari, internet iizerinden meslektaslar1 ile
paylasabilmekte ve bu bilgileri daha kolay yayabilmektedirler (Barutgu ve Hasiloglu,
2010:14).

Oyleki internet aile, arkadashk ve is iliskileri gibi birgok sosyal yapiy1
degistirmeye baslamistir. Insanlar isyerlerinde, arkadashik iliskilerinde, girdikleri
ortamlarda konusmay1 biraktiklari i¢in yalmz kalmaya baslamistir. Ornegin Paul Virilio
internet bagimliligindan s6z ederken bunu bilisim bombast, elektronik afyon gibi ilging
kavramlarla ifade etmistir ve Avrupa’daki psikiyatri kliniklerinin internet
bagimliligindan kurtulmak isteyen insanlarla dolup tagtigin1 dile getirmistir (akt. Tarcan
vd., 2005:6). Internette oyun oynarken yemek yemeyi unutarak 6len ¢ocugun drami, bu
bagimliligin boyutunu goézler oniine sermektedir. Artik insanlar es se¢imi icin internet

ortamini kullanmakta, ¢esitli takma isimlerle rahat rahat sohbet edebilecekleri chat
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odalarma iiye olarak bire bir rahatlikla kuramadiklari iletisimi bu ortamlarda kurmaya
calismaktadir. Hatta ayni1 chat odasina ¢esitli rumuzlarla takilan iki esin birbirlerinden
habersiz bir sekilde sanal ortamda birbirleriyle rahatlikla sohbet etmeleri trajikomik
olaylardandir. Sanal ortamlarda insanlar bazen ger¢ek hayatta erisemedikleri statiilere
sahipmis gibi kendilerini kars1 tarafa tanitmakta (bazen list diizey bir yonetici, bazen
zengin bir insan), hep olmay: istedikleri ancak olmayi basaramadiklar1 biri gibi

davranabilmektedirler.

Sanal ortamlarda (MSN, mail, web siteleri, bloglar...) {ligiincii kisilerin ortamda
olmamast ve iletisimin yiiz ylize gerceklesmemesi nedeniyle, tiglincii kisiler hakkinda
konusmak daha kolay bir hal almaktadir. informal sanal iletisim ortamlari, Orgiit
calisanlarinin yiiz yiize iletisim kuramadiklar1 ya da yiiz ylize iletisim kurmaktan
cekindikleri durumlarda yayilma hizini arttirarak, ozellikle sdylenti ve dedikodularin
daha rahat iiretilip yayillmasina neden olmaktadir (Eginli ve Bitirim, 2008:136). Bu
nedenle mechulde kalarak karsilikli bilgi aktarimi saglayan internet, diger higbir iletisim
ortam ve aracinda olmadi81 kadar dedikoduya zemin hazirlamaktadir. Insanlar bir takma
isim araciligiyla internette hi¢ tamimadiklari kisilerle bilgi paylasimda bulunarak
dedikodu yapma olanagi bulmaktadir (Sheridan, 2012:128).

Milyonlarca insan da evde, isyerinde, okulda veya sosyal hayatta bir e-posta
adresi alarak ya da kendisine bir web sitesi kurarak bilgi paylasgiminda bulunmakta ya
da baska web sayfalarinda paylasilan bilgilerden yararlanmaktadir. Ancak internet dili,
incelendiginde insanlarin internet iizerinde daha ¢ok mecazi dil kullandiklar
goriilmektedir. Internet bazen yanlis bilgilerin ve asilsiz sakalarin yapildig1 bir ortama
doniisebilmekte, asilsiz bir sehir efsanesinin dolastigi bir yer olabilmekte ve bazen de
insanlarin asilsiz yaydiklar1 sdylentiler ve sakalara ev sahipligi yapabilmektedir. Yani
internet sdylentiler, dedikodular, efsaneler, tahrik edici ifadeler ve yalanlarin inanilmaz
derecede hizli bir sekilde yayildigi bir arag olabilmektedir. Internet bazen sehir
efsaneleriyle insanlara umut vermekte bazen de insanlarda nefret duygusu
olusturmaktadir. Ciinkii internette birgok kullaniciya génderilen uygun olmayan veya
istenmeyen mesaj olarak adlandirilan spamlar bazen internet hizini diisiirerek, posta

kutularinda yigilma olusturarak internet iizerinde tikanmalarin yasanmasina sebep

146



olabilmektedir. Ayrica spamlar yanlis bilgi yayarak insanlar arasinda panik ve korku da

yayabilmektedir (Shedletsky and Aitken, 2004:74,100).

Internet ortamindaki sanal iletisim kanalarmdan bir digeri de web-loglardir.
Web’de olusturulan giinliikk anlamina gelen web-loglar, haberlerin toplandigi, cesitli
internet baglantilarinin bulundugu, kisisel bir giinliik olarak stirekli giincellenen bir web
sitesidir.  Bloglara metinler, baglantilar, resimler, ses kayitlari, videolar
yiiklenebilmektedir (Helwig, 2007; akt. Karcioglu ve Kurt, 2009:3). Akar (2006)’a gore
bloglar, karsilikli konusma formunda, bir metin, video, ses vb.lerinin kombinasyonu
olan her tiirlii iletisim kurmaya yarayan materyalleri kullanmaktadir. Bloglar genellikle
0zel bir ilgi alanina odaklandigi i¢in, diinya kamuoyu diislincesini ve kitle iletisim
araglarmi etkileyerek, iletisimin 6nemli ve popiiler bir araci olarak ortaya ¢ikmustir.
Bloglardaki bilgiler yeniden eskiye dogru kronolojik bir sira ile goriintiilenirler
(Karcioglu ve Kurt, 2009:3). Bloglar; kisisel bloglar, temasal bloglar, topluluk bloglari

ve sirket bloglar1 seklinde siniflandirilabilirler.

Kigsisel bloglar; bu tiir bloglar bilgisayar kullanabilen herkesin, kullanabilecegi
ve sayfalarini diizenleyebilecegi yapidadir ve daha ¢ok giinliik olarak kullanilan
bloglardir. Kisilerin giinliik hayatta yasadiklar1 olaylari, karsilastiklart durumlari
okurlariyla paylagsmasini saglar. Bilgisayar kullanabilen herkes kendi kisisel blogunu
olusturarak rahatlikla paylasimda bulunabildigi icin, baskalarmm da bu bloglarda
yorumlar yapmasina firsat taniyabilirler. Bu nedenle bu bloglar zaman zaman dogru

olmayan gesitli bilgiler de igerebilir.

Temasal bloglar; belirli bir konuda uzman kisilerin yazdig1 6rnegin; ekonomi,

moda ve benzeri konular igin olusturulan bloglardir.

Topluluk bloglari; tiyelik sistemiyle faaliyetleri yiiriitiilen ve iiyelerin yazdiklar
bilgilerin paylasildigi bloglardir.

Sirket bloglari; sirketlerin kendileri ile ilgili haberlerini daha samimi bir sekilde
halka duyurmaya ¢alistiklar1 bloglardir. insanlar bazen merak ettikleri konular hakkinda
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bu bloglardan yararlanmakta bazen de kendi fikirlerini bu bloglar araciligiyla kars

tarafa ulastirabilmektedirler.

Ozellikle facebook ve twitterdaki gelismelere bakildigi zaman, Canary ve
McPhee (2011), Flanagin ve Bator (2011), Greenfield (2009) gibi yazarlara gore son on
yilda facebook ve twitter gibi sosyal aglarda dikkate deger bir biliylime yasanmaya
baslamistir. YouTube ve flickr gibi goriintii paylasim siteleri ise giderek cep telefonlar
teknolojisiyle birlikte her yerde kullanilir duruma gelmistir. Kisi ve kuruluslar, sosyal
ve Orgiitsel siirecte dijitallesmeye baslayan bu hizli gelisen teknolojilerin giderek farkina
varmig ve bu teknolojiyi kullanmaya baslamiglardir (akt. Waddignton, 2012:11,12).
Bircok alanda faydasi bulunan internet sayesinde ¢ok az maliyetle gergeklestirilen
etkinliklerin, cekilen videolarin, kliplerin, sdylenen sarkilarin ¢ok biiyiik kitlelere
ulagsmas1 saglanabilmektedir. Hicbir yerde kaseti, CD’si olmadigi halde internet
araciligiyla insanlara ulagmayi basaran bir kisinin sdylemis oldugu sarki kisa siirede
dillerde dolagmaya baslamakta ve o kisinin alblim ¢ikarmasini dahi internet

saglamaktadir (Arklan ve Tasdemir, 2008:76).

ComScore aragtirma girketinin Kasim 2012 yilinda yapmis olduklar1 arastirmaya
gore Tiirkiye’de sosyal aglarda ziyaret¢i basina 8,6 saat gecirilmektedir. Sosyal medyay1
hayatimizdan ¢ikarmak pek de miimkiin degildir. Bu siire ¢ok fazla oldugu igin,
calisanlarin Ozellikle arkadas grubuna ekledikleri bireylere dikkat etmeleri gerekir.
Yenibiris.com iiyeleri arasinda yapilan anket caligmasinda ise ¢alisanlarin %72’si
yoneticisiyle sosyal aglar lizerinde arkadashik kurdugunu ve onu takip ettiklerini
belirtmislerdir. Profesyonel is aglarinda yoneticilerle arkadas olmak biiylik sakincalar
yaratmasa da Ozellikle Facebook ve Twitter’daki paylagimlarda calisanlarin daha ¢ok
dikkat etmesi gerekmektedir. Cilinkii isyeri ya da yoneticilerle ilgili yapilan bir yorum
kisinin isinden olmasina neden olabilmektedir. Yoneticilerini arkadas olarak sosyal
paylasim sitelerine ekleyen ¢alisanlarin dikkat etmesi gereken hususlardan bazilar

asagida verilmistir (Glin, 2013:6).

e Yazilan ve paylasilanlardan dolayr yoneticilerde, ¢alisanin is sirasinda

farkli seylerle ugrastig1 izlenimi olusabilir.
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e Is ya da sirket hakkinda kizginlikla yazilan bir yorum &zellikle
yoneticiler tarafindan okunabilir ve yanlis anlasilabilir.

e Arkadas bulugmalarinda ise gitmemek i¢in uydurulan kii¢iik bir bahane
(hastayim, yorgunum...), baska arkadaglar tarafindan etiketlenen c¢aliganin yalan
sOyledigini ortaya ¢ikarabilir.

e En 6zel paylagimlar bu ortamlarda goriilebileceginden dolayr ¢alisan ve

yonetici arasindaki kurumsal bag1 zayiflatabilir.

Robbins ve Judge (2012:341)’nin e-postalarin giiciiyle ilgili olarak asagidaki
ornege bakildigi zaman sanal ortamdaki paylagimlarin 6nemi bir kez daha gozler 6niine

serilmektedir.

Matthew M. Tannin ve Ralph R. Cioffi bir¢ok finans uzmanimnin hayalini
kurdugu bir kariyere sahiptirler ve Wall Street yatirim bankalarmin en basarili ve en
kokliilerinden birinde ¢aligmaktadirlar... Ancak 2008 yilinin baslarinda sirket batmis ve
2008 yili ortalarinda Tannin ve Cioffi dolandiricilikla su¢lanmislardir. Bu durumunun
ispatt i¢in Tannin ve Cioffi’nin e-postalart kanit olarak gosterilmistir. Clinkii bu e-
postalar incelendiginde; bir yatirnmcinin fonlarini yoneten Cioffi’nin bir brokera
“harika bir firsat yakaladik” yazdiktan sonra, baska bir e-postada “kotii
performansimiz yiiziinden mideme kramp girdi” yazmistir. Baska bir arkadagina
fonlarin kotliye giden durumunu anlatmis ve daha sonra ise “kimseye séyleme yoksa
seni vururum” diye arkadasini uyarmigtir. Bu arada yatirimcilara sdylemeden diisiik
getirili fonlar1 saglam fonlara aktarmis, yatirimcilart bir¢ok konuda ikna etmistir.
Arkadasina gonderdigi baska bir e-postada, “ister inan, ister inanma insanlari daha
fazla para yatirma konusunda ikna edebiliyorum” diye yazmustir. Tanni, Cioffi’ye
gonderdigi bir e-postada “ziintiilerini dile getirerek, artik para kazanmalarimn
miimkiin olmadigini belirtmis”, “iglerin iyice kotiilestigini ve fonlart kapatmalart

’

gerektigini...” yazmistir. Tim fonlar batmadan az 6nce Cioffi basina gelecekleri
bilmeden “30 yillik kariyerim bitti" diye yazmustir..... Bu postalar incelendikten sonra
jiri bu davada mahkimiyet karari almak igin yeterli delil olmadigina ve saniklarin
kiymetli evrak sahtecilifinden suclu bulunmadigina karar vermistir. Ornekte oldugu

gibi internet ortaminda yazilan, paylasilan biitiin bilgiler kayit altinda tutulmakta ve
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ticlincti kisiler bu bilgilere istedikleri zaman ulasabilmektedir. Bu nedenle calisma
hayatinda bireylerin sanal ortamdaki paylasimlari ile ilgili olarak ¢ok dikkatli olmalar1

gerekmektedir.

Anket caligmas yiiriitliliirken goriisme yapilan Burdur ili kamu kurumlarindaki
baz1 yoneticiler ve calisanlar kurum i¢inde sosyal paylasim aglarina erisim izninin
verilmedigini ve ¢alisanlar tarafindan bu aglarin kullanilamadigini ifade etmislerdir. Bu
da kamu kurumlarinda, vatandaslarin “gittigimde internette alisveris sitelerinde
geziniyordu, dur su siparisi vereyim, hemen isini halledecegim, demesinin ardindan
nerdeyse bir saat gecti, hald igimi halledemedim” gibi ifadelerin kullanilmasina engel

olabilir.

2.2.2.8. Sosyal Etkinlikler

Her hafta calisanlar zamanlarimin 6nemli bir kismini isyerlerinde gegirirler
(Nyberg and Olsen, 2010:222). Is hayatinda sosyal iliskilerin 6nemi, hem &rgiitler hem
de orgiit calisanlari igin azimsanmayacak kadar biiyiiktiir. Orgiitlerdeki bazi islerin
dogas1 geregi, interaktif bir sekilde ve isbirligi icinde yapilmasi gerekir (Tschan,
Semmer and Inversin, 2004:145).

Sosyal etkinlikler, insanlarin sosyal ihtiyaglarmi kargilamak, karsilikli bilgi
aligverisinde bulunmak, eglenmek, hosca vakit gec¢irmek, iyi glinde kotii gilinde

birliktelik mesaj1 vermek amaciyla diizenledikleri etkinlikler toplamidir.

Orgiit calisanlarinin kendi istekleri veya yonetim tarafindan diizenlenen sosyal
etkinlikler sayesinde yonetim kademesi, ¢alisanlarin aileleri ve ¢alisma arkadaslariyla
iligkilerini gozlemleyebilecekleri bir ortam bulmus olurlar. Bu sosyal etkinlikler
esnasinda orgiitlerde fark edilemeyen gruplar fark edilebilir. Sosyal ortamlarda ya da is
ortaminda agizlarinda bakla 1slanmayan bir yerden bir yere diizenli olarak bilgi tasiyan
calisanlardan orgiit ici fisilt1 gazetesinin flag haberleri alinabilir, informal sanal iletisim
kanallarinin  isleyisi kontrol altina alinamasa da, Orgiit tizerindeki etkileri

gozlemlenebilir.
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Orgiit calisanlari, yogun calisma temposunun ardindan dinlenmek ve enerji
toplamak amaciyla kurum i¢inde veya kurum disinda gesitli sosyal etkinlikler
diizenleyebilirler. Kurum i¢i sosyal etkinlikler, is hayatindaki arkadaslik iliskilerinin
gelisimine katki saglar. Insanlari bir araya getiren bu etkinlikler, ¢alisanlarin iletisim
giiclinli arttirarak, orgiitlerdeki sosyal dayanigmayi1 saglar ve calisanlarin Orgiitsel

bagliligini arttirir.

Sosyal etkinlikler bazen kurum Kkiiltiirinden dolay1 diizenli veya ansizin
gerceklestirilebilir. Her calisanin dogum giiniiniin arkadaslar1 tarafindan kutlanmasi,
orgiit yemekhanesinde birlikte yemekler yenmesi, yeni bir ¢alisan i¢in hos geldin partisi
diizenlenmesi kurum igi sosyal etkinliklere verilebilecek belli basli 6rneklerdir. Bu tiir
sosyal etkinliklere katilm, goniillik esasina dayandigi icin Orgiit calisanlar
istemedikleri bir ortama girmek zorunda kalmazlar. isteyerek gittikleri ortamlarda daha
rahat hareket etme imkani bulduklart i¢in Orgiit ¢alisanlart is stresinden kurtulmus

olurlar.

Ancak dogum giinii kutlamalarindan hoslanmayan ya da bu tiir etkinlikleri hos
kargilamayan bir calisanin boylesi etkinliklere katilmasi igin zorlanmasi Orgiit
calisanlar1 arasindaki baglar1 zedeleyebilir. Ya da mesai saatleri i¢inde siirekli bu tiir
etkinliklere kendini kaptiran c¢alisanlar, c¢aligsmalarin1 aksatarak oOrgiitsel imajt
zedeleyebilirler. Clinkii islerini halletmek i¢in herhangi bir kuruma giden bir vatandas,
calisanlarin sabah kahvaltilarini, ¢alisanlarin dogum giinii kutlamalarin1 veya herhangi

bir etkinligi bitirmelerini beklemek istemeyebilir.

Sosyal etkinlikler ¢alisanlarin is tatminini arttirarak (Cook et al., 1981; Spector

1997) motivasyonlarimi yiikseltir. Sosyal faktorler ¢alisanlarin sagligi agisindan ya da

her seyden 6nemlisi orgiitlerin performansi agisindan ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu faktorler

orgiitsel iklimi etkileyerek (akt. Tschan, Semmer and Inversin, 2004:145) calisanlarin is
arkadaglar ile kurduklar iyi iligkileri diizenler ve orgiitsel performanslarin etkiler.

Yagbasan ve Sis (2006:280)’in yaptiklar1 arastirmaya gore c¢alisanlarin

%53,1°1 is saatleri disinda arkadaslariyla bir araya geldiklerini belirtmislerdir. Bagaran

(2004:126)’1n yaptig1 arastirma sonucuna gore de, ¢alisanlarin %67,5°1 is arkadaslariyla
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is disinda da goriistiiklerini belirtmiglerdir. Arastirmalara bakildiginda ¢alisanlarin

cesitli sebeplerden dolayi is disinda bir araya geldikleri goriilmektedir.

Calisanlar is disinda, sportif faaliyetler diizenleyebilir, diger ¢alisanlarla bir halk
miizigi korosu kurabilir, doga yiiriiyiislerine katilabilir, dalis kuliiplerine {iye olabilirler.
Orgiitlerin kasvetli ve bogucu havasindan kurtulan ¢alisanlar igin bu etkinlikler aileleri
ile birlikte katilabilecekleri rahat ortamlardir. Bu etkinliklerle rahatlayan calisanlar,
yogun caligma temposu, uzun c¢aligma saatleri, stresli ¢alisma ortamlariyla daha rahat
bas edebilirler. Ancak bazen bu ortamlar orgiitlerle ilgili yalan yanlis bilgilerin yayildig
ve yandas buldugu ortamlara doniisebilir. Yoneticileri bu ortamlarda gérmek istemeyen
calisanlar icin bu ortamlar sikici ve baskici olabilir. Ciinkii bazen yoneticiler bu
ortamlarda yoneticilik pozisyonlarni calisanlarina hatirlatict davraniglar sergileyerek

calisanlariyla cesitli gatigmalar yasayabilirler.

Iyi kullanildiginda ve idare edildiginde sosyal etkinliklerin orgiitler iizerinde
bircok olumlu etkisi oldugu goriiliir. Hangi yOnetim tarzini kullanirsa kullansin

yoneticilerin bu kanallar1 da g6z 6niinde bulundurarak c¢alisanlarina yaklagmasi gerekir.

Modern is diinyasinda orgiitlerde informal iletisim kanallarinin varligi hayatin
bir gercegi haline gelmistir. Bu nedenle yoneticilerin bu kanallar1 tikamasi, akisini
durdurmasi ya da ortadan kaldirmasi pek miimkiin gériinmemektedir. Orgiit diizeyinde
yoneticilerin informal iletisim kanallarin1 yok saymadan orgiit lehine kullanmasi en
dogru yoldur. Ciinkii informal iletisim kanallari, formal iletisim kanallarinin
bosluklarin1 doldurmak icin ortaya ¢ikarlar. Siirekli yonetimin yaptigi faaliyetlerin
dogru oldugunu sdyleyen ¢alisanlar aslinda orgiite fayda degil, zarar getirirler. Cilinki
ne olursa olsun yonetim faaliyetlerindeki eksikliklerin goriildiigii andan itibaren
izlenerek en iyi sekilde diizeltilebilmesi igin ¢aba harcanmasi gerekir. “Evet, efendim,
dogru soyliiyorsunuz efendim, siz en iyisini bilirsiniz efendim...” diyen c¢aliganlar

yoneticilerini ebedi bir uykuya yolcu ederler.
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UCUNCU BOLUM
BURDUR ILi KAMU KURUMLARINDA BIR CALISMA

1. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu boliimde arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi aciklandiktan sonra evren ve
orneklem alan1 hakkinda bilgi verilerek aragtirmanin bulgu ve sonuglart yorumlanmis ve

onerilerde bulunulmustur.

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yonetim siireci Orgiit caliganlariyla birlikte bir anlam kazanmaktadir. 21. yy’da
yoneticiler, kapali kapilar1 aralayarak calisanlarin sesine kulak vermeye baslamis,
onlarin dilek ve sikayetlerini dinleyerek, orgiit koridorlarinda dolasan fisiltilar1 dikkate
almaya baglamistir. Bazen bazi yoneticiler, evlenmek {izere olan calisani i¢in bir
baba/anne, orgiitle ilgili kritik kararlarin alinmasinda otoriter bir yonetici, ¢ok yonlii
fikirlerin giin 1s181na ¢ikarilmasinda katilime1r ve demokratik bir lider, yeri geldiginde
calisanlarina karigmayarak onlar1 ozgir birakan bir dis ses olabilmektedirler.
Yoneticilerin uyguladiklar1 yOnetim tarzlar1 calisanlarin, yonetim kademeleri ile
aralarindaki mesafeleri belirler. Bu mesafeler bazen ¢ok uzun bazen ise ¢ok kisa
olabilir. Calisanlarina dogru yaklasmasini bilen yoneticiler istedikleri takdirde formal
iletisim kanallarinin mesafelerini kisaltarak, informal iletisim kanallarini aralayarak bu
kanallar1 Orgiit yararina yonetebilirler. Bu ylizden hangi yonetim tarzini benimsemis
olursa olsun yoneticilerin orgiitlerde kullanilan formal iletisim kanallarinin yaninda

informal iletisim kanallarina da gereken 6nemi vermesi gerekmektedir.

Karmagik bir yapiya sahip orgiitlerde, kendiliginden filizlenen ya da bilingli
olarak olusturulan ve Orgiit koridorlarim1 sarmalayarak bu koridorlarda yanki yapan
informal iletisim kanallar1 yonetim siirecini olumlu ya da olumsuz olarak pek ¢ok

konuda etkileyebilmektedir.
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Bu arastirmanin amagclart;
. Kamu kurumlarinda hangi yonetim tarzinin hakim oldugunu ortaya
koymak,
. Orgiitlerde informal iletisim kanallarinin var olup olmadigmi var ise
hangisinin baskin oldugunu belirlemek,
o Hangi yonetim tarzimin hangi informal iletisim kanalin1 ortaya

cikardigimi incelemektir.

Bu ¢alisma Burdur ili kamu kurumlarinda gérev yapan iist kademe yoneticilerin
yonetim tarzlarinin bu kurumlarda ortaya ¢ikan informal iletisim kanallarina etkisini
O0lcmek amaciyla hazirlanmistir. Calismada, giiniimiizde sik kullanildigi diisiiniilen
yOnetim tarzlar1 arasinda yer alan Kurt Lewin’in liderlik tarzlar1 siniflandirmasina gore;
demokratik, otoriter ve serbest birakici liderlik tarzlarma ek olarak Tiirk toplum
yapisina ve degerlerine uygun oldugu diisiiniilen paternalist yonetim tarzi kullanilmig ve
bu yonetim tarzlarinin informal iletisim kanallarindan; informal gruplar, yoneticilerin
informal ziyaretleri, kurum i¢i sohbetler, sosyal etkinlikler, dedikodu ve sdylenti ag1, laf
tastyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim kanallarina etkisinin olup olmadigi
arastirilmistir. Bu amagla olusturulmus hipotezler test edilerek smmanmigtir. Bu
¢alismanin, informal iletisim kanallarinin varligini inkar etmeyen ve bu kanallar1 6rgiit

lehine kullanmak isteyen yoneticilere dnemli bilgiler sunacag: diisiiniilmektedir.

1.2. Arastirma Yontemi

Bu ¢alisma nicel arastirma yontem ve teknikleri kullanilarak yapilandirilmistir.
Yonetim tarzlar1 ve informal iletisim kanallar1 ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapilmis
ancak literatiirde yOnetim tarzlarinin informal iletisim kanallarina etkisinin olup
olmadig1 konusunda bir aragtirmaya rastlanamamistir. Bu nedenle yoneticilerin yonetim
tarzlarmin orgiitlerde olusan informal iletisim kanallarin1 ne derece etkiledigini 6l¢mek
amaciyla yonetim tarzlart ve informal iletisim kanallarina ait 6lgeklerden olusan bir
anket kullanilmistir. Kamu kurumlarindaki calisanlarin, kurumlarindaki iist kademe
yOneticilerin yonetim tarzlarini ve bu kurumlarinda olusan informal iletisim kanallarini

g6z Oniinde bulundurarak anketleri cevaplandirmalar istenmistir.
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Veri toplama araci olan anket, lic bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
aragtirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, c¢alistigi kurumdaki hizmet siiresi, toplam hizmet siiresi ve gorevi)

iliskin 7 soru yer almaktadir.

Ikinci béliimde orgiitlerde olusan informal iletisim kanallarina ait dlgek yer
almaktadir. Bu 0l¢ege ait boyutlar Kogel (2007:410)’in yaptigi boyutlandirmalar
kapsaminda hazirlanmistir. Bu boyutlara ait ifadeler genis literatiir taramasi yapilarak ve
uzman goriislerinden yararlanilarak hazirlanmis ve bir havuzda toplanmistir. Ayri
zamanlarda, uzmanlarla bir araya gelinerek O6l¢ek sorulari sesli olarak okunmus ve
birbirinin ayn1 olan sorular dlgekten ¢ikarilmistir. Informal iletisim kanallarina ait dlgek
daha sonra on uygulama amagli olarak farkli kurumlarda gérev yapan ve egitim
durumlar birbirinden farkli olan ¢alisanlara uygulanmis ve anket sorularmin c¢alisanlar
tarafindan aym1 sekilde anlasilip anlasiimadigi test edilmistir. Informal iletisim
kavraminin c¢alisanlar tarafindan daha iyi anlasilmasi amaciyla Olcekte gayri resmi
iletisim ifadesi kullanilmistir. Olgek 73 maddelik 8 boyutlu bir dlgek olarak
hazirlanmistir.  Bu boyutlar; orgiitlerdeki informal gruplar, sosyal etkinlikler,
yoneticilerin informal ziyaretleri, kurum i¢i sohbetler, dedikodu ve sdylenti agi, laf

tasiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim kanallarindan olugmaktadir.

Anketin {giincli boliimii, oOrgiitlerdeki yonetim tarzlarina iligkin Olgege ait
ifadelerden olusmaktadir. Orgiitlerdeki yonetim tarzlar1 Kurt Lewin’in liderlik tarzlari
siniflandirmas1 goz onilinde bulundurularak hazirlanmistir. Bunlar; otoriter yonetim
tarzi, demokratik yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzidir. Ayrica bu yonetim
tarzlarna ek olarak Tirk toplum yapisina ve degerlerine uygun diisen paternalist
yonetim tarzi da ankete eklenmistir. Ankette yOnetim tarzlarina iliskin 31 soru ve 4

boyut yer almaktadir.

Ankette kullanilan otoriter ve paternalist yonetim tarzina iliskin Olgege ait
ifadeler Pellegrini ve Scandura (2008:588)’nin ¢alismalarindan alinmis ve Tiirkge ’ye
cevrilmistir. Aycan ve arkadaslar1 paternalist yonetim tarzina ait olgegi Tiirkiye’de

yaptiklar1 arastirmalarinda kullanmislar ve bu 6lgegin Tiirkiye’deki paternalist yonetim
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ve liderlik ¢aligmalarinda gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugunu belirtmislerdir (Cerit
vd., 2011:93). Yapilan bu ¢alismada, bu 6l¢eklerin gegerlik ve giivenirlikleri tekrar test

edilmistir.

Demokratik yonetim tarzina iliskin 6lgek Sungurhan (2008:7)’1n arastirmasindan
yararlanilarak hazirlanmis yeni bir 6l¢ektir. Bu olgekte yer alan ifadeler yapilan faktor
analizi sonucunda tek faktor altinda toplanmis ve faktor yiikleri 0,50°nin {izerinde

cikmustir.

Serbest birakict yonetim tarzina iliskin Olgek ise Cesur (2005:163)’un
caligmasindan alinmistir. Bu Olgege ait maddeler yapilan faktor analizi sonucunda tek

faktor altinda toplanmis ve faktor yiikleri 0,50°nin lizerinde ¢ikmustir.

Olgeklerde yer alan ifadelere katilmcilarm 5°li Likert dlgegine gore cevap
vermeleri istenmistir. (5 Kesinlikle Katiliyorum.......... 1 Kesinlikle Katilmiyorum).
Olumsuz ifadeler analiz siirecinde ters kodlanarak diger ifadelerle ayni anlami vermeleri

saglanmustir.

Analize gecilmeden Once arastirmanin veri setindeki u¢ degerlere sahip veriler
tespit edilerek analizden cikarilmistir. Olgeklerdeki verilerin normal dagilima uyup
uymadiklar test edilmistir. Ayrica faktor analizi yapilan 6lgeklere ait faktorlerin tek tek
normal dagilimlarina bakilmis ve faktorlerin normal dagilim gosterdigi goriilmiistiir.
Arastirma kapsamina alinan 600 adet anket formundan elde edilen veriler, SPSS 16.0

programi ve Lisrel 9.1 programi kullanilarak analiz edilmistir.

1.3. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Burdur ili merkezinde bulunan kamu kurumu calisanlari
olusturmaktadir. Bu c¢alismada, Oncelikle katmanli rasgele oOrnekleme yontemi
kullanilarak kurum ¢aliganlari, yaptiklart gorevler goz Oniinde bulundurularak
katmanlara ayrilmistir. Katmanli Ornekleme, tiim c¢alisma evrenini temsil ettigi
varsayilan bir ornek toplamadan 6nce, ¢alisma evreni ile ilgili olarak elde olan biitiin

bilgileri kullanarak 6rnekleme siirecini daha etkili kilmaya ¢alisan bir yontemdir (Boke
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vd., 2011:112). Kamu kurumu ¢aligsanlarindan bir katman olusturulduktan sonra rasgele

ornekleme yontemi kullanilarak anketler dagitilmistir.

Anket yonteminin uygulanmasi goniilliilik esasina dayandigi i¢in anketlerin
uygulanmasi asamasinda kurum yoneticileri ile goriisiilerek gerekli yazili veya sozlii
izinler alinmistir. Ancak bazi kurum yoneticileri islerinin ve ¢alisanlarinin yogunlugu
nedeniyle, bazi kurum yoneticileri ise sorularin igerigi nedeniyle ¢alisanlarinin
arastirmaya katilmalarini istememislerdir. Bu nedenle arastirmaya katilmak istemeyen
kurumlar ¢ikarildiktan sonra kalan kamu kurumlari i¢in 6rneklem araligi yeniden
belirlenmistir. Kurum yoneticileriyle yapilan bire bir goriismeler sonucunda gerekli

izinler alinarak bazi kurumlarda anketorlerden yardim alinmstir.

Anket formlar1 dagitilirken g¢alisanlara gerekli agiklamalar bire bir yapilmis ve
calisanlarin objektif olarak anketleri cevaplandirdiklari varsayilmistir. Arastirmanin
anket calismas1 2012 yili Temmuz ayinda baglamis ve 2013 yili Temmuz ayinda
tamamlanmistir. Orneklem alani, 2012 yili Temmuz ayinda kurumlarda galisan sayilart

g0z onilinde bulundurularak belirlenmistir.

Bazi kamu kurumlarindan gelen anketler, eksik dolduruldugu veya uc¢ deger
icerdigi i¢in veri setinden ¢ikarilmistir. Bunun sonucunda bazi kurumlardaki veri sayisi
hedeflenen saymin altinda kalmigtir. Dagitilan 750 anketten 642 anket geri donmiis (%
85,6) ancak eksik doldurulan ve u¢ degerleri bulunan anketler ¢ikarildiktan sonra kalan

600 anket analize dahil edilmistir.

Anket caligsmalari i¢in 6ngoriilen kosullar dahilinde 75 bin kisi ile bir milyon kisi
arasindaki bir alan arastirmasi i¢in gerekli olan Orneklem sayisi en az 384 kisidir
(Yagbasan ve Sis, 2006:275). Bu baglamda arastirmada kullanilan 600 anketin yeterli

sayida oldugu ve evreni temsil ettigi diisiiniilmektedir.

Lisrel 9.1 programi kullanilarak yapilan yapisal esitlik modellemesindeki

sonuglara gore, yonetim tarzlar1 6lgegi i¢in Critical N’in 222 anket ve informal iletisim
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kanallarina ait 6l¢ek icin Critical N’in 226 anket olmasi yeterli olarak ¢ikmistir. Bu

anlamda da 600 anketin evreni temsil ettigi bir kez daha sinanmugtir.

Arastirmanin Sinirliliklari;

. Aragtirma Burdur ilindeki kamu kurumlarinda gérev yapan c¢alisanlar ile
sinirlidir. Bu ylizden 6zel sektorde sonuglar farkli ¢ikabilir.

° Aragtirma demokratik, otoriter, serbest birakici, paternalist yonetim tarzi
ve informal gruplar, oneticilerin informal ziyaretleri, kurum i¢i sohbetler, laf
tasiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim kanallari ile sinirlidir.

. Arastirma, arastirmaya katilan c¢alisanlarin anket sorularina verdikleri

cevaplarla sinirlandirilmistir.

Arastirmaya Ait Hipotezler

H;. Demokratik yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda istatistiksel
agidan anlamli bir etkisi vardir.

H,: Demokratik yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine istatistiksel
acidan anlaml bir etkisi vardir.

Hs: Demokratik yonetim tarzinin kurum i¢i sohbetlerin olusumunda istatistiksel
agidan anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Demokratik yonetim tarzinin laf tasiyicilarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Demokratik yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan
anlaml bir etkisi vardir.

Hs: Demokratik yonetim tarzinin informal sanal iletisim kanallarinin
olusumunda istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

H7. Otoriter yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hg. Otoriter yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine istatistiksel
acgidan anlamli bir etkisi vardir.

Ho. Otoriter yOnetim tarzinin kurum i¢i sohbetlerin olusumunda istatistiksel

ac¢idan anlaml bir etkisi vardir.
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Hio: Otoriter yonetim tarzinin laf tasiyicilarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hi1: Otoriter yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan anlaml
bir etkisi vardir.

Hi,: Otoriter yonetim tarzinin informal sanal iletisim kanallarinin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

His. Paternalist yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda istatistiksel
acidan anlamli bir etkisi vardir.

H14. Paternalist yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine istatistiksel
agidan anlamli bir etkisi vardir.

His. Paternalist yonetim tarzinin kurum igi sohbetlerin olusumunda istatistiksel
acidan anlamli bir etkisi vardir.

Hie: Paternalist yonetim tarzinin laf tasiyicilarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hi;: Paternalist yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hig: Paternalist yonetim tarzinin informal sanal iletisim kanallarinin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

Hig: Serbest birakict yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda istatistiksel
acgidan anlamli bir etkisi vardir.

Hoo. Serbest birakict yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

Hy1. Serbest birakici yOnetim tarzinin kurum ig¢i sohbetlerin olusumunda
istatistiksel agcidan anlamli bir etkisi vardir.

Hoz: Serbest birakict yonetim tarzinin laf tagiyicilarin olusumunda istatistiksel
ac¢idan anlaml bir etkisi vardir.

Has: Serbest birakict yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir.

Hos. Serbest birakici yonetim tarzinin informal sanal iletisim kanallarinin

olusumunda istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.
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1.4. Bulgular

Bu boliimde arastirma sonucu elde edilen verilerin analizleri sonucu ulagilan
sosyo-demografik degiskenlere iligkin bulgular, yonetim tarzlar1 6lgegine ait bulgular,
informal iletisim kanallar1 6lgegine ait bulgular ve istatistiksel analizlere ait yorumlar

yer almaktadir.

1.4.1. Sosyo-Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan ¢alisanlara ait demografik bulgular Tablo 7’de 6zetlenmistir.

Tablo 7: Demografik Bulgular

Demografik Degiskenler n %
Cinsiyet

Kadin 263 43,8
Erkek 337 56,2
Medeni Durum

Evli 430 71,7
Bekar 154 25,7
Diger 16 2,7
Egitim Durumu

Doktora 18 3,0
Yiiksek Lisans 34 57
Lisans 220 36,7
On lisans 158 26,3
Orta 6gretim 141 23,5
Hkégretim 29 49
Yas Gruplan (Yil)

18-25 69 11,5
26-33 191 31,8
34-41 163 27,2
42-49 125 20,8
50+ 52 8,7
Kurumdaki Hizmet Siiresi (Y1)

1-5 284 47,3
6-10 88 147
11-15 72 12,0
16-20 59 9,8
21+ 97 16,2
Toplam Hizmet Siiresi (Yil)

1-5 194 32,3
6-10 93 15,5
11-15 80 13,3
16-20 88 14,7
21+ 145 24,2
Toplam 600 100,0
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %56,2’si erkek, %71,7’si evli, %36,7’si lisans

mezundur. Calisanlarin %31,8’i 26-33 yas grubunda yer almaktadir. Calisanlarin

%47,3’Uniin kurumdaki hizmet siiresi 1-5 yil arasinda degismektedir. Calisanlarin

toplam hizmet siirelerinin %32,3’1i ise 1-5 yil arasindadir.

Kamu kurumlarindaki personel sayilarina iliskin bilgiler, bu kurumlarda

uygulanan yOnetim tarzlar1 ve ¢alisanlarin ilk sirada bagvurduklari informal iletisim

kanal1 Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8: Kamu Kurumlarina Iliskin Bulgular

Kurumlar n % Yonetim Tarzi Informal iletisim Kanah
Ortalama Ortalama
Mehmet Akif Ersoy 72| 120 Demokratik Informal Gruplar
Universitesi ' 3,2315 3,4889
Otoriter Informal Gruplar
PTT 27 4,5
2,9938 3,1778
. . . Otoriter Laf Tasiyicilar
Saghk Giivenlik Kurumu 26 43
3,2436 3,0577
) Demokratik Kurum I¢i Sohbetler
Emniyet Midiirligi 32 53
3,3281 3,3686
Demokratik Kurum i¢i Sohbetler
Dis Hastanesi 16 2,7
4,2396 4,0781
. Otoriter Informal Gruplar
Belediye 21 3,5
3,0476 3,2667
il Cevre ve Orman 19 32 Otoriter informal Gruplar
isletmesi ’ 2,9561 4,1579
Demokratik Informal Gruplar
Halk Bankasi 9 1,5
3,5926 3,8444
) Yoneticilerin informal
. Demokratik i .
Kredi Yurtlar Kurumu 29 4.8 Ziyaretleri
3,9310 4,1034
. ) Otoriter Informal Gruplar
Sanayi ve Ticaret Odasi 7 1,2
3,56714 4,2857
. Otoriter Kurum ici Sohbetler
Devlet Su Isleri 21 3,5
3,4286 3,0476
. Otoriter Kurum I¢i Sohbetler
Valilik 20 3,3
3,0583 3,5000
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Tablo 8’in Devami: Kamu Kurumlarina Iliskin Bulgular

il Genclik. S il Demokratik Yoneticilerin informal
nclik, r . .
. e,_ ¢ l . po 15 2,5 Ziyaretleri
Miidiirligii
3,9333 3,7333
) o Demokratik Kurum I¢i Sohbetler
11 Afad Miidiirliigi 14 2,3
3,2024 3,5000
. Yéneticilerin Informal
Demokratik ) )
TEDAS 23 3,8 Ziyaretleri
3,3188 3,2717
. Demokratik Informal Gruplar
ISKUR 7 1,2
2,8571 3,7429
il Gida Tarim ve ol 15 Otoriter Kurum I¢i Sohbetler
Hayvanahk Miidiirliigii ’ 3,0741 2,8889
o . ) Otoriter Laf Tasiyicilar
11 Ozel Idaresi 5 ,8
3,5333 3,0600
. Otoriter Kurum i¢i Sohbetler
6. Orman Su Isleri 13 2,2
2,8462 3,4615
Otoriter Laf Tasiyicilar
Defterdarlik 33 55
3,7292 3,0625
. Demokratik Yiinetic-ilerin ini-'ormal
11 Niifus Miidiirliigii 6 1,0 Ziyaretleri
3,4722 3,2917
Paternalist Informal Gruplar
Kiiltiir Midiirligi 4 v
2,9688 4,0000
Bilim Sanayi ve Teknoloji 8 13 Demokratik informal Gruplar
Miidiirliigii ’ 3,2292 3,7250
. Yoneticilerin Informal
Paternalist . .
Tapu Midiirliigi 4 7 Ziyaretleri
4,0000 4,0000
i Otoriter Informal Gruplar
Devlet Hastanesi 136 | 22,7
3,0919 3,2544
. . . . Yéneticilerin Informal
Aile ve Sosyal Politikalar 11 Demokratik : )
e 14 2,3 Ziyaretleri
Miidiirliigii
3,4048 3,3036
Demokratik Kurum i¢i Sohbetler
Erkek Yetistirme Yurdu 10 1,7
3,3000 3,7000
Toplam 600 | 100,0

Kamu kurumlarinda calisan personel sayisi géz oniinde bulundurularak, yeterli

saytya ulasilmaya calisilmistir. Calismaya katilan 904 calisaniyla Burdur Devlet
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Hastanesi en fazla calisana sahip kurumdur. Bu nedenle ¢alisanlarin % 22,7’si Burdur

Devlet Hastanesi ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Kamu kurumlarinda yoneticilerin  6ncelikle demokratik yoOnetim tarzini
uyguladiklari, serbest birakici yoOnetim tarzini ise uygulamadiklart gorilmiistiir.
Calisanlarin ise bu kurumlarda en ¢ok informal gruplar olusturduklart ve kurum igi
sohbetlere katildiklar1 goriilmiistiir. Otoriter yonetim tarzinin uygulandigi kurumlarda
informal gruplarin yaninda laf tasiyicilarin da calisanlar arasinda filizlendigi
goriilmiistiir. Yoneticilerin ayn1 zamanda ¢alisanlarini informal olarak ziyaret ettikleri

ve onlarla birlikte kurum i¢i sohbetlere katildiklar1 da goriillmektedir.

1.4.2. Yonetim Tarzlar1 Olcegine Ait Bulgular

Yonetim tarzlar1 Olgegine Once kesfedici faktor analizi uygulanmig Olgegin
gecerlilik ve giivenirligi test edilmis, daha sonra ise dogrulayict faktor analizi
yapilmistir. Demokratik yonetim tarzina ait 6lgek yeni bir dlgcek oldugu i¢in 6ncelikle
yonetim tarzlar1 Olcegine kesfedici faktor analizi yapilmistir ¢linkii kesfedici faktor

analizi Olgek gelistirme siirecinde kullanilmaktadir.

Faktor analizi, degiskenler arasindaki iligskinin kdkenini arastirmak, verileri daha
anlamli ve 6zet bir bicimde sunabilmek icin gerceklestirilen ¢ok degiskenli bir analiz
yontemidir. Faktor analizi vasitasiyla ortak 6zellige sahip degiskenler bir faktor altinda
toplanip, daha az ve 6z degiskenle analiz yapilma imkani1 bulunur (Kanten ve Kanten,
2009: 128,129). Burkholder ve Harlow (2003)’a gore dogrulayici faktor analizi (DFA),
verinin temelindeki yapiyr degerlendiren kesfedici faktdr analizinin bir uzantisidir.
Kesfedici faktor analizi hipotez kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya
calisirken DFA, belirlenen bu faktorler arasinda yeterli diizeyde iligkinin olup
olmadigmi, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktorlerin
birbirinden bagimsiz olup olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup

olmadigini test etmek amaciyla kullanilmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013:211).
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Yonetim tarzlart dlgegine uygulanan kesfedici faktor analizi sonucunda faktor
yiikii 0,50’nin altinda kalan 8 madde dlgekten ¢ikarilarak faktor yiikii 0,50 nin {izerinde

olan 23 maddeyle analizlere devam edilmistir.
Kesfedici faktor analizi yapilirken oncelikle 6lgege Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

ve Barlett testi yapilmistir. Ciinkii degiskenlerin faktdr analizine uygun olup

olmadiklarmin test edilmesinde 6lgegin dncelikle KMO degerine bakilmaktadir.

Tablo 9: KMO Degerleri ve Yorumlar:

KMO Degeri Kabul Diizeyi
0,80 ve tizeri Miikemmel
0,70 ve 0,80 aras1 Iyi

0.60 ve 0,70 aras1 Orta

0,50 ve 0,60 arasi1 Koti
0,50’den diistik Kabul edilemez

Kaynak: Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2006:80.
KMO gozlenen korelasyon katsayilari biiyiikliigii ile kismi korelasyon
katsayilarinin biiyiikliigiinti karsilastiran bir indekstir. Bu deger ne kadar yiiksek ise veri

seti faktor analizine 0 kadar uygundur (Kalayci, 2008: 322).

Tablo 10: Yénetim Tarzlar1 Olgegine Ait KMO ve Barlett Test Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Orneklem 920

Yeterlilik Degeri
Bartlett Kiiresellik | Yaklasik Ki-Kare 7 384E3
Testi Serbestlik Derecesi | 253
Anlamlilik ,000

Tablo 10’a gore, yonetim tarzlarina ait olgegin KMO degeri 0,92 ¢iktigi igin
degiskenlerin faktér analizine uygunlugu milkemmel seviyede c¢ikmistir. Bartlett
kiiresellik testi ana kiitledeki degiskenlerin birbiriyle iligkili olup olmadig1 hipotezini

test etmektedir. Olgegin Barlett test sonuglarinin anlamli oldugu gézlenmistir.
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Yonetim tarzlar dlgegine ait faktorler, faktor yiikleri ve varyans yiikleri Tablo

11°de verilmistir.

Tablo 11: Yonetim Tarzlarn Olceginin Kesfedici Faktor Analizine Ait Faktor
Yiikleri ve A¢iklanan Varyans Yiizdeleri

Faktorler Faktor Maddeleri ‘l;:t::; VEZE};‘;‘”S
Y oOneticimiz, ¢alisanlarin yagamlarinin her yoniiyle 808
ilgilenir. ’
= Yoneticimiz, ¢alisanlara bir aile bilyiigii gibi davranir. ,807
E Yoneticimiz i yerinde bir aile ortam1 olusturur. ,806
‘§ Y oneticimiz, ¢esitli konularda galisanlarina bir aile 776
B biiyiigii gibi ogiitler verir. '
chs Yoneticimiz, is dist konularda ¢aliganlarina yardimci
c S, . ,692 217
o olmak i¢in elinden geleni yapar.
& Y Oneticimiz, ¢calisanlarini yakindan tanir. ,688
Yoneticimiz is ile ilgili konularda ¢alisanlara danisir. ,661
Y Oneticimiz, calisanlarinin 6zel giinlerine katilir. ,507
Y oneticimiz, kendisi i¢in 6z elestiri yapabilir. , 745
X Yoneticimiz, ¢calisanlariyla isbirligi yaparak kararlara 738
< E katilim saglar. '
-
= = Y Oneticimiz, calisanlarina karsi duyarlidir. 27
€12 Yéneticimiz, kurumda ¢alisan herkese esit davranir. 713 16,3
a YoOneticimiz, ¢alisanlarini ig alaninda 6zgiir birakar. 707
Y Oneticimiz, ¢calisanlarin haklarina saygili davranir. ,646
Y Oneticimiz, ¢calisanlara siki disiplin uygular. ,837
E Y oOneticimiz, gérevlerimizi yerine getirmedigimiz zaman 790
= bizi azarlar. '
S Yoneticimle galigirken kendimi baski altinda hissederim. 164
E Gorevlerimizi yerine getirirken yoneticimizin kurallarina 741
P uymak zorundayiz, aksi takdirde bizi cezalandirir. ’ 16,3
E Yoneticimiz, ¢alisanlara emredici sekilde davranir. q12
= Yoneticimiz, ¢alisanlara danigsmadan kararlar1 kendisi 604
Verir. ’
e s g Y Oneticimiz, kurumdaki igboliimiiyle ilgilenmez. ,806
g f;; '§ Y Oneticimiz, ¢calisanlarin yaptiklarina karigmaz. , 749 8.0
D - 1
M ; Y oneticimiz, kurumun sorunlarindan uzak durur. ,694
Aciklanan Toplam Varyans 62,3

Patarnelist yonetim tarzi toplam varyansin %21,7’sini, demokratik yonetim tarzi

toplam varyansin %16,3’iinii, otoriter yonetim tarzi toplam varyansin %16,3’linii ve

serbest birakici yonetim tarzi toplam varyansin %§8,0’ini agiklamaktadir. Ydnetim

tarzlar1 6lgegine ait dort faktor toplam varyansin %62,3’iinii agiklamaktadir.
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Olgeklerin  giivenirliklerini dlgmek icin, Cronbach Alpha (o) katsayisina
bakilmaktadir. Cronbach Alpha (o) katsayisina bagli olarak olgeklerin giivenirlik

katsayilar1 agagdaki tabloda yer alan araliklara gore degerlendirilmistir.

Tablo 12: Giivenirlik Katsayilari ve Yorumlari

Cronbach Alpha (a) Degeri Olcegin Giivenirligi
0,00<0<0,40 Gilvenilir bir 6l¢ek degil
0,40 < < 0,60 Olgegin giivenilirligi diisiik
0,60 <0<0,80 Oldukga giivenilir bir dlgek
0,80<a< 1,00 Yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ek

Kaynak: Kalayci, 2008:405
Yonetim tarzlar1 Ol¢eginin faktor analizleri sonucunda olusan faktorleri ve
hesaplanan i¢ tutarlilik yani Cronbach Alpha (o) katsayilarina iliskin bulgulari sirasiyla

Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13: Faktorlere Ait Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilar:

Faktorler Madde Sayisi Cronbach Alpha
Paternalist Yonetim 8 ,902
Demokratik Yonetim 6 ,882
Otoriter Yonetim 6 ,826
Serbest Birakic1 Yonetim 3 ,662
Yonetim Tarzi (")lg:egi 23 ,887

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagl kalarak 23 maddelik dlgege ve
6lgegin boyutlarma iligkin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilart hesaplanmistir. Tablo
13’e gore yapilan analizde ana dlgege ait i¢ tutarlik katsayisi Cronbach Alpha (o) degeri
0,89 ¢cikmistir. Alt boyutlardan birinci faktor paternalist yonetim tarzi i¢in 0,90, ikinci
faktor demokratik yonetim tarzi i¢in 0,88, iiglincii faktor otoriter yonetim tarzi i¢in 0,83
ve dordiincii faktor serbest birakict yonetim tarzi i¢in 0,66 ¢ikmistir. Ana dlgegin ve
Olgcege ait tiim boyutlarin giivenirligi 0,60’in iizerinde oldugu i¢in dlgek ve dlgege ait

boyutlar giivenilirdir.
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Yonetim tarzlart 6lgeginin kesfedici faktdr analizi sonucunda faktor analizine
uygunlugu test edildikten sonra bu oOlgege yapisal esitlik modellemesi kullanilarak

dogrulayici faktor analizi yapilmstir.

1.4.2.1. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM), gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki
nedensel ve karsilikli iligkilerin bir arada bulundugu modellerin test edilmesi igin
kullanilan kapsamli istatistiksel bir yaklasimdir. Geleneksel regresyon modellerinde,
aciklayici degiskendeki 6l¢me hatalar etkin bir sekilde 6nemsenmezken yapisal esitlik
modellemesinde bu 0Olgme hatalar1 6nemsenmektedir. YEM, hatalarin modele
alinmasina ek olarak verilen bir modelin icerdigi degiskenlerin dogrudan ve dolaylh
etkilerinin her ikisinin ele alinmasiyla birlikte, ¢ok degiskenli karmasik modellerin test

edilmesi, tahmini ve gelistirilmesine imkan sunar (Y1lmaz ve Celik, 2009:57).
Dogrulayict faktor analizi sonucunda, kesfedici faktor analizi uygulanan yonetim

tarzlar1 dlgegine ait maddelerin faktor ylik degerleri 0,30’un iizerinde ¢iktig1 igin 23

maddeyle analizlere devam edilmistir.
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Tablo 14: Yénetim Tarzlart Olgeginin Gozlenen Degiskenleri ile Ortiik
Degiskenleri Arasindaki lligkileri

Standardize
Faktorler Faktor Maddeleri Edilmis b
Coziim Degerleri
Degerleri
?{g()ﬁlg:]li(;lmlz’ calisanlarin yasamlarinin her yoniiyle 75 20.76
.g Yoneticimiz ig yerinde bir aile ortami olusturur. .83 23.99
-% Yoneticimiz is ile ilgili konularda ¢aliganlara danisir. 71 19.34
e Yoneticimiz, ¢alisanlara bir aile biiyiigli gibi davranir. .85 25.03
k7] Yoneticimiz, ¢esitli konularda calisanlarina bir aile
= biiviiii eibi il : .78 22.09
= iyligi gibi 6giitler verir.
§ Yoneticimiz, ¢aliganlarini yakindan tanir. .63 16.55
S Yoneticimiz, ¢alisanlarinin 6zel giinlerine katilir. .56 14.22
Yoneticimiz, ig dist konularda ¢aliganlarina yardimci
S . .70 19.03
olmak i¢in elinden geleni yapar.
gg)rrilretmmlz, calisanlara danismadan kararlar1 kendisi 57 1434
g Yoneticimiz, ¢alisanlara emredici sekilde davranir. 76 20.80
= Yoneticimle ¢alisirken  kendimi  baski  altinda
D
5 hissederim. 8l 23.18
t Yoneticimiz, ¢caliganlara siki disiplin uygular. .79 22.35
% Yoneticimiz, gorevlerimizi yerine getirmedigimiz 70 18.64
S zaman bizi azarlar. '
= Gorevlerimizi  yerine  getirirken  ydneticimizin
kurallarma uymak zorundayiz, aksi takdirde bizi .65 17.14
cezalandirir.
Y- Yoneticimiz, ¢alisanlarin yaptiklarina karigsmaz. 36 7.84
2 § 2 | Yoneticimiz, kurumdaki isbolimiiyle ilgilenmez. 69 14.48
D = O
D A = | Yoneticimiz, kurumun sorunlarindan uzak durur. 80 16.06
Yoneticimiz, ¢aliganlarin haklarina saygili davranir. .65 16.92
X Yoneticimiz, ¢aliganlarina kars1 duyarhdir. A7 21.67
§ E Yoneticimiz, kendisi i¢in 6z elestiri yapabilir. 74 20.26
= = Yoneticimiz, ¢alisanlarini is alaninda 6zgiir birakir. .60 15.63
GE) =>°.‘ Yoneticimiz, ¢alisanlariyla isbirligi yapararak kararlara 83 2420
a katilim saglar. ' '
Yoneticimiz, kurumda galisan herkese esit davranir. .83 24,28

Chi-Square (1 °) = 725,18, Df = 221, » ’/df = 3,2, Goodness of Fit Index (GFI) = 0,90
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0,88 Normed Fit Index (NFI) = 0,96 Non Normed
Fit Index (NNFI) = 0,97 Comparative Fit Index (CFI) = 0,97 Relative Fit Index (RFI) = 0,96
Incremental Fit Index (IFI) = 0,97 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =
0,062
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Yapisal esitlik modelinde, modelin verilerle uyumlu oldugunu sdyleyebilmek

icin uyum degerlerinin belirli seviyelerde olmasi1 gerekmektedir. Arastirmalarda sik sik

kullanilan uyum iyiligi degerleri » 2, GFI, AGFI, NFI, NNFI, CFI ve RMSEA drr.

Olgiim modelleri icin uyum istatistikleri Tablo

yorumlanmustir (Erkorkmaz, 2013:213,216).

Tablo 15: Ol¢iim Modellerine Ait Uyum istatistikleri

verilere gore

Uyum Model Kriter Sonug

Olciisii

w °ldf Ki-kare n’<5 Iyi uyum

RMSEA Yaklasim hatasinin kok 0,05<RMSEA< 0,10 Makul uyum
ortalama karesi

NFI Normlagtirilmig uyum indeksi 0,95<NFI<1 Iyi uyum

NNFI Normlagtiritlmamis uyum 0,95<NNFI<1,00 Iyi uyum
indeksi

CFlI Karsilagtirmali uyum indeksi 0,95 <CFI=<l Iyi uyum

GFlI Uyum iyiligi indeksi 0,90 <GFI=<1 Kabul edilebilir

AGFI Diizeltilmis  uyum  1iyiligi 0,85 <AGFI<1 Kabul edilebilir
indeksi

uyum degerdir (Harrington 2009; akt. Bacaksiz ve Yildirim, 2013:39).

p<0.001 anlamlilik diizeyinde asagidaki araliklarda ¢ikmuigtir.

Bazi yazarlara gore, GFI degerinin 0,85’in ilizerinde olmas1 kabul edilebilir bir

Tablo 16’ya gore yonetim tarzlarina ait 6lglim modelinin uyum istatistikleri

169



Tablo 16: Yénetim Tarzlar1 Olgegine Ait Ol¢ciim Modelinin Uyum Istatistikleri

Uyum Olgiisii Deger Uyum

» ldf 3,2 Iyi uyum
RMSEA 0,062 Makul uyum

NFI 0,96 Iyi uyum

NNFI 0,97 Iyi uyum

CFlI 0,97 Iyi uyum

GFlI 0,90 Kabul edilebilir uyum
AGFI 0,88 Kabul edilebilir uyum

Bu istatistikler yonetim tarzlarina iliskin 6l¢tim modelinin biiyiik oranda yapisal

olarak gecerli oldugunu gostermektedir.

Y 6netim tarzlar1 dlgeginin 6l¢iim modelinde teorik olarak (1 ve 2. sorular), (4 ve

5. sorular) ve (26 ve 27. sorular) birbirine ¢ok benzedigi ve hata katsayilar1 birbirine ¢ok

yakin ¢iktigi i¢in bu sorularin hata katsayilart birlestirilmistir. Bu birlestirmede

maddeler aras1 modifikasyon dikkate alinmistir. Sekil 5°de yonetim tarzlar1 6lgegine

iliskin standardize edilmis ¢6zlim degerleri yer almaktadir.

170



-447= ynetiml

%.32—" ynetim2

0.50-%*= ymetim3

.28 ynetimd

-28%= ynetimd

0.€0—%= ymetimy

0.€5*= ymetimd

0.51—% ynetiml0

0.€8—%= ynetimls

0.43% ynetiml7

0.2s—% ypnetimlé

0.37-% ynetiml 9

0.51-#= ynetim20

0.57-= ypecim22

0.87%= ynetim23

0.52—= ynetim24

0.37—%= ypatim25

_58—=| ynetim26

-0 ynetima7

0. 46—=| ynacim2’

0.€2= ymetim9

0.231-%= ynetim30

0.31-= ypapim3l

Chi-3guare=T25.18, df=221, P-value=0.00000, BRHSEA=0.0&2

Sekil 5: Yonetim Tarzlar1 Olcegine Ait Ol¢iim Modelinin Standardize Edilmis Céziim
Degerleri
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f'va.e-a-'- ynetiml

5.55

.23% ynetim?

15.54%= ymetim3

2.2z ynetimd

.36% ynetim5

1€.17%= ymetim’

1655 ymetimd

15.€z%=| ynetiml0

1€.24% ymetimls

14.z21%= ynetiml7

1z eg¥=| ynetiml8

13.30%= ynetiml 9

15.134= ypetim20

15604l ynetim22

16. 44 ynetim23

§.75%= ynetimZ4

5.57—=| ypetim25

S.804= ynetiml6

-414= ynetim27

15.04-%= ynetim28

1€.24%= ymetim29

12.344= ypetim30

12.88-#= ynetim3l

Chi-3gquare=T25.18, df=221, P-valwe=0.00000, BRHSEA=0.0&2

Sekil 6: Yonetim Tarzlar1 Olcegine Ait Ol¢iim Modelinin t Degerleri
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Yonetim tarzlar1 Olgegine ait t degerlerine goére tiim standardize edilmis
cozlimleme degerleri Ortilk degiskenler ile anlamli iligkilere sahiptir. t degerleri

(p<0.001) 7,84 ile 25,03 arasinda degismektedir.

Tablo 17: Yénetim Tarzlar1 Olgegine Ait Tamimlayic Istatistikler

N Ortalama | Standart Skewness Kurtosis
Sapma (Carpikhik) (Basiklik)
Boyutlar
Degerler | Degerler Degerler | Degerler | Standart | Degerler | Standart
Sapma Sapma
Paternalist 600 26017 | 102473 | 185 100 -,665 199
Yonetim
Otoriter 600 20189 | 1,03594 | 157 100 761 199
Yonetim
Serbest
Birakici 600 2,4033 1,02442 ,378 ,100 -,458 ,199
Yonetim
pemokratik | 600 | 31017 | 108402 | -142 | 100 | -619 | 199
onetim

Morgan ve arkadaslar1 (2004) genel geger kural olarak, ¢arpiklik katsayisinin -1
ile +1 arasi degerlerini normal dagilimin bir Sl¢iisii olarak kabul etmeyi onermislerdir
(akt. Can, 2013:85). Yonetim tarzlar Slgegine iliskin verilere ait carpiklik ve basiklik
degerleri +1 ile -1 arasinda yer aldigi i¢in Olgegin faktorlerine ait veriler normal
dagilima uymaktadir. Tablo 17’ye gore, kamu kurumlarda yoneticilerin ilk sirada

demokratik yonetim tarzini uyguladiklar goriilmektedir.

Herkesin kendi haline birakildigi, orgiitsel sorunlardan ve is boliimiinden uzak
duruldugu serbest birakici yonetim tarzinin ise en son sirada yer aldigi goriilmektedir.
Cesur (2005:166)’un yapmis oldugu arastirma sonucuna gore, gretmen ve yoneticilerin
serbest birakici yonetim tarzinin ¢alistiklart kurumda uygulanmadigini belirtmisler ve
bu yonetim tarzinin kurumlarinda uygulanmasinin da ¢alisanlar tarafindan istenmedigi

ortaya ¢ikmaistir.

Chhokar (2007:851)’in  Tirkiye’nin farkli yerlerinde yaptigi arastirma
sonucunda, Tiirk is hayatindaki calisanlarin %35,2’si danisan, %28,9’u paternalist,
%25,6’s1 demokratik, %10,3’1i ise otokratik bir lidere sahip olmay1 istediklerini
belirtmislerdir (akt. Baltas, 2010:45). Tablo 17’ye gore demokratik ydnetim tarzinin
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kamu kurumlarinda ilk sirada uygulantyor olmasi, ¢alisanlarin istedigi bir durumdur.
Lewin’e gore demokratik liderler bireylerin ruh hallerine gore daha uygun, saglikli ve

yararl bir caligma atmosferi olustururlar (Kariel, 1956:286).

Ancak Tirk yonetim tarzina uygun oldugu disiintilen, Chhokar (2007)’1n
calismasinda oldugu gibi Caligkan (2008:155)’1n yapmis oldugu c¢alisma sonucunda da
Tiirkiye’de hos karsilandigi gozler Oniine serilen ve calisanlarin istedikleri paternalist

yonetim tarzinin kamu kurumlarinda ortalamanin altinda uygulandigi goriilmektedir.

1.4.3. informal Iletisim Kanallar1 Olgegine Ait Bulgular

Informal iletisim kanallar1 dlgedi arastirmaci tarafindan hazirlanan ve ilk defa
kullanilan yeni bir dlgek oldugu i¢in, 6lcege once kesfedici faktdr analizi uygulanmis
daha sonra bunun uzantisi olarak dogrulayici faktoér analizi yapilmistir. Harrington
(2009)’a gore kesfedici faktor analizi bir Olgek gelistirme siirecinde kullanilirken,
dogrulayic1 faktdr analizi kesfedici faktor analizinde tanimlanan yapinin yeni bir
ornekte calisip calismadigimi kontrol etmek amaciyla ikinci bir adim olarak
kullanilmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013:212). Kesfedici faktor analizi uygulanan 73
madde ve 8 boyuttan olusan informal iletisim kanallar1 6lgegine ait maddelerden faktor
yiikleri 0.50nin altinda kalan 37 madde 6l¢ekten ¢ikarilmig ve 36 maddelik yeni 6lgekle
analizlere devam edilmistir. Arastirmalarda faktor yiikk degerlerinin 0.45 ve iizerinde
olmasi iyi bir 6l¢iittiir (Biiyiikoztiirk, 2002:118). 36 maddelik 6lcekte laf tasiyicilar ve
dedikodu/sodylenti ag1 boyutlarinda yer alan ifadeler birbirlerine ¢cok benzedigi icin, bu
boyutlar laf tasiyicilar boyutuyla birlestirilmistir. Baslangigta sekiz boyutun igerisinde
yer alan sosyal etkinlikler boyutunun faktor yiik degerleri ¢ok diisiik ¢iktigi igin ve
faktor analizinde bu boyut gecerli bir 6l¢iim i¢inde olmadig1 i¢in bu boyut 6lgekten

cikarilmistir.

Dogrulayict faktor analizinde, standardize edilmis ¢éziim degerlerinin 0.30’un
iizerinde olmas1 yeterli goriilmektedir (Yilmaz ve Celik,2005). informal iletisim
kanallarina ait olgege kesfedici faktdr analizi yapildiktan sonra Lisrel 9.1 programi
kullanilarak informal iletisim kanallar1 0Olgegine dogrulayict faktdr analizi

uygulanmistir. Bu analiz sonucunda 52. ve 57. sorularin standardize edilmis ¢6ziim
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degerleri 0.30’un altinda kaldig igin bu iki soru da 6lgekten ¢ikarilarak 6l¢iim modeli

34 soru ile tekrarlanmistir.

Tablo 18: informal iletisim Kanallar1 Olcegine Ait KMO ve Barlett Test Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Orneklem 912

Yeterlilik Degeri
Bartlett Kiiresellik | Yaklagik Ki-Kare 8,855E3
Testi Serbestlik Derecesi 630
Anlamlilik ,000

Tablo 18’e gore informal iletisim kanallarina ait dlgegin KMO degeri 91,2

ciktig1 icin degiskenler faktdr analizine uygunlugu miikemmel seviyede cikmistir.

Olgegin Barlett test sonuglarmin da anlamli oldugu gézlenmistir.

Informal iletisim kanallar1 &lgegine ait faktorler, faktdr yiikleri ve varyans

yiikleri Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19: informal fletisim Kanallar1 Olceginin Kesfedici Faktor Analizine Ait
Faktor Yiikleri ve Aciklanan Varyans Yiizdeleri

) Faktor | /aryans
Faktorler Maddeler Yiikleri (%)
Kurumda, dedikodu ve sOylenti c¢alisanlar arasinda 826
yaygindir. '
Yoneticiler bazi calisanlar  sayesinde, c¢alisanlarin 813
elestirilerinden aninda haberdar olur. '
Kurumda laf tagiyan ¢alisanlar sayesinde diizenli isleyen bir
dedikodu mekanizmasi vardir. 805
Bazi galiganlarin, sOylenen seyleri baskalarina ulastiracaklari
. A 788
= bilinir. ’
i Yonetim ile ilgili elestiriler, yonetim kademesine tasiyacagi 761
z korkusuyla bazi ¢aliganlar yaninda konusulmaz. ! 185
E Caliganlar arasinda sik sik ““...benden duymus olma ama...” 794 '
3 gibi ifadeler kullanilir. ’
Kurumdaki soylenti ve dedikodulara yoneticiler tarafindan 701
itibar edilir. ’
Goreve yeni baglayanlar kurumu, kidemli personelin
dedikodusu sayesinde tanir. 689
Soylenti ve dedikodulara ¢alisanlar tarafindan itibar edilir.
Kurumda bir c¢ok bilgi, kaynagindan degil, bagska 637

caligsanlardan 6grenilir.
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Tablo 19°’un Devam: Informal Iletisim Kanallar1 Olceginin Kesfedici Faktor
Analizine Ait Faktor Yiikleri ve Aciklanan Varyans Yiizdeleri

Calisanlar, arkadaglarinin internet ortamindaki paylagimlari

hakkinda yorum yaparlar. 802
Calisanlarla ilgili baz1 bilgiler, sosyal paylasim araglarindan 779
i ogrenilir. ’
ko Calisanlar is yerinde yasadiklar1 olaylarla ilgili duygularini
= . 4 , 767
= sosyal paylasim sitelerine aktarirlar. 124
5 Caliganlar kurum ‘ile ilgili gelismeleri, sosyal paylasim 749 ’
= araglartyla birbirlerine ulastirirlar. '
g Caliganlar dikkat c¢ekici elektronik postalar1 c¢aligma
= N . 741
S arkadaglarina gonderirler.
- Calisanlar, kurum ile ilgili sikayetlerini internet ortamina 721
tasirlar. '
Caliganlar sosyal paylasim araglariyla iletigim kurarlar. 708
Caliganlar talep ve sikayetlerini yoneticilere ¢ogu zaman
,750
saka yoluyla aktarirlar.
E Yoneticiler ¢alisanlara uyarilarini saka yoluyla aktarirlar. ,691
£ Yoneticilere rahatlikla saka yapilabilir. ,646
&> Calisanlar birbirlerine yakistirmalarda bulunurlar. ,636 8,5
Kurumda bazi ¢alisanlarin takma isimleri vardir. ,609
Kurumda yoneticilerin takma isimleri vardir. ,561
Caliganlar aidiyat hissettikleri gruplarla birlikte hareket
= 122
s ederler.
? Kurumda gayri resmi gruplagmalar vardir. ,719
& Caliganlar isleriyle ilgili aldiklar bilgileri kendi gruplariyla 717
= paylasirlar. ' 8,3
E Yoneticiler belli gruplara imtiyazlar tanir. ,703
5 grup ¥
= Kurum c¢alisanlart daha c¢ok kendi gruplariyla iletisim 668
= kurarlar. ’
Yoneticiler, ¢aliganlarla biraraya gelerek rahat sohbet ortami 810
£ = olustururlar. '
EJ '® @ | Yoneticiler boliimleri ziyaret ederek, calisanlarin dilek ve 794
T E © | sikayetlerini dinlerler. ’
é *E S | Yoneticiler sohbet esnasinda kendilerine ulastirilan 746 7,8
:; = N | mesajlara duyarlidir (6neri-gikayet vb.) ’
Y oneticiler, ¢alisanlarin ¢ay-kahve molalarina katilirlar. 122
. Caliganlar arasinda sohbet ortamlari olusur. , 182
= Caliganlar birbirleriyle sohbet etme firsat1 kollarlar. , 104
é Caliganlar birlikte cay-kahve molas1 verirler. ,683 6.6
& Cay-kahve molalarinda kurum ile ilgili konular konusulur. ,678
Aciklanan Toplam Varyans| 62,1
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Laf tasiyicilar toplam varyansin %18,5’ini, sanal iletisim kanallar1 toplam
varyansin %12,4linli, sakalar toplam varyansin %8,5’ini, informal gruplar toplam
varyansin %38,3’linii, yoneticilerin informal ziyaretleri toplam varyansin %7,8’ini ve
sohbetler ise toplam varyansin %6,6’sm1 agiklamaktadir. informal iletisim kanallar:

Ol¢egine ait alt1 faktor toplam varyansin %62,1’ini agiklamaktadir.

Tablo 20: Faktorlere Ait Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilari

Faktorler Madde Sayisi Cronbach Alpha
Laf Tasiyicilar 9 ,934
Informal Sanal fletisim 7 ,897
Sakalar 5 ,825
Informal Gruplar 5 ,825
Yoneticilerin Informal Ziyaretleri 4 ,813
Kurum I¢i Sohbetler 4 27
informal iletisim Kanallar1 Olgegi 34 ,896

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagli kalarak 34 maddelik dlcege ve

boyutlarina iligkin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.

Tablo 20’ye gore, yapilan analizde i¢ tutarlik katsayisi Cronbach Alpha (o)
informal iletisim kanallarina ait ana 6lgek i¢in 0,90, birinci faktor laf tasiyicilar igin
0,93, ikinci faktor informal sanal iletisim igin 0,90, liglincii faktor sakalar icin 0,83,
dordiincii faktdr informal gruplar i¢in 0,83 besinci faktor yoneticilerin informal
ziyaretleri i¢in 0,81 ve altinci faktér kurum igi sohbetler i¢in 0,73 olarak bulunmustur.
Ana dlgek ve boyutlarin giivenirligi 0,60’in iizerinde oldugu i¢in 6lgek ve dlgege ait

boyutlar oldukg¢a giivenilirdir.
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Tablo 21: Informal Iletisim Kanallar1 Olgeginin Gozlenen Degiskenleri ile Ortiik
Degiskenleri Arasindaki lligkileri

Standardize t
Faktorler | Informal fletisim Kanallarina Ait Faktor Maddeleri Edilmis Degerleri
Coziim
Degerleri
Kurumda gayri resmi gruplagmalar vardir. 74 19.49
E Calisanlar aidiyat hissettikleri gruplarla birlikte hareket 73 19.01
e ederler.
{'5 Yoneticiler belli gruplara imtiyazlar tanir. 74 19.58
= Calisanlar igleriyle ilgili aldiklarn bilgileri kendi 57 13.96
é gruplariyla paylagirlar.
% Kurum caliganlar1 daha ¢ok kendi gruplariyla iletisim .63 15.82
= kurarlar.
Yoneticiler boliimleri ziyaret ederek, ¢alisanlarin dilek .76 20.09
£ _ = | vesikayetlerini dinlerler.
= g = | Yoneticiler, calisanlarla biraraya gelerek rahat sohbet .83 22.55
25 % ortami olugtururlar.
2 '€ > | Yoneticiler, galisanlarin gay-kahve molalarma katilirlar. .64 16.14
§ ™™ N [ Yoneticiler sohbet esnasinda kendilerine ulastirilan .66 17.00
mesajlara duyarlidir (6neri-gikayet vb.)
_ Calisanlar birbirleriyle sohbet etme firsati kollarlar. 75 16.29
= Calisanlar arasinda sohbet ortamlari olusur. .70 16.80
é Calisanlar birlikte cay-kahve molasi verirler. 75 16.28
3 Cay-kahve molalarinda kurum ile ilgili konular .50 11.94
konusulur.
Kurumda bir c¢ok bilgi, kaynagindan degil, baska .66 17.81
calisanlardan 6grenilir.
Baz1 ¢alisanlarin, sdylenen seyleri  baskalarina g4 20.62
ulastiracaklari bilinir.
Calisanlar arasinda sik sik “...benden duymus olma 74 20.76
ama...” gibi ifadeler kullanilir.
. Yoneticiler baz1 c¢alisanlar sayesinde, c¢alisanlarin 81 23.55
= elestirilerinden aninda haberdar olur.
a Kurumda laf tagiyan ¢alisanlar sayesinde diizenli isleyen .86 26.09
z bir dedikodu mekanizmasi vardir.
: Yonetim ile ilgili elestiriler, yonetim kademesine 74 20.65
= tasiyacagt korkusuyla bazi calisanlarin  yaninda
konusulmaz.
Kurumda, dedikodu ve soylenti ¢aliganlar arasinda .82 24.25
yaygindir.
Kurumdaki soylenti ve dedikodulara yoneticiler .68 18.41
tarafindan itibar edilir.
Goreve yeni baglayanlar kurumu, kidemli personelin .70 19.21

dedikodusu sayesinde tanir.
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Tablo 21’in Devami Informal Iletisim Kanallar1 Olgeginin Gézlenen Degiskenleri
ile Ortiik Degiskenleri Arasindaki Iliskileri

Yoneticiler calisanlara uyarilarmi  saka  yoluyla .62 12.44
aktarirlar.

E Calisanlar talep ve sikayetlerini yoneticilere ¢ogu zaman .68 14.60

> saka yoluyla aktarirlar.

o5 Calisanlar birbirlerine yakigtirmalarda bulunurlar. .79 22.75
Yoneticilere rahatlikla saka yapilabilir. .50 10.77
Kurumda bazi ¢alisanlarin takma isimleri vardir. .68 19.07
Calisanlar sosyal paylasim araglariyla iletisim kurarlar. .64 16.69
Calisanlarla ilgili bazi bilgiler, sosyal paylagim 74 20.94

£ araclarindan o6grenilir.

;”;’“ Calisanlar, kurum ile ilgili sikayetlerini internet 73 20.82

= ortamina tagtrlar.

Té Calisanlar dikkat cekici elektronik postalar1 calisma 73 18.33

K arkadaslarina gonderirler.

= Calisanlar, arkadaslarinin  internet  ortamindaki g7 19.81

g paylasimlan hakkinda yorum yaparlar.

S Calisanlar i yerinde yasadiklar1 olaylara ilgili 81 23.84

o duygularini sosyal paylasim sitelerine aktarirlar.
Calisanlar kurum ile ilgili gelismeleri, sosyal paylasim .79 22.30
araclartyla birbirlerine ulagtirirlar.

Chi-Square (x?) = 1467.1 , Df = 510, »° / df = 2,87 , Goodness of Fit Index (GFI) = 0,89
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0,87 Normed Fit Index (NFI) = 0,96 Non Normed Fit
Index (NNFI) = 0,97 Comparative Fit Index (CFI) = 0,97 Relative Fit Index (RFI) = 0,95
Incremental Fit Index (IF1) = 0,97 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0,050

Tablo 22’ye gore informal iletisim kanallar1 6l¢egine ait dl¢ciim modelinin uyum

istatistikleri p<0.001 anlamlilik diizeyinde asagidaki araliklarda ¢ikmistir.

Tablo 22: informal iletisim Kanallarina Ait Ol¢iim Modelinin Uyum Istatistikleri

Uyum Olgiisii Deger Uyum

» 2ldf 2,87 Iyi uyum
RMSEA 0,056 Iyi uyum

NFI 0,96 Iyi uyum

NNFI 0,96 Iyi uyum

CFl 0,97 Iyi uyum

GFlI 0,89 Kabul edilebilir uyum
AGFI 0,87 Kabul edilebilir uyum
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Tablo 22°deki uyum istatistiklerine gore informal iletisim kanallarina ait 6l¢iim

modelinin biiyiik oranda yapisal olarak gegerli oldugu goriilmektedir.

Informal iletisim kanallarina ait 8l¢iim modelinde teorik olarak (4 ve 5. sorular),
(29 ve 32. sorular), (39 ve 40. sorular), (58 ve 59. sorular ) ve (69 ve 70. sorular)
birbirine ¢ok benzedigi ve hata katsayilar1 birbirine ¢ok yakin ¢iktig1 i¢in bu sorular

birlestirilmistir. Bu birlestirmede maddeler aras1 modifikasyon dikkate alinmustir.
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Sekil 7: Informal iletisim Kanallar1 Olgegine Ait Olciim Modelinin Standardize
Edilmis Coziim Degerleri
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Sekil 8: Informal iletisim Kanallar1 Olgegine Ait Ol¢iim Modelinin t Degerleri
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Sekil 8’deki informal iletisim kanallart Olgeginin t degerlerine gore tiim
standardize edilmis ¢6ziimleme degerleri ortiik degiskenler ile anlamli iligkilere sahiptir.

t degerleri (p<0.001 ) 10,77 ile 23,84 arasinda degismektedir.

Tablo 23: informal fletisim Kanallar1 Olgegine Ait Tanimlayici Istatistikler

N Ortalama | Standart Skewness Kurtosis
Sapma (Carpikhik) (Basiklik)
Boyutlar
Degerler | Degerler | Degerler | Degerler | Standart | Degerler | Standart
Sapma Sapma
informal Gruplar | 600 3,1687 1,06375 | -,240 ,100 -,675 ,199
Yoneticilerin 600 2,9575 1,12332 | ,077 ,100 -,780 ,199
Informal
Ziyaretleri
Sohbetler 600 3,2544 ,89764 -,218 ,100 -,124 ,199
Laf Tasiyicilar 600 3,0153 ,85648 -,125 ,100 -, 746 ,199
Sakalar 600 2,3702 ,93134 ,383 ,100 -, 475 ,199
Informal Sanal 600 2,4252 ,97979 ,270 ,100 -,702 ,199
Tletisim
Toplam 600

Tablo 23’te verilen informal iletisim kanallarina iligkin verilere ait ¢arpiklik ve
basiklik degerleri +1 ile -1 arasinda yer aldig1 i¢in faktorlere ait veriler normal dagilima
uymaktadir. Kamu kurumlarinda kullanilan informal iletisim kanallarinin orta noktanin
cok tstliinde olmadig1 gorilmiistiir. Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin 6ncelikle kurum igi
sohbetlere katildiklar1 goriilmektedir. Kamu kurumlarinda sakalar son sirada yer

almaktadir.

1.4.4. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Hipotezlere iliskin bulgular, yonetim tarzlarina ait boyutlar ile informal iletisim
kanallarina ait boyutlar arasi iligkileri ve bu iligkilerin yoniinii belirleyebilmek amaciyla
gergeklestirilen korelasyon analizine yonelik bulgular ve bagimsiz degiskenler olan
yonetim tarzlarinin bagimli degisken olan informal iletisim kanallar1 nasil etkiledigini
belirleyebilmek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizine iliskin bulgular olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir.
1.4.4.1. Boyutlar Aras1 Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Korelayon, iki degiskenin senkronize bir sekilde birlikte degismesi yani artmasi

veya azalmasi veya birinin artarken digerinin azalmasidir (Boke vd., 2011:164).
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Tablo 24: Yénetim Tarzlari ile informal iletisim Kanallarina Ait Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Paternalist Yonetim 1
2. Otoriter Yonetim -,369(**) 1
3. Serbest Birakici Yonetim -,077 ,254(**) 1
4. Demokratik Yonetim ,667(**) -,394(**) -,140(**) 1
5. informal Gruplar -, 147(**) ,229(**) ,131(**) -,297(**) 1
%i)‘/{;ir‘;‘zgcriileri“ Informal BBACY | -206(*%) | -127(%) | 553(*%) | -240(*%) 1
7. Kurum i¢i Sohbetler ,248(**) ,061 -,068 ,226(**) ,122(**) ,230(**) 1
8. Laf Tasiyicilar -,161(**) ,372(*%) ,202(**) -,278(**) ,528(**) | -,256(**) | ,213(**) 1
9. Sakalar 144(*%) ,193(**) ,108(**) -,002 264(**) -,012 105(*%) | 488(**) 1
10. informal Sanal Tletisim ,130(**) 167(**) ,168(**) -,016 ,231(**) -,036 246(%*%) | ,362(*%) ,495(**) 1

(* *p< 0,001 anlamhlik diizeyi, *p<0,005 anlamhililk diizeyinde korelasyon analizi)
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Tablo 24’deki korelasyon analizi sonuglarina gore sig.<0.001 anlamlilik diizeyinde

bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler asagidaki sekillerde ¢ikmustir.

 Paternalist yonetim tarzi ile informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri,
sohbetler, laf tastyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim boyutlari arasinda anlamli bir

iligski s6z konusudur.

 Otoriter yonetim tarzi ile informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri, laf
tagiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski s6z

konusudur.

» Serbest birakici yonetim tarzi informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri,
sohbetler, laf tasiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim boyutlar arasinda anlamli bir

iligki s6z konusudur.

* Demokratik yonetim tarz1 ile informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri,

sohbetler ve laf tagiyicilar boyutlari arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur.

Paternalist yonetim tarzi ile yoneticilerin informal ziyaretleri (r=0,554), kurum
ici sohbetler (r=0,248), sakalar (r=0,144) ve informal sanal iletisim kanallar1 (r=0,130)
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki varken, informal gruplar (r=-0,147) ve laf

tastyicilar (r=-0,161) arasinda negatif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur (p<0.001).

Otoriter yonetim tarzi ile informal gruplar (r=0,229), laf tasiyicilar (r=0,372)
sakalar (r=0,193) ve informal sanal iletisim kanallar1 (r=0,167) arasinda pozitif yonde
anlamli iligki varken, yoneticilerin informal ziyaretleri (r=-0,296) arasinda negatif
yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Otoriter yonetim tarzi ile kurum i¢i sohbetler

arasinda ise herhangi bir iliski bulunamamistir (p<0.001).

Serbest birakici yonetim tarzi ile informal gruplar (r=0,131), laf tasiyicilar
(r=0,202), sakalar (r=0,198) ve informal sanal iletisim kanallar1 (r=0,168) arasinda

pozitif yonde anlamli bir iliski varken, yoneticilerin informal ziyaretleri (r=-0,127)
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arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir. Serbest birakici yonetim tarzi ile kurum

ici sohbetler arasinda ise bir iliski s6z konusu degildir (p<0.001).

Demokratik yonetim tarzi ile yoneticilerin informal ziyaretleri (r=0,553) ve
kurum i¢i sohbetler (r=0,226) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki varken
demokratik yonetim tarzi ile informal gruplar (r=-0,297) ve laf tasiyicilar (r=-0,278)
arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir. Demokratik yonetim tarzi ile sakalar ve

informal sanal iletisim kanallar1 arasinda ise bir iligki s6z konusu degildir (p<0.001).

1.4.4.2. Boyutlar Arasi Regresyon Analizine iliskin Bulgular
Regresyon analizi, degiskenler arasinda sebep-sonug iliskisi kurularak, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaciyla

kullanilmaktadir (Sencan, 2002: 479).

Coklu dogrusal regresyon analizinin dogru sonuglar verebilmesi icin asagidaki
sartlar1 tagimasi gerekir. Bu sartlar (Can, 2013:249);
e Verilerin normal dagilima uymasi,
e Bagimsiz degiskenlerin her birinin bagimli degiskenle arasindaki iligki
dogrusal olmali,
e Bagimli degiskenler birbirinden bagimsiz olmali yani bagimsiz

degiskenlerin kendi aralarinda ytiksek derecede iliskisi bulunmamalidir.

Her regresyon modeli i¢in regresyon analizi sartlar1 sitnanmig ve arastirmaya ait

modellerin bu sartlar1 tagidiklar1 goriilmiistiir.

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iliski olup olmadigimi gérmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi yapilirken bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda korelasyon bulunmayan boyutlar analiz disinda birakilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan boyutlar arasi iligkilerin niteliginin ortaya
cikarilmas1 amaciyla ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Bu nedenle oOncelikle
yonetim tarzlarinin orgiitlerde olusan informal iletisim kanallar1 lizerindeki etkisi olup

olmadigi test edilmistir.
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Yonetim tarzlart ve informal iletisim kanallarina ait bulgular sirasiyla Tablo 25

ile Tablo 30 arasinda 6zetlenmistir.

Tablo 25: Yénetim Tarzlar1 ve informal Gruplara Ait Regresyon Analizi

Model Yénetim Tarzlar Informal letisim Kanal R’ Beta | Sig.
Paternalist ,075 ,028
1 Otoriter Informal Gruplar ,115 113 ,002
Serbest Birakici ,108 ,119
Demokratik -,263 ,000

ANOVA Testi F=19,242, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Sig. (anlamlilik) 0.05’in altindaki katsayilara sahip bagimsiz degiskenler,
bagiml degiskeleri anlamli diizeyde etkilemektedir (Can, 2013:245).

Tablo 25’¢ gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan
informal gruplar ile demokratik yonetim tarzi ve otoriter yonetim tarzina ait bagimsiz
degiskenler arasindaki dogrusal iligki istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p<0,005).
Yoneticilerin demokratik yonetim tarzlari ile otoriter yonetim tarzlari kurumlarda
informal gruplarin olusumunu etkilemektedir. Regresyon modelindeki R? determinasyon
katsayis1 degerine gore, informal gruplarin olusumunun 0,115’1 kurumlardaki otoriter
yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzi ile acgiklanmaktadir. Hesaplanan F degeri
0,001 diizeyinde (p<0,001) gegerlidir. Bu anlamda model istatistiki olarak anlamlidir.
Demokratik yonetim tarzindaki bir birimlik artis diger bagimsiz degiskenler sabit
kalmak sartiyla calisanlarin informal gruplar olusturma egilimine girmelerini 0,263
oraninda azaltirken, otoriter yonetim tarzindaki bir birimlik artis ¢alisanlarin informal

gruplar olusturma egilimini 0,113 arttirmaktadir.

Demokratik yonetim tarzi uygulanan kamu kurumlarinda g¢alisanlarin informal
gruplar olusturma egilimine girmedikleri ancak otoriter yonetim tarzinin uygulandigi
kurumlarda ¢alisanlarin informal gruplar olusturma egilimine girdikleri goriilmektedir.

Otoriter yonetim anlayisinin  katt kurallar1 nedeniyle c¢alisanlarin yoneticilerine
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istedikleri ~ zaman  ulasamamalar1  informal gruplarin  olusumuna  zemin

hazirlayabilmektedir.

Paternalist yonetim tarz1 ve serbest birakici yonetim tarzinin ise informal gruplar

olusumunu etkilemedikleri goriilmiistiir.

Tablo 26: Yonetim Tarzlar1 ve Yoneticilerin informal Ziyaretlerine Ait Regresyon
Analizi

Model | Yonetim Tarzlar Informal iletisim Kanah R? Beta | Sig.

Paternalist ;359 | ,000

1 Otoriter Yoneticilerin Informal Ziyaretleri | ,372 -,044 | 269

Serbest Birakici -,052 | 157

Demokratik ,332 ,000
ANOVA Testi F=87,944, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Tablo 26’ya gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan
yoneticilerin informal ziyaretleri ile paternalist yonetim tarzi ve demokratik yonetim
tarzina ait bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal iligki istatistiksel olarak anlamli
diizeydedir (p<0,005). Yoneticilerin paternalist yonetim tarzlari ile demokratik yonetim
tarzlar1 kurumlarda yoneticilerin informal ziyaretlerinin olusumunu etkilemektedir.
Regresyon modelindeki R? determinasyon katsayisi degerine gore, yoneticilerin
informal ziyaretlerinin 0,372’si kurumlardaki paternalist yonetim tarzi ve demokratik
yonetim tarzi ile agiklanmaktadir. Hesaplanan F degeri 0,001 diizeyinde (p<0,001)
gecerlidir. Bu anlamda model istatistiki olarak anlamlidir. Yoneticilerin uyguladiklar
paternalist yonetim tarzindaki bir birimlik artig yoneticilerin informal ziyaretlerini 0,359
oraninda arttirmakta, demokratik yonetim tarzindaki bir birimlik artis ise yoneticilerin

informal ziyaretlerini 0,332 oraninda arttirmaktadir.

Kamu kurumlarinda paternalist yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarziyla
calisanlarina yaklasan yoneticilerin, calisanlarin arasina karisarak informal ziyaretler
gerceklestirdikleri goriilmektedir. Otoriter ve serbest birakici yonetim tarziyla yonetsel
faaliyetleri  gerceklestirmeye c¢alisan  yoneticilerin  ise  informal  ziyaretler

gerceklestirmedikleri goriilmektedir.
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Otoriter yonetim tarzinin ve serbest birakict yonetim tarzinin ise, yoneticilerin
informal ziyaretlerini etkilemedigi goriilmiistiir. Otoriter yonetim anlayisindaki “son
sozii ben séylerim”, serbest birakici yonetim anlayisinda “bana dokunmayan yilan bin
yvasasin” anlayisiyla hareket eden yoneticiler, ¢alisanlarinin arasina karisarak bire bir

caliganlarini caligma alanlarinda ziyaret etme geregi duymayabilirler.

Tablo 27: Yonetim Tarzlar1 ve Kurum I¢i Sohbetlere Ait Regresyon Analizi

Model Yonetim Tarzlar: Informal iletisim Kanah R? Beta Sig.
i . ,153 ,001

Paternalist Kurum I¢i Sohbetler ,068
1 Demokratik 093 | 039

ANOVA Testi F=21,892, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Regresyon analizi yapilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
korelasyon bulunmayan boyutlar analiz disinda birakildig1 icin, otoriter ve serbest

birakic1 yonetim tarzi ile kurum i¢i sohbetler arasinda regresyon analizi yapilmamistir.

Tablo 27’ye gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan kurum
ici sohbetler ile paternalist yonetim tarzina ait bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal
iliski istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p<0,005). Kamu kurumlarinda
yoneticilerin paternalist yonetim tarzinin kurum i¢i sohbetlerin olusumunu etkiledigi
goriilmektedir. Demokratik yonetim tarzinin ise kurum ici sohbetleri etkilemedigi

gorilmiistiir.

Regresyon modelindeki R? determinasyon katsayis1 degerine gore kurum igi
sohbetlerin 0,068’i kurumlardaki paternalist yonetim tarzi ile agiklanmaktadir.
Hesaplanan F degeri 0,001 diizeyinde (p<0,001) gecerlidir. Bu anlamda model istatistiki
olarak anlamlidir. Yoneticilerin uyguladiklar1 paternalist yonetim tarzi kurum iginde

sohbet ortamlarinin olugsmasina neden olmaktadir.

Paternalist yonetim tarzinin uygulandigi kamu kurumlarinda ¢alisanlarin kurum

ici sohbetlere katildiklar1 bu sohbetlere meyilli olduklar1 goriilmistiir. Paternalist
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yonetim tarzindaki bir birimlik artis kurum igi sohbetlerin olusumunu 0,153 oraninda

arttirmaktadir.

Paternalist yonetim anlayisinda yoneticilerin bir baba/anne edasiyla ¢alisanlarina
yaklasmasi ve birgok asamada calisanlariyla birlikte hareket etmesi sonucunda
calisanlarin kendileri ve yoneticileriyle rahat sohbet ortamlari olusturmalarina imkan

saglayabilmektedir.

Tablo 28: Yonetim Tarzlar1 ve Laf Tasiyicilara Ait Regresyon Analizi

Model | Yonetim Tarzlar Informal iletisim Kanal R* Beta | Sig.
Paternalist ,082 ,054

1 Dem_Okrat'k Laf Tasiyicilar 172 -,337 000
Otoriter AT2 ,000
Serbest Birakici ,087 ,007

ANOVA Testi F=31,494, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Tablo 28’¢ gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan laf
tasiyicilar ile otoriter yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzina ait bagimsiz
degiskenler arasindaki dogrusal iliski istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p<0,005).
Yoneticilerin demokratik yonetim tarzlari ve otoriter yonetim tarzlarmin kurumlardaki
laf tasiyicilarin ortaya ¢ikigini etkiledigi ancak yoneticilerin paternalist yonetim tarzi ve
serbest birakici yonetim tarzinin kurumlardaki laf tasiyicilarin ortaya ¢ikisini
etkilemedigi goriilmektedir. Regresyon modelindeki R? determinasyon katsayisi
degerine gore kurumlardaki laf tasiyicilarin 0,172’si kurumlardaki otoriter yonetim tarzi
ve demokratik yonetim tarzi ile aciklanmaktadir. Hesaplanan F degeri 0,001 diizeyinde
(p<0,001) gecerlidir. Bu anlamda model istatistiki olarak anlamlidir. Demokratik
yonetim tarzinin uygulandigi kamu kurumlarinda c¢aliganlarin bir yerden bir yere laf
tasimadiklart goriilmiistiir. Ancak otoriter yonetim tarzinin uygulandigi kurumlarda
calisanlarin laf tasiyicilar araciligiyla bir yerden bir yere laf tasidiklari, dedikodu ve
sOylenti mekanizmasini harekete gecirdikleri goriilmiistiir. Otoriter yonetim tarzindaki
bir birimlik artis kurumlardaki laf tasiyicilarin oranini 0,472 arttirirken, demokratik
yonetim tarzindaki bir birimlik artis kurumlardaki laf tasiyicilarin oranmi 0,337

oraninda azaltmaktadir.
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Otoriter yonetim anlayisinda yoneticilerin kapilarini ¢alisanlarina her zaman
acik tutmak istememeleri ve c¢alisanlarina mesafeli davranmalart kurumlardaki laf
tasiyicilarin faaliyetlerini arttirabilmektedir. Demokratik yonetim tarziyla ¢alisanlarina
yaklasan, calisanlariyla birlikte hareket eden ve gerektiginde onlarla birlikte kararlar

veren yoneticiler sayesinde kurumlardaki laf tagiyicilarin faaliyetleri azaltilabilmektedir.

Tablo 29: Yonetim Tarzlar: ve Sakalara Ait Regresyon Analizi

Model | Yonetim Tarzlar Informal iletisim Kanah R’ Beta Sig.
Paternalist 223 ,000

1 Otoriter Sakalar 113 7 220 | 000
Serbest Birakici 141 ,000

ANOVA Testi F=25,325, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Regresyon analizi yapilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
korelasyon bulunmayan boyutlar analiz disinda birakildigi i¢in, demokratik yonetim

tarz1 ile sakalar arasinda regresyon analizi yapilmamuistir.

Tablo 29’a gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan sakalar
ile paternalist yonetim tarzi, otoriter yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzina ait
bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal iligki istatistiksel olarak anlamli diizeydedir
(p<0,005). Yoneticilerin paternalist yonetim tarzlari, otoriter yonetim tarzlari ve serbest

birakict yonetim tarzlar1 kurumlarda sakalarin olusumunu etkilemektedir.

Regresyon modelindeki R? determinasyon katsayisi degerine gore kurumlardaki
sakalarin 0,113’0 kurumlardaki paternalist yonetim tarzi, otoriter yOnetim tarzi ve
serbest birakici yonetim tarzi ile agiklanmaktadir. Hesaplanan F degeri 0,001 diizeyinde
(p<0,001) gegerlidir. Bu anlamda model istatistiki olarak anlamlidir. Yoneticilerin
uyguladiklar1 paternalist yonetim tarzi, otoriter yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim

tarzi kurumlarda calisanlarin saka yoluyla iletisim kurmalarina neden olabilmektedir.

Yoneticilerin paternalist yonetim tarzlarindaki bir birimlik artis sakalarda 0,223

oraninda, otoriter yonetim tarzlarindaki bir birimlik artis sakalarda 0,220 oraninda ve
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serbest birakict yonetim tarzlarindaki bir birimlik artis ise sakalarda 0,141 oraninda bir
artis gostererek kurum calisanlarinin kendi aralarinda veya yoneticileriyle saka yoluyla

iletisim kurmalarina neden olabilmektedir.

Paternalist yonetim anlayisinda yeri geldiginde son sozii sdyleyen yoneticilere
calisanlar, soylemek istediklerini zaman zaman saka yoluyla aktarabilmektedir. Otoriter
yonetim anlayisinin kat1 goriintiisiinii az da olsa yumusatmak isteyen calisanlar
yoneticilerine sOylemek isteyip de sOyleyemediklerini saka yoluyla aktarabilmekte,
serbest birakict yonetim anlayisinin “bana karismayin ne yaparsaniz yapin” imaji

calisanlar1 yine saka yoluyla iletisim kurmaya yoneltebilmektedir.

Tablo 30: Yénetim Tarzlar1 ve Informal Sanal Iletisime Ait Regresyon Analizi

Model | Yonetim Tarzlan Informal iletisim Kanal R® | Beta | Sig.
Paternalist . . ,209 | ,000
1 Otoriter Informal Sanal Iletisim ,086 203 1000
Serbest Birakici ,125 ,001

ANOVA Testi F=18,704, Sig.=0.000, p<0.001

p<0.005

Regresyon analizi yapilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
korelasyon bulunmayan boyutlar analiz disinda birakildigi igin, demokratik yonetim
tarzi ile informal sanal iletisim kanallar1 arasinda regresyon analizi yapilmamastir.

Tablo 30’a gore bu regresyon modelinde yer alan bagimli degisken olan
informal sanal iletisim kanali ile paternalist yonetim tarzi, otoriter yonetim tarzi ve
demokratik yonetim tarzina ait bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal iliski
istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p<0,005). Yo6neticilerin paternalist yonetim tarzi,
otoriter yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzi kurumlarda informal sanal

iletisim kanallarinin olusumunu etkilemektedir.

Regresyon modelindeki R? determinasyon katsayisi degerine gore kurumlardaki
informal sanal iletisim kanallarinin 0,086°s1 kurumlardaki paternalist yonetim tarzi,
otoriter yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzi ile agiklanmaktadir. Hesaplanan
F degeri 0,001 diizeyinde (p<0,001) gecerlidir. Bu anlamda model istatistiki olarak

anlamlidir. Yoneticilerin paternalist yonetim tarzlarindaki bir birimlik artis informal
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sanal iletisim kanallarinin kullanimini 0,209 oraninda, otoriter yonetim tarzindaki bir
birimlik artig informal sanal iletisim kanallarinin kullanimini 0,203 oraninda ve serbest
birakici yonetim tarzindaki bir birimlik artis ise informal sanal iletisim kanallarinin
kullaniminm1 0,125 oraninda arttirarak kurum c¢alisanlarinin informal sanal iletisim

kanallar1 araciligiyla iletisim kurma egilimine girmelerine sebep olabilmektedir.

Paternalist yonetim anlayisinin bazen calisanlar arasinda olusturdugu kiigiik
catlaklar, otoriter yonetim anlayisinin ceza politikas1 ve serbest birakici yonetim
anlayisinin ¢alisanlart kendi haline birakan tavri calisanlart informal sanal iletisim
kanallarin1 kullanmaya sevk ederek, bilgi paylasimlarini sosyal paylasim araclariyla

iletmelerine neden olabilmektedir.

Arastirmaya ait hipotezler test edilerek Tablo 31°de 6zetlenmistir.
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Tablo 31: Arastirmaya Ait Hipotezlerin Test Edilmesi

istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

Arastirmaya Ait Hipotezler RED | KABUL
H;. Demokratik yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda
istatistiksel acidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
H,: Demokratik yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hs: Demokratik yonetim tarzinin kurum i¢i sohbetlerin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED
Hs: Demokratik yonetim tarzinin olan laf tasiyicilarin  olusumunda
istatistiksel acidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hs: Demokratik yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir. RED
Hs: Demokratik yonetim tarzinin informal sanal iletisimin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED
H;. Otoriter yonetim tarzinin informal gruplarin olusumunda istatistiksel
acidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hg. Otoriter ydnetim tarzinin yoneticilerin  informal ziyaretlerine | RED
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.
Ho. Otoriter yonetim tarzinin kurum igi sohbetlerin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED
Hio: Otoriter yonetim tarzinin laf tasiyicilarin olusumunda istatistiksel
acgidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hii: Otoriter yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan
anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hi,: Otoriter yonetim tarzinin informal sanal iletisimin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
His. Paternalist yoOnetim tarzinin informal gruplarin olusumunda
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED
Hys. Paternalist yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerine
istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
His. Paternalist yoOnetim tarzinin kurum i¢i sohbetlerin olusumunda

KABUL
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Tablo 31’in Devami: Arastirmaya Ait Hipotezlerin Test Edilmesi

istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir.

Hie: Paternalist yonetim tarzinn laf tasiyicilarin - olusumunda | RED
istatistiksel acidan anlamli bir etkisi vardir.

H,: Paternalist yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel agidan

anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hig: Paternalist yonetim tarzinin informal sanal iletisimin olusumunda

istatistiksel acidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hio. Serbest birakici ydnetim tarzinin informal gruplarin olusumunda

istatistiksel acidan anlaml bir etkisi vardir. RED

Hj. Serbest birakici  yonetim tarzinin  yoneticilerin  informal

ziyaretlerine istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED

Hyi. Serbest birakici yonetim tarzinin kurum ig¢i sohbetlerin olusumunda

istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED

Hy: Serbest birakici yonetim tarzinin laf tasiyicilarin olusumunda

istatistiksel agidan anlamli bir etkisi vardir. RED

Has: Serbest birakici yonetim tarzinin sakalarin olusumunda istatistiksel

acidan anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hy4: Serbest birakict yonetim tarzinin informal sanal iletisimin olusumunda KABUL

Tablo 31’e gore demokratik yonetim tarzi; informal gruplarin olusumunu,

yoneticilerin informal ziyaretlerini, kurumlardaki laf tasiyicilart etkiledigi i¢in Hy, Hp,

Ha hipotezleri, otoriter yonetim tarzi; informal gruplarin olusumunu, laf tasiyicilarin

olusumunu, kurumlardaki sakalarin olusumunu, informal sanal iletisimi etkiledigi i¢in

Hz, Hio, Hii, Hiz hipotezleri, paternalist yonetim tarzi; yoneticilerin informal

ziyaretlerini, kurum igi sohbetlerin olusumunu, sakalarin olusumunu, informal sanal

iletisimi etkiledigi i¢in Hi4, His, Hi7, Hig hipotezleri, serbest birakici yonetim tarzi;

sakalarin olusumunu ve informal sanal iletisimi etkiledigi i¢in Hj3z ve Ha4 hipotezleri

kabul edilmis, diger hipotezler ise reddedilmistir.
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1.5. Sonuc ve Oneriler

Orgiitlerin basaris1 i¢in yoneticilerin cesitli yonetim tarzlarin1 kullanarak sadece
formal iletisim kanallar1 araciligiyla orgiit calisanlarini yonetmeye ¢aligmast ¢ok zor
hale gelmistir. Informal iletisim kanallarinin farkina varan, bunlar orgiit lehine
kullanarak formal iletisim kanallarinin aralayamadigi kapilar1 aralayabilen yoneticiler,
yonetim alaninda daha basarili olabilirler. Bu ¢alisma, kamu kurumlarinda uygulanan
yonetim tarzlari ile ilgili olarak kurum yonecilerine 151k tutmak ve bu kurumlarda ortaya
¢ikan informal iletisim kanallarma dikkat ¢ekmek amaciyla hazirlanmistir. Orgiitlerde
onemli olan, orgiit igerisinde yayilan bir sdylentiyi ¢alisanlarin zihninden silmek i¢in
ugrasmak degil bu soylentilerin farkina vararak orgiit lehine kullanmasini bilmektir.
Orgiitlerdeki informal iletisim kanallarinin 6rgiit lehine kullanilmasinda yoneticilere

biiyiik gorevler diismektedir.

Bu calismada, yoneticilerin yonetim tarzlari belirlenirken Kurt Lewin’nin
liderlik tarzlar1 smiflandirmasinda yer alan otoriter yonetim tarzi, serbest birakici
yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzinin yaninda Tiirk toplum yapisina ve

degerlerine uygun diisen paternalist yonetim tarzi kullanilmistir.

Kamu kurumlarinda iist kademe yoneticilerin uyguladiklar1 yonetim tarzlarinin
bu kurumlarda olusan informal iletisim kanallarin1 ne derece etkiledikleri arastirmanin

temel amacini olusturmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, 21. yy. kamu kurumlarinda yoneticilerin dncelikle
kat1 kurallar1 birakarak calisanlariyla aralarindaki buzlan erittikleri, ¢alisanlarina karsi
duyarli olduklari, calisanlartyla isbirligi yapmay1 bir zayiflik olarak gormedikleri,
calisanlarin1 is alaninda 6zgilir biraktiklar1 ve herkese esit davrandiklari demokratik
yonetim tarzin1 uyguladiklari goriilmistlir. Giiniimiizde cesitli yazarlar tarafindan
orgiitlerde uygulanmasi Onerilen demokratik yonetim tarzi Burdur ili kamu
kurumlarinda ilk sirada yerini almigtir. Tiirk toplum degerleri ile ortiisen bir baba/anne
edasiyla calisanlarina yaklagarak onlar1 harekete gegiren paternalist yonetim tarzinin ise

kamu kurumlarinda beklenen diizeyde uygulanmadigi ortaya ¢ikmaigtir.
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Kamu kurumlarina atama yoluyla gelen iist kademe yoneticiler, orgiit ve rgiit
calisanlarini bir biitiin olarak degerlendirmek zorunda olduklar1 igin 6rgiit sorunlarindan
uzak durmayarak calisanlariyla birlikte siirecin bir pargasi olmalar1 gerekir. Bu
calismada, kamu kurum yoneticilerinin serbest birakic1 yonetim tarzini kullanmadiklari

yani Orgiit ve Orgiit calisanlarindan uzak durmadiklari ortaya ¢ikmustir.

Ancak yoOnetim siirecinin basrol oyuncular1 olan yoneticilerin ve yardimci
oyuncular1 olan orgiit calisanlarin kisilik yapilar1 ve beklentileri birbirinden farkl
oldugu i¢in her orgiitte her yonetim tarzinin ayni derecede etkili olmas1 beklenemez. Bu
nedenle yoOnetim siirecinde, her kurumda her yoneticinin g¢alisanlarina ayni sekilde

davranmast da miimkiin degildir.

Bu ¢alismada Burdur ili kamu kurumlarinda yoneticilerin ilk sirada demokratik
yonetim tarzim1 uyguladiklari goriilmistiir. Burdur ili kamu kurumlarinda oncelikle
demokratik yOnetim tarzinin uygulaniyor olmasi, bu kurumlarda klasik yOnetim
anlayisinin otoriterliginden biraz da olsa uzaklasildiginin bir gostergesidir. Literatiirde
evrensel anlamda tek basina etkili ve yeterli bir yonetim tarzinin olmadigi, durumsallik

yaklagimina gére yonetim tarzinin durumdan duruma degisebilecegi belirtilmistir.

Bu ¢aligmada 6zellikle kamu kurumlarinda gorev yapan iist kademe yoneticilerin
uyguladiklar1 yonetim tarzlarinin orgiitlerde olusan informal iletisim kanallarini hangi
yonde ve ne derece etkiledigi arastirilmistir. Aragtirmaya informal iletisim kanallarindan
informal gruplar, yoneticilerin informal ziyaretleri, sosyal etkinlikler, kurum igi
sohbetler, dedikodu ve sdylenti agi, laf tasiyicilar, sakalar ve informal sanal iletisim
kanallar1 dahil edilmistir. Ancak analizler sonucunda sosyal etkinliklere ait faktor yiik
degerleri 0.50’nin altinda ¢iktif1 i¢in bu boyut analizlerden ¢ikarilmis, dedikodu ve
sOylenti ag1 ise laf tayiciyalar boyutuyla birlestirilmistir.

Informal iletisim kavramimin boyutlar: ile ilgili yerli literatiirde heniiz ok az
calisma yapilmis ve yapilan ¢alismalarin ise informal iletisim kanallarinin dedikodu-
soylenti boyutuyla smirli kaldigi goriilmiistiir. Ozellikle orgiitlerde yoneticilerin

uyguladiklart yonetim tarzlarinin bu kanallar1 nasil etkiledigi ve harekete gecirdigi ile
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ilgili kamu ve 6zel sektorde yeni calismalarin yapilmasi arastirmacilarin oldugu kadar

yoneticilerinde ilgisini ¢ekecegi diisiiniilmektedir.

Yoneticilerin uyguladiklar1 yonetim tarzlar1 orgiitlerdeki informal iletisim
kanallarinin olusumuna ¢esitli diizey ve yonlerde etki etmekte ve bu boyutlar arasinda
da ¢esitli diizeylerde iliskiler bulunmaktadir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin
benimsemis olduklari yonetim tarzlarinin informal iletisim kanallarinin olusumuna
zemin hazirladiklar1 goriilmistiir. Bu sonuglara gore, kamu kurumlarinda calisanlarin
oncelikle kurum igi sohbetlere katildiklar1 ortaya ¢ikmistir. Kamu kurumlarinda sakalar

ise son sirada yer almistir.

Genel olarak arastirma sonuglarina gore; otoriter yonetim tarzi informal
gruplarin olusumunu pozitif yonde etkilerken, demokratik yonetim tarzi informal
gruplar olusumunu negatif yonde etkilemektedir. Otoriter yonetim tarzinin uygulandigi
kamu kurumlarinda c¢alisanlarin informal gruplar olusturma egilimine girdikleri
goriilmiistiir. Otoriter yonetim anlayisinin  katt  kurallar1 nedeniyle calisanlarin
yoneticilerine istedikleri zaman ulagamamalart informal gruplarin olugumuna zemin
hazirlarken, demokratik yonetim anlayisinda, yoneticilerin yeri geldiginde 6z elestiri
yaparak caliganlariyla birlikte hareket etmeleri ¢aligsanlarin informal gruplar olusturma
geregi duymamalarina yol agabilmektedir. Paternalist ve serbest birakici yonetim

tarzinin ise informal gruplarin olusumunu etkilemedigi goriilmiistiir.

Paternalist yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzinin kamu kurumlarinda
yoneticilerin  informal ziyaretlerini pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Calisanlarini is basinda gorerek onlarla birlikte hareket etmek isteyen paternalist ve
demokratik tarzdaki yoneticiler ofislerinin disina c¢ikarak calisanlariyla bir araya
gelebilir, isler 1y1 gidince birlikte pencereden disariya bakabilir, isler kotii gidince ise
birlikte aynaya bakarak, sorunun temeline inmeye calisabilirler. Yoneticilerin otoriter
yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzinin yoneticilerin informal ziyaretlerini
etkilemedigi gorilmiistiir. Cilinkli otoriter yOnetim anlayisindaki “son sozii ben

soylerim”, serbest birakici yonetim anlayisinda ise “bana dokunmayan yilan bin
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vasasin” anlayisiyla hareket eden yoneticiler, ¢alisanlarinin arasina karisarak bire bir

calisanlarini caligma alanlarinda ziyaret etme geregi duymayabilirler.

Paternalist yonetim tarzinin kamu kurumlarinda kurum i¢i sohbetleri etkiledigi
ve paternalist yonetim tarzinin uygulandigi kurumlarda galisanlarin kurum igi sohbetlere
katilmaya meyilli olduklar1 goriilmiistiir. Paternalist yonetim tarzindaki yoneticilerin bir
ebeveyn edasiyla calisanlarina yaklasmasi, 1yi giinde kotii giinde c¢alisanlarinin yaninda
olmasi, onlarin sevinglerini paylasmasi1 ve lizlintiilerine ortak olmasi yani calisma
hayatinin i¢inde ve disinda bircok asamada calisanlariyla birlikte hareket etmesi
calisanlarin kendileri ve yoneticileriyle rahat sohbet ortamlari olusturmalarina imkan

saglayabilmektedir.

Yoneticilerin demokratik yoOnetim tarzlari ve otoriter yoOnetim tarzlar
kurumlardaki laf tasiyicilarin olusumunu etkiledigi ancak yoneticilerin paternalist
yonetim tarzi ve serbest birakici yonetim tarzlarinin kurumlardaki laf tasiyicilarin
olusumunu etkilemedigi goriilmiistiir. Demokratik yonetim tarzin1 benimsemis kamu
kurumlarinda c¢aligsanlarin bir yerden bir yere laf tasimadiklar1 ancak otoriter yonetim
tarzini benimsemis kurumlarda galisanlarin laf tasiyicilar araciligiyla bir yerden bir yere
laf tasidiklari, dedikodu ve sOylenti mekanizmasini harekete gegirdikleri goriilmiistiir.
Demokratik yonetim anlayisindaki seffaflik anlayisiyla yoneticilerin kendileri i¢in 6z
elestiri yaptig1, herkese esit ve saygili davranmaya caligtigi bir ortamda ¢aliganlarin laf

tasiyicilar araciligiyla iletisim kurmalarina gerek kalmayabilmektedir.

Yoneticilerin uyguladiklar1 paternalist yonetim tarzi, otoriter yonetim tarzi ve
serbest birakict yonetim tarzinin kurumlarda sakalarin olusumunu etkiledigi ortaya
cikmistir. Paternalist yonetim anlayisinda bir babanim/annenin otoritesiyle ¢alisanlarina
yaklasmaya calisan yoneticilere calisanlar, zaman zaman sOylemek isteyip de
sOyleyemediklerini saka yoluyla aktarabilmektedirler. “Babalar hem sever, hem dover”
anlayisindaki dovme kismina yakalanmak istemeyen caligsanlar icin sakalar en giizel
kacis yolu olabilmektedir. Otoriter yonetim anlayisinin kati goriintiisii ¢alisanlari

sakalara sevk ederken, serbest birakici yonetim anlayisinin “bana karismayin ne
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vaparsaniz yapin” tutumu calisanlart yine saka yoluyla iletisim kurmaya sevk

edebilmektedir.

Yoneticilerin uyguladiklar1 paternalist yonetim tarzi, otoriter yonetim tarzi ve
serbest birakici yOnetim tarzinin kurumlardaki informal sanal iletisim kanallarini
etkiledigi ancak demokratik yonetim tarzinin informal sanal iletisim kanallarin
etkilemedigi goriilmiistiir. Sanal aglar artik orgiitlerin dort bir yanini sarip sarmalayarak
iletisimin hizin1 arttirmig, maliyetini azaltmis ve mesafeleri kisaltarak caligmalara hiz
kazandirmistir. Ozellikle kamu kurumlarinda e-evrak calismalariyla birlikte elektronik
imzanin yayginlagsmasi hangi yasta olursa olsun herkesin Oncelikle sanal diinyada
formal sanal iletisim kanallarin1 kullanmalarina neden olmustur. Teknolojinin bu kadar
gelistigi, yediden yetmise insan iligkilerinin sanal ortamlara tasindigi is diinyasinda
calisanlarin sadece formal iletisim kanallar1 araciligiyla iletisim kurmalar1 beklenemez.
Bu nedenle ¢alisanlar, yasadiklari olumlu ya da olumsuz olaylar1 artik yiiz yiize
paylagsmak yerine sanal ortamlarda informal olarak paylasir duruma gelmistir.
Paternalist yonetim tarzinin ¢alisanlara sundugu rahatlik calisanlarin informal sanal
iletisim kanallariyla iletisim kurabilmelerine neden olurken, bunun tersi bir ortam olan
otoriter yonetim anlayisinin kat1 kurallar1 ¢alisanlarin yiiz yiize iletisimden uzaklasarak

sanal ortamlara akmalarina neden olabilmektedir.

Sonug olarak orgiitlerde informal iletisim kanallarinin varligi inkar edilemez bir
gercektir ve orglitlerde yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismanin
bundan sonraki ¢aligmalara 151k tutacagi ve katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Konuyla ilgili yapilabilecek ¢esitli 6neriler ise;

Kamu kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin hangi yonetim kademesinde

olursa olsun mutlaka informal iletisim kanallarmin farkina vararak bu kanallar1 6rgiit

lehine kullanmasini bilmeleri gerekir.
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Kamu kurumlarindaki “sallabasi al maasi” diisiincesiyle sabah 8.30- 17.30
mesaisine gelen, sadece verilen isi yapan, soru soruldugunda cevap veren ancak

dedikodu kazanin basinda yerini alan ¢alisanlarin goz ardi edilmemesi gerekir.

“Ne yaparsam yapayim kimse beni gormiiyor, yapsam da ayni yapmasam da
aym” diyerek yoneticilerine sessiz sessiz i¢ten haykiran calisanlarin ydneticiler
tarafindan fark edilmesi gerekir, aksi takdirde bu calisanlar informal karsit gruplar

icinde kendine bir yer bularak yonetsel siirece zarar verebilirler.

Y oneticilerin zaman zaman ¢alisanlarin arasina karisarak, onlarla sohbet etmesi,
onlarin dilek ve sikayetlerini dinlemesi ve ¢6zlim yollarini ¢alisanlariyla birlikte aramasi

orgiitlerdeki laf tagiyicilarin etkisini ve sayisini azaltabilir.

Informal iletisim  kanallarimin  yoneticiler tarafindan  gdz  oniinde
bulundurulmamasi1 yonetsel anlamda c¢ok biiyiik bir hata olacaktir. “Bu kanallar1 6rgiit
yararina daha iyi nasil yonetebilirim?”’ sorusunu kendisine soran ve bu sorunun cevabini
calisanlariyla birlikte arayan yoneticiler 21. yy’da elbette basarilarmi bir kat daha
arttirarak calisanlariyla birlikte Orgiitsel faaliyetlerin {istesinden daha kolay

gelebileceklerdir.

Literatiirde informal iletisim kanallar1 ile ilgili ¢ok fazla arastirmanin
yapilmamis olmasi nedeniyle, informal iletisim kanallarmin tek tek ele alinarak,
orgiitsel etkileri ile ilgili yeni ¢alismalarin yapilmasi ve yonetim tarzlar1 disinda rgiitsel
anlamda informal iletisim kanallarini etkileyen farkli nedenlerin de gbz Oniinde

bulundurularak bundan sonra ¢gesitli caligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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YONETIM TARZLARI VE iNFORMAL iLETiSIM KANALLARI ANKET FORMU

Bu anket, kurumunuzda gérev yapan st kademe yoneticinizin yonetim tarzinin, kurumunuzda
olusan informal (gayri resmi) iletisim kanallarma etkisini 6lgmek ve genel bir degerlendirme
yapmak amaciyla hazirlanmistir. Anketlerden elde edilecek bilgiler bu alandaki ¢aligsmalara 151k
tutacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Calismanin giivenilirligi agisindan tiim sorulara eksiksiz
olarak cevap vermenizi rica eder, yardimlariniz icin tesekkiir ederiz (Ogr. Gér. Meral BEKTAS,
MAKU Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu, Dog. Dr. Ramazan ERDEM, SDU {iBF, iletisim icin:
meraltahtasakal@hotmail.com)

I. BOLUM: DEMOGRAFIK BIiLGILER

Cinsiyetiniz 1. Kadin () 2. Erkek ()

Yasimz 00 | L

Medeni Durumunuz 1.Evli() 2. Bekér () 3. Diger ()

Egitim Durumunuz 1. Tk gretim () 2. Lise () 3. On Lisans ( )
4. Lisans ( )
5. Yiiksek Lisans ( ) 6. Doktora () 7. Diger ( )
Belirtiniz: ............ccooeeenl.

Suanda Cahstigimz | ... Yil

Kurumdaki Hizmet Yilimz

Toplam Hizmet Yilmz | ................ Yil

Mesle@iniz /GOreviniz | ... e

II. BOLUM — INFORMAL iLETiSIM KANALLARINA iLiSKIN iFADELER

(5 Kesinlikle Katiiyorum € = Kaesinlikle Katilmiyorum 1)

Asagida, calisma arkadaslarinizla kurmus oldugunuz gayri resmi iletisim kanallar ile ilgili ifadeler
yer almaktadir. Calisma arkadaslariniz1 diisiinerek, kurumunuzla ilgili genel goriislerinizi, katilma
derecenize gore 1 ile 5 arasinda puan vererek belirtiniz.

1* | Kurumda gayri resmi gruplagsmalar vardir. 51413|2]|1

2* | Kurum calisanlari, aidiyet hissettikleri gruplarla birlikte hareket ederler. 51413(2]1

3* | Kurumdaki yoneticiler, belli gruplara imtiyazlar tanir. 5/14(3|2]1

4* | Kurum galisanlari, isleriyle ilgili aldiklar1 bilgileri genellikle kendi 514|321
gruplariyla paylasir.

5* | Kurum calisanlari, daha ¢ok kendi gruplartyla iletisim kurarlar. 5141321

6 Kurumla ilgili 6nemli haberler, 6ncelikle grup iiyeleri arasinda yayilir. 5/1413(2]1

7 Kurum ¢alisanlari arasinda gruplagsmalara rastlanmaz. 5141321

8 Kurumdaki grup tiyeleri, kurumla ilgili olaylar karsisinda birlikte hareket 514|321
ederler.

9 Kurum yoneticileri ile iletisim, sadece resmi yollarla kurulur. 5/14(3|2]1

10* | Kurumdaki yoneticiler boliimleri ziyaret ederek, caliganlarin dilek ve 514|321
sikayetlerini dinlerler.

11* | Yoneticiler, calisanlarla bir araya gelerek rahat sohbet ortami olustururlar. |5 [4 |3 |2 |1

12 | Yoneticiler, ¢calisanlarla ilgili bilgi edinmek i¢in gayri resmi ortamlardan 514(13(2]|1
yararlanirlar.

13 | Yoneticiler, calisanlarina is ile ilgili uyarilarimi yaparken daha ¢ok gayri (5 (4 3|2 |1
resmi kanallari kullanirlar.

14 | Yoneticiler katildiklari sohbetlerde, yonetici pozisyonlarinin 514|321
hatirlanmasini isterler.

15 | Yoneticilerin katildigi sohbetlerde, iletisim resmilesir. 5(4(3(|2]1

Diger sayfaya geciniz — S
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16* | Yoneticiler, ¢alisanlarin ¢ay-kahve molalarina katilirlar. 5(14(3(2]1

17* | Yoneticiler, sohbet esnasinda kendilerine ulastirilan mesajlara (6neri, 5(4(3(2]|1
sikayet vb...) duyarlidir.

18 | Kurum g¢aliganlari, ig disinda da bir araya gelirler. 5(14(3(|2]1

19 | Is disinda bir araya gelen calisanlar, genellikle kurumla ilgili konular |5 |4 [3 |2 |1
konusurlar.

20 | Kurum ¢alisanlar1 is disinda bir araya geldiginde, is ile ilgili konular 5141321
yerine kigisel konular konusurlar.

21 | Kurum calisanlari is diginda yemek organizasyonlari yaparlar. 5141321

22 | Kurumdaki sosyal etkinlikler ¢alisanlarin teklifiyle diizenlenir. 5141321

23 | Diizenlenen sosyal faaliyetler, kurumla ilgili, gayri resmi olarak bilgi 5(4(3(2]|1
edinilen ortamlardir.

24 | Kurum galisanlarinin 6zel giinleri 6nemsenir (dogum, o6liim, evlilik vb.)ve | 5 |4 |3 |2 | 1
yapilacak organizasyonlar kurum calisanlar arasinda hizla yayilir.

25 | Kurum digindaki sosyal ortamlarda bile ast-iist iligkisi dnemsenir. 5141321

26 | Kurumla ilgili elestiriler, sosyal ortamlarda daha rahat dile getirilir. 5141321

27 | Kurumdaki sosyal etkinlikler yoneticilerin teklifiyle diizenlenir. 514|13|2]|1

28 | Kurumda gezi, mag gibi sosyal faaliyetler diizenlenir. 5141321

29* | Kurum galisanlari, birbirleriyle sohbet etme firsat1 kollarlar. 5141321

30* | Kurum ¢alisanlar1 arasinda sohbet ortamlari olusur. 514(3(|2]|1

31 | Kurum galisanlari, kapali kapilar ardinda toplantilar yaparlar. 5(4(3|2]|1

32* | Kurum ¢aliganlari, birlikte cay-kahve molalari verirler. 5141321

33* | Kurumdaki ¢ay-kahve molalarmnda kurumla ilgili konular konusulur. 5141321

34 | Kurumdaki ¢ay-kahve molalarinda genellikle is dig1 konular konusulur. 5141321

35 | Kurumdaki arkadas sohbetlerinde kurumla ilgili pek ¢ok bilgiye ulasilir. 514|13|2]|1

36 | Kurumdaki sohbetler esnasinda, genellikle yoneticilerin yonetim tarzlar 5(14(13(2]1
elestirilir.

37 | Kurumdaki arkadas sohbetleri bile resmidir. 514(3(|2]|1

38 | Kurumda bir yerden bir yere bilgi tagiyan ¢alisanlar vardir. 5/1413(2]1

39* | Kurumda birgok bilgi, kaynagindan degil, baska ¢aliganlardan 6grenilir. 5141321

40* | Kurumda ¢alisgan bazi arkadaglarin, soylenen seyleri bagkalarma |54 (3|2 |1
ulastiracaklar bilinir.

41 | Kurumda calisan baz1 arkadaslar, bagkalarindan duyduklan bilgilerianinda [ 5 |4 |3 |2 |1
bizlere de ulastirir.

42 | Kurumda yonetimle ilgili sikintilar yonetim kademesine tasiyacagi bilinen |5 |4 |3 |2 |1
calisanlarin yaninda konusulur.

43* | Kurumdaki konusmalar arasinda sik sik “benden duymus olma ama...” |54 |3 |2 |1
gibi ifadeler kullanilir.

44* | Yoneticiler, kurumda calisan bazi1 arkadaslar sayesinde, calisanlarin (5|4 |3 |2 |1
elestirilerinden aninda haberdar olur.

45 | Kurumda laf tasiyan calisanlar araciligiyla, diizenli igleyen bir dedikodu [ 5 |4 |3 |2 |1
mekanizmasi mevcuttur.

46* | Kurumda yonetimle ilgili elestiriler, yonetim kademesine tasiyacagi (5|4 |3 |2 |1
korkusuyla bazi ¢aliganlarin yaninda konusulmaz.

47* | Kurumda, dedikodu ve séylenti ¢aliganlar arasinda yaygindir. 5(14(3|2]|1

48* | Kurumdaki sdylenti ve dedikodulara yoneticiler tarafindan itibar edilir. 5(1413(2]1

49* | Goreve yeni baslayan calisanlar kurumu, kidemli personelin dedikodusu [ 5 |4 |3 |2 |1
sayesinde tanir.

50 | Kurumda ¢aliganlar, iletisim kurarken kulaktan kulaga bilgi aktarirlar. 5(14(3(2]1

51 | Goreve yeni baslayan ¢alisanlar, kidemli personeli dedikodu yoluylatanir. |5 (4 |3 |2 |1

————
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52* | Kurumdaki sdylenti ve dedikodulara, ¢alisanlar tarafindan itibar edilir. 5(14(3(2]1

53 | Kurumdaki dedikodu agindan, yoneticiler habersizdir. 5(14(3|2]|1

54 | Kurumda yapilan dedikodular yonetsel kararlar iizerinde etkili olur. 5(14(3(2]1

55 | Yoneticiler, ¢abuk yayilmasm istedikleri haberleri bazi c¢alisanlarla |5 |4 |3 (2|1
paylasirlar.

56 | Kurumda ¢alisanlar arasinda rahatlikla saka yapilabilir. 5141321

57* | Kurumda yoneticilerin takma isimleri vardir. 514|321

58* | Yoneticiler, ¢aliganlarina uyarilarini ¢cogu zaman saka yoluyla aktarirlar. 5(14(3(|2]1

59* | Calisanlar talep ve sikayetlerini, yoneticilere ¢ogu zaman saka yoluyla |5 |4 [ 3 |2 |1
aktarirlar.

60* | Kurumda ¢aliganlar birbirlerine yakistirmalarda bulunurlar. 5141321

61* | Kurumda, yoneticilere rahatlikla saka yapilabilir. 5141321

62* | Kurumda bazi ¢alisanlarin takma isimleri vardir. 5141321

63 | Kurum calisanlari birbirlerine, saka yoluyla ignelemelerde bulunur. 5(14(3(|2]1

64 | Kurumda saka yoluyla aktarilan mesajlar, resmi iletisime gore daha |5 |4 |3 |2 |1
etkilidir.

65* | Kurum ¢alisanlari, sosyal paylasim araglariyla (internet) iletisim kurarlar. 5141321

66* | Kurumda c¢alisan arkadaglarla ilgili bazi bilgiler, sosyal paylasim |5 (4 (3|2 |1
araglarindan 6grenilir.

67* | Kurum calisanlari, kurum ile ilgili sikayetlerini internet ortamina tagirlar. 5141321

68 | Kurum c¢alisanlari, sosyal paylagim araclari kullanarak birbirleriyle sohbet | 5 |4 |3 |2 | 1
etme firsat1 bulurlar.

69* | Kurum ¢alisanlari, dikkat ¢ekici elektronik postalari ¢alisma arkadaglarma |5 |4 [ 3 |2 |1
gonderirler.

70* | Kurum c¢aliganlari, arkadaglarinin internet ortamindaki paylagimlart |54 (3|2 |1
hakkinda yorum yaparlar.

71* | Kurum ¢alisanlari, is yerinde yasadiklar1 olaylarla ilgili duygularini sosyal | 5 (4 [ 3|2 |1
paylasim sitelerine aktarirlar.

72* | Kurum ¢aliganlari, kurum ile ilgili duyduklar1 gelismeleri, sosyal paylasim |5 (4 |3 |2 |1
araglariyla birbirlerine ulastirirlar.

73 | Kurum c¢alisanlari, yoneticilerin takibinden ¢ekindikleri i¢in sosyal |5 |4 |3 |2 |1
paylasim sitelerinde isle ilgili duygularin1 paylagmazlar.
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I1l. BOLUM- YONETICILERIN YONETIM TARZLARINA iLiSKiN iFADELER

(5 Kesinlikle Katihyorum € = Kaesinlikle Katilmiyorum 1)

Asagida, kurumunuzdaki ydneticilerin yonetim tarzlar ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Suanda
birlikte ¢calistigimiz ve bagh oldugunuz_iist kademe yéneticiyi diisiindiigiiniizde, asagida yer alan
her bir ifadeye gore, yoneticinizi 1 ile 5 arasinda puan vererek degerlendiriniz.

1* | Yoneticimiz, ¢alisanlarin yasamlarmin her yoniiyle ilgilenir. 51413[2]|1

2* | Yoneticimiz, is yerinde bir aile ortami olusturur. 514(13|2]|1

3* | YoOneticimiz, is ile ilgili konularda c¢aliganlara danigir. 514(3|2]|1

4* | Yoneticimiz, ¢alisanlara bir aile biiyiigii (baba/anne/abla/agabey vb.) gibi | 5 {4 |3 |2 |1
davranir.

5* | Yoneticimiz, gesitli konularda caligsanlarma bir aile bilyiigii gibi dgiitler 5141321
Verir.

6 Y 6neticimiz, ¢alisanlarin onaymi almadan, ¢alisanlar1 adina kararlar verir. | 5 |4 |3 |2 |1

7* | Yoneticimiz, calisanlarim1 yakindan tanir (6rnegin, kisisel problemleri, | 5 |4 3|2 |1
aile hayat1 gibi...)

8 Yoneticimiz, calisanlarla iligkilerinde duygusal tepkiler verir; seving, | 5 |4 |3 |2 |1
iiziintii, kizginhk gibi duygularini diga vurur.
9* | YOneticimiz, ¢alisanlarin 6zel giinlerine (diigiin, cenaze vb.) katilir. 51413|2]1

10* | Yoneticimiz, is disindaki konularda (ev kurma, ¢ocuk egitimi gibi...) | 5 |4 3|2 |1
caligsanlaria yardimci olabilmek i¢in elinden geleni yapar.

11 | Yoneticimiz, c¢alisanlarina gosterdigi dikkat ve oOzen karsiiginda, | 5 |4 (3|2 |1
calisanlarimin fedakar ve sadik olmasini bekler.

12 | Yoneticimiz, ¢alisanlar diigiik performans gosterdigi zaman, kendilerini | 5 |4 |3 |2 |1
gelistirebilmeleri i¢in, ¢alisanlarina bir sans daha tanir.
13 | Yoneticimiz, ¢alisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bilen tek kisi 514(13|21
kendisinin olduguna inanir.
14 | Yoneticimiz kendi talimatlarina, ¢alisanlarin tamamen uymasini ister. 5141321
15* | Yoneticimiz, ¢calisanlara danigmadan kararlar1 kendisi verir. 514|13|2]|1
16 | Yoneticimiz, toplantilarda en son s6zii soyler. 5141321
17* | Yoneticimiz, ¢alisanlara emredici sekilde davranir. 514(3|2]|1
18* | Yoneticimle calisirken, kendimi baski altinda hissederim. 5141321
19* | Yoneticimiz, ¢alisanlara siki disiplin uygular. 51413|2]1
20* | Yoneticimiz, gérevlerimizi yerine getirmedigimiz zaman bizi azarlar. 5141321
21 | Yoneticimiz, calisma grubumuzun kurulustaki tiim birimlerden daha iyi 5143|121

performansa sahip olmasi gerektigini vurgular.

(6]
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22* | Gorevlerimizi yerine getirirken yoneticimizin kurallarma uymak
zorundayiz aksi takdirde yoneticimiz, bizi ciddi sekilde cezalandirr.

23* | Yoneticimiz, ¢alisanlarim yaptiklarina karigmaz. 514(3|2]|1
24* | Yoneticimiz, kurumdaki igboliimii ile ilgilenmez. 5141321
25* | Yoneticimiz, kurumun sorunlarindan uzak durur. 5141321
26* | Yoneticimiz, insan haklarma saygili davranir. 5141321
27* | Yoneticimiz, ¢calisanlarina kars1 duyarhdir. 514|13|2]1
28* | Yoneticimiz, kendisi igin 6z elestiri yapabilir. 51413]2]1
29* | Yoneticimiz, ¢alisanlarimi ig alaninda 6zgiir birakir. 514|13|2]1
30* | Yoneticimiz, ¢calisanlariyla isbirligi yaparak kararlara katilim saglar. 51413|2]1
31* | Yoneticimiz, kurumda ¢alisan herkese esit davranir. 514(3|2]|1

Anket bitti, katkilariniz icin tesekkiir ederiz...
Arastrma  sonuglart ile ilgili bilgi almak istiyorsaniz, liitfen elektronik posta adresini
yaziniz: ... ...... ..

Not: Yaninda (*) isareti bulunan sorular faktdr analizleri sonucunda c¢alismada
kullanilmistir.
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