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ONSOz

Bu calisma, TRT Ankara Televizyonunda gergeklestirilen yeniden
yapilanma calismalarinda yapilan calismalar sonucunda benimsenen yeni
yonetim sistemi ile kurum personelinin yeniden yapilanma hakkindaki

goruslerinin alinmasi ve bu goruslerin degerlendirilmesi amaciyla yapiimistir.

TRT kurumundaki yeniden vyapilanma sonucu, yapilan kimi
calismalarla, halk tGzerindeki etkisi, dizenlenen yeni yayin diizeninin halkin
begenisini ne kadar kazanip kazanmadigi konusunda yapilan calismalari
mevcuttur. Ancak yeniden yapillanma calismalari sonucunda, kurum
caligsanlarinin  bu konudaki degerlendirmelerine yonelik bir c¢aligmanin
simdiye kadar yapilmamis olmasi, calisanlarin dusincelerinin sergilenecek
olmasi, yaptigimiz tez ¢alismasinin 6énemini ortaya koymaktadir.

Calismamizin Birinci Boluminde yoOnetim, personel yonetimi ve
organizasyon kavramlarina yer verilmis; Ikinci Bolimiinde dinyadaki farkli
kamu yayin kurumlari ve tlkemizden de TRT Kurumu incelenmis; Ugiincu
Boliumunde anket uygulamasinin sonugclari tablolar halinde aktarilmis ve
bulgular  yorumlanmistir. Calismanin  Sonu¢ Boluminde de TRT
Kurumundaki yeniden yapilanma sonucu ortaya ¢ikan genel durum

degerlendirilmigtir.

Bu calismanin ortaya cikmasinda emegi gecen; basta danisman
hocam Prof.Dr. Sayin Naci BOSTANCI olmak uzere, dostlarim Aykut
AYGUN’e, Barigkan UNAL’a, Hacettepe Universitesi Biyoistatistik Bolimi
Arastirma Gorevlisi Umut ARSLAN'a ve esim Ulkii PARLAKYILDIZ
KARAKUS a tesekkdrt bir borg bilirim.
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GIiRIS

Erol Mutlu, iletisimi “iletisim esas olarak simgeler araciligryla bir
kisiden ya da gruptan digerine (veya digerlerine) bilginin, fikirlerin, tutumlarm
veya duygularin iletimidir’ (1998;168) diye tanimlarken, Nijat Ozo6n iletigimi,
“Kisiler arasinda duygu, bilgi, diiglince, ileti, haber aligverigi. Bu aligverisin en
yaygm, en c¢abuk sekilde yapi/imas: igin gerekli araclarmn geligtiriimesi
cagimizin en énemli konularindan biridir. /nsanligm en eski ¢aglarmdan bu
yana dil, yazi(abece), basimcilik, telgraf, telefon, radyo, televizyon, bilgisayar
agl, uydu iletisi, lazer en 6nemli adimlar olmustur.” (2000;380) seklinde

tanimlamigtir.

Tanimlardan yola cikildiginda gorulmektedir ki iletisim, bir kultlr
aktarimidir ve bu aktarimin -batiin teknolojik donanimlar kullanilarak- en kisa

ve en ¢cabuk yoldan, bir vericiden bir aliciya ulastirilmasi gerekmektedir.

iletlen mesajlarin en cabuk yoldan en genis kitlelere ulasmasini
saglayacak iletisim aygitinin televizyon olmasi, hem televizyon teknolojilerinin
hem de televizyon yayim teknolojilerinin gelismesine sebep olmustur.

Televizyonun hayatimizda bu kadar 6nemli bir yere ve insanlari
dogrudan etkileyen bir glce sahip olmasi, insanlarin bilgi ve eglence
ihtiyaclarini televizyon Uzerinden gidermek istemesi, zamanla yayincihgin

devlet tekelinden c¢ikarak, bir sektor haline gelmesi sonucunu dogurmustur.

Sektor haline gelen televizyon yayinciliginin, buttuin sektorlerde oldugu
gibi rekabetci bir ortama girmesi, profesyonel anlamda bir ydnetim

anlayisinin yerlesmesini kaginilmaz bir hale getirmistir.



Profesyonel yonetim anlayigina baktigimizda, firmalarin yonetim ve
pazarlama kriterlerinde mevcut yonetim gekillerini terk ederek, daha yenilikgi,
daha modern ve daha bilgiye dayali yontemleri kullandiklari gortlmektedir.
Firmalar, hizmet kalitelerini yukseltmeye calismakta, musteri memnuniyetine
Onem vermekte ve kendilerini bir marka haline getirmeye ¢alismaktadirlar. Bu
calismalarda kimi kurumlar kendi iglerinde olugturduklari bir departmanla,
kurumsal yapisinda yapmasi gerekenleri planlarken, kimi kurumlar da bu
yapilanmay! tamamen profesyonel olarak, bu yapilanma Uzerine calisan

sirketlere yaptirmaktadirlar.

Ozellikle 1980’li yillardan itibaren kendini gostermeye baslayan
kuresellesme calismalari, hem gelismis Ulkelerde hem de gelismekte olan
Ulkelerde yayincilik sektorinde calisan firmalarin  kendilerini  yeniden

yapilanmaya yoneltmigtir.

Ulkemizde de onceleri devlet tekelinde bulunan televizyon yayincihigi,
Ozellikle 1990l yillardan itibaren Ozel sektoriinde, yayin sektdrine girmesi,
biyuk sermayeli kuruluslarin ulusal ve uluslararasi yayin yapmaya
baslamasi, klasik zihniyetle yonetilen TRT (Turkiye Radyo Televizyon
Kurumu) Kurumunda da yeniden yapilanmaya gidilmesini zorunlu hale
getirmigtir. TRT YOnetim Kurulunun 19.06.1998 tarih ve 1998/182 sayili
karari dogrultusunda 16.09.1998 tarihinde Mc Kinsey & Company Firmasi ile
16.09.1998 tarihinde TRT Kurumunda yeniden yapilanma ile ilgili bir anlasma
imzalanmistir. Yapilan calismalar sonucu hazirlanan rapora gore 16.03.1999
tarihinde TRT YOnetim Kurulunun 1999/49 sayili yazisi ile kurum iginde
yeniden yapilanmayi dizenlemek amaciyla “deg@isim ofisi” kurulmus ve bu
ofisin ¢alismalari sonucunda, pilot bolge olarak Ankara Televizyonu segilerek
30.07.2002 tarihinden itibaren TRT Kurumunda yeniden yapilanma

uygulamalarina gecilmistir.



ARASTIRMANIN AMACI

Degisim ofisinin yaptigi c¢alismalar sonucu gecilen yeni ydnetim
sistemi ve kurum personelinin yeniden yapilanma hakkindaki gorusleri, bu
politikanin ¢alisma sekillerine nasil yansidigi konusundaki dastnceleri ve
yeniden yapillanma sonrasi memnuniyetleri calismanin  amacini

olusturmaktadir.
Belirtilen amag dogrultusunda,

Yeniden yapilanma calismalari sonucunda program yapim
kalitesinde bir artma olup olmadig,

Yeniden yapilanma caligmalarn sonucunda TRT kurumu

icerisindeki blrokrasinin azalip azalmadig,

Yeniden yapilanma caligmalarinin TRT kurumu icerisindeki is
yukinu hafifletip hafifletmedigi,

Yeniden yapilanma calismalarinin TRT kurumu personeli

tzerindeki olumlu veya olumsuz etkilerinin ne oldugu,

TRT kurumu personelinin, yeniden yapilanma c¢alismalarini

isteyip istemedigi,

incelenmigtir. Arastirmanin amaci c¢ergevesinde asagida sorular

uzerinde durulmaktadir:



. TRT’nin yeniden yapilandiriimasinda logo hem yapilandirmanin en
onemli unsurlardan biri olmug hem de vyenilik, logo (Uzerinden
kamuoyuna yansitilmistir. Yeni logo ile yeniden yapilandirma
Ozdeglestirilmistir.  Calisanlarin ~ yeni  logoyu benimsemedikleri
digunulmustir. Bu agidan; “TRT'nin eski logosunun yeni logosu ile

degistiriimesini olumlu buluyor musunuz?”

. Yeniden yapilanma calismalari cergevesinde hizmet igi egitimlerin
arttinlmasi ongoralmustar. Bu nedenle, “TRT Ankara
Televizyonundaki degisim sonrasi, hizmet i¢i egitimler olumlu yonde

artti mi?”

. Yeniden yapilandirma ¢alismalarinin amaclarindan biri de birokratik is
yukinan hafifletiimesidir.  Burokratik islemlerin ig verimini azalttig
dusundlmektedir. Bu noktadan hareketle, “Degisimden sonra,
biriminizdeki blrokratik isi yuku hafifledi mi?”

. Yeniden yapilandirma ile katiimci ve demokratik bir ydnetim
saglanmak istenmistir. BOyle sistemin olusturulup olusturulmadigini
incelemek acisindan; “Degisim sonrasi, dilek ve sikayetlerinizin

dikkate alinip ¢c6zum Uretilmesinde bir artis gézlemlediniz mi?”

. Yine ayni amag gergevesinde “Yeniden yapilanma g¢aligma grubunda,

biriminizi temsilen bir personelin yer aldigini dustiniiyor musunuz?”

. Calisanlarin yeniden yapilandirmaya ayak uydurup uyduramadiklarini
gOzlemlemek acisindan; “Degisimden sonra, yoneticilerinizin degisime
adapte oldugunu distuniyor musunuz?” ve “Degisimden sonra,

kendinizin degisime adapte oldugunu dustniyor musunuz?”

. Yeniden yapilandirma sonucunda is veriminin arttirilmasi agisindan

bazi birimler lagvedilip, bazilar birlegtirilmigtir. Kurumdaki bu



degisikligin personelce olumlu karsilandigi distuntlmuas olup, “Degisim
sonrasl, gorev yaptiginiz birim ile bir baska birimin birlegtiriimesi veya
lagvedilip bir bagka birime baglanmasinin, is veriminizi artirdigini

dusundyor musunuz?”

8. TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden
yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek
amaciyla; “Degdisim sonrasi, personelin 6dil-ceza sistemi degisti mi?”,
“Degisim sonrasi, personelin 6dul-ceza sistemi degisti ise olumlu mu

oldu?”ve “Degisimden sonra, ig tatmininiz artti mi?”

9. Yine ayni amag c¢ercevesinde; “Degisimden sonra, Kurumunuza kargi
aidiyet hissiniz arttt mi?”, “Degisimden sonra, kendinizi calistiginiz
birimde daha 0zel hissediyor musunuz?” ve “Degisimden sonra,
kendinizde ekip calismasi- takim ruhu gibi kavramlarda olumluya
dogru bir gidis gozlemlediniz mi?”

10.Yeniden yapilandirma calismalarinin amacina ulasip ulagsmadigini
saptamak amaciyla; “Degisim sonrasinda, ekrana yansiyan yayin
cekim kalitesinde bir artis gbzlemlediniz mi?”, “Degisimden sonra TRT
yayinlarinin, Kurum disindaki yakinlariniz tarafindan olumluya dogru
gittigi  seklindeki degerlendirmesini godzlemlediniz mi?” ve “Bu

degdisimin, amacina ulastigini distindyor musunuz?”

sorulari sorulmustur.
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VARSAYIMLAR

Ankara Televizyonunda yeniden yapilanma calismalarinda
kadro tanimlamalarinin yeniden yapilamamasi, ¢alisma verimini
azaltir.

Yeniden yapilanmada burokratik is yukinin hafiflemesi, is
verimini arttirir.

Is veriminin arttirlmasinda 6diil-ceza sistemi etkili sonug verir.

Hizmet ici egitim ¢calismalari, i verimini artirir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Calismada yoOnetim, personel yonetimi ve organizasyon konulari ile
personel memnuniyeti temel olarak incelendiginden ve kamu yayinciligi
kuruluglarinda bu sekillenme anlatildigindan, kamu yayinciliginin nasil
yapilmasi gerektigi, yayincilik unsurlarinin neler oldugu, kanunlarla nasil
dizenlenmesi gerektigi gibi konulara girildiginde, c¢alismanin amacindan
uzaklasacagl dusundlmostir. Calisma; yoOnetim, personel yonetimi ve
organizasyon ile personel memnuniyeti konularindaki kuramsal bilgiler ve

bazi kamu yayin kurumlarinin incelenmesi ile sinirlandiriimigtir.

Ulkemizde kamu yayinciliyi yapan tek kurumun TRT kurumu olmasi
ve yeniden vyapillanma c¢alismasinin Ankara Televizyonu binyesinde
uygulanmasi sebebiyle, drneklem olarak tim TRT Kurumu calisanlari yerine
Ankara Televizyonu calisanlari secilmigtir.
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ARASTIRMANIN ONEMi VE GEREKCESI

TRT kurumundaki yeniden yapilanma sonrasinda, yeniden
yapilanmanin ortaya c¢ikardigr uGrtnlerin izleyici kitlesi (zerindeki etkisi,
dizenlenen yeni yayin duzeninin izleyici begenisini ne kadar kazandigi, bu
yapilanma hakkinda bilgisi olan kurum digi kisilerin, yapilanma ile ilgili
memnuniyetlerinin ve elestirilerinin yer aldig1 bazi ¢aligmalar bulunmaktadir.
Ancak yeniden yapilanma c¢aligmalari sonucunda, kurum g¢ahiganlarinin bu
konudaki degerlendirmelerine yonelik bir calismanin gimdiye kadar

yapiimamis oldugu gérulmektedir.

Yeniden yapilanma ¢alismalarinin temel hedefi, izleyici kitlesine daha
dogru, daha iyi yayin izletmektir. Bu hedefi gerceklestirecek olan kisiler,
kurum personelidir. Personelin dustncelerinin ve isteklerinin
degerlendirilecek ve ortaya cikarilacak olmasi, yapilan tez calismasinin
Onemini ve bu ¢alismanin yapilma gerekcgesini ortaya ¢ikarmaktadir.

VERI TOPLAMA TEKNIGI

Caligmada oncelikle literatur taramasi yapilmis, ilgili kaynaklar tespit
edilmig ve konuyla ilgili ayrintili bir rapor hazirlanmigtir. Bu rapor
dogrultusunda, TRT Kurumu galiganlari ve ust yonetimden kisilerle yuz yuze
gorismeler yapilmigtir. Bu goOrismeler sonucunda calismada; kurum
calisanlarinin  dustncelerinin - saghkh ve bilimsel bir gekilde ortaya
cikarillabilmesi igcin anket c¢alismasinin gerekliligi tespit edilmigtir. Bu
dogrultuda anket sorulari hazirlanmig, Ankara Televizyonunda uygulamak

Uzere yonetimden izin alinmistir.
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Anket uygulamasinin gerekcesi personele tek tek anlatilmig ve 113
kisi Uzerinde anket uygulanmigtir. Anket sonuglari, “SPSS 11.5 for Windows”
programiyla degerlendirilmig, “ki-kare” testi yontemiyle analiz edilmig ve

bulgular yorumlanmistir.

Calismanin  Birinci Boliminde yonetim, personel yonetimi ve
organizasyon kavramlarina yer verilmis; Ikinci Bélumiinde bazi yabanci kamu
yayin kurumlari ile TRT Kurumu incelenmig; Uglincli Bélimiinde ise anket
sonuglari tablolara dokulmus ve bu tablolardan elde edilen bulgular
yorumlanmigtir. Calismanin Sonu¢ Boliminde, TRT Kurumundaki yeniden
yapilanma sonucu ortaya ¢ikan genel durum degerlendirilmistir.



BiRINCIi BOLUM

YONETIM, ORGUT VE TRT'DE YENIDEN
YAPILANMA

1.1 YONETIM VE ORGANIZASYON

1.1.1 YONETIM KAVRAMI

Yonetim konusunda birgok tanim yapilmistir. Ancak, her tanimin
kendine 6zgl birtakim eksik taraflari vardir. Ornegin "y6netim bir grup
insani belirlenmig amaclara dogru yonlendirme, aralarindaki igb6lumu,
ishirligi ve koordinasyonu saglama c¢abalarinin toplamidir.” (Eren,1996:1)
seklinde yapilan bir tanim veya yoOnetim, bagka insanlar vasitasiyla is
gorme ve belirlenen hedeflere ulagma sureclerinden olugur” bigimindeki bir
tanim yonetimi sadece insansal (beseri) bir sire¢ olarak gérmektedir.

Bu haliyle yonetim, “belirli bir takim amaclara ulagsmak icin basta
insanlar olmak Uzere parasal kaynaklari, donanimi, demirbaglari,
hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu verimli
ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma streglerinin toplamidir”
(Eren,1996:3). Yonetim kavraminda, insanlar basta olmak lzere Uretim
faktorlerinin amaclar etkin ve verimli kullanimi gereklidir. Yonetici, belirli
bir veya birtakim amacglari gerceklestirmek igin bir insanin faaliyetlerinden
yararlanan ve onu etkisi altina alan kigidir. “Belirli faaliyetleri yapmak ve
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amaglara ulagsmak ig¢in insan unsurunun bulunmasi yeterli ve gerekli bir
kosuldur” (Eren,1996:3).

Yine, yonetim kavramini; "Orgitsel amaclarin basarilmasi igin
orgutsel kaynaklarin esgudumlenmis kullanimini  saglamaya yonelik
planlama, oOrgutleme, personel yoneltme ve denetleme sireci” olarak

tanimlayabiliriz (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995:4).

Ozellikle iletisim ve bilgi isleme teknolojilerindeki gelismeler ile
kuresellesme, "Yonetim" isinin Ozelliklerini buyuk o6lgide degigtirmistir.
Gunumuiz igletmelerinde de bu degisim hizla yasanmaktadir. Rekabet
ortaminda var olabilmenin temel kosulu, etkin ve akilci yodnetim

uygulamalarina dayanan yonetimlerin uygulanmasidir.

1.1.2 YONETIMDE Z YAKLASIMI

Bu yonetimde, Japon yonetimindeki gibi hayat boyu istihdam
olmasa bile uzun dénem istihdam imkanlari mevcuttur. Yani igletmeler
isterlerse  bunyelerinde calisan insanlari emekli olana kadar
tutabilmektedirler. Bu firmanin gevresel prestij ve bagarisina ve uyguladigi
basarili personel politikasina baghdir. IBM, HP ve GE gibi dev Amerikan
isletmeleri bu konuda basarili 6rneklerdir. Yavas degerleme ve terfi, bu

sirketlerde basari ile uygulanmaktadir

Z tipi yonetim tarzinda bireysel kararlar yerine Japon isletmelerinde
oldugu gibi olusturulan proje gruplari ile 6nemli konularda katilimali
yOnetim tarzi benimsenebilmektedir. Bu yonetim bigiminde Japon yonetim
tarzinda oldugu gibi en kidemsizlerden kidemlilere dogru bir calisma,

dosya hazirlama ve karar verme sekli benimsenebilmektedir. Yalniz
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ABD'de isletmeler "ben", kulturine sahip olduklar igin basari veya
basarisizlik hallerinde departman ydneticileri ile proje takimi yOneticileri
sorumlu tutulmaktadirlar (Eren,1996:86). Amerikan tarzina uyarlanmig (2)
tipi yonetim bigciminde acgik ofis sistemleri kurulmasi ile kapali ve bigimsel
olmayan, kontrol sistemleri uygulanabilmektedir. Amerikalilar, devamli
kontrolli, yazili basari (performans) degerleme sistemleri ve benzeri
yontemlerle acik bigimsellestiriimis olgcimlerden vazge¢memekte, iki
sistemi birden kullanma yoluna gitmektedirler.

Bu yoOnetimde, yatay ve dikey rotasyon sistemi uygulanmaktadir.
Bu, Japonlarda oldugu gibi tum departmanlar arasinda uygulanmaktan ¢ok
teknik departmanlar, 6rnegdin, tretim, arastirma- gelistirme ve teknik bakim
ve onarim kendi aralarinda, yine, pazarlama, muhasebe, finans personel
departmanlari da kendi aralarinda rotasyon uygulamalari yaparak terfi

sistemlerini kullanmaktadir.

(2) yaklagsiminda calisan personel, Japon ydnetim sistemlerinde
oldugu gibi tim cevre bagimlliklari ve ailesi ile birlikte ele alinmaktadir.
Boylece, calisanlarin bir basina ve 6zgir olma duygulari yenilemekte,
narsizm duygularinin 0nune gecilerek igletmeye ait olma duygusu
guclendirilmektedir. Bu sekilde ¢alisanin katilimciligi, yaraticiligr guclenen
firmayr benimseme duygusu ile daha verimli kilindigi soylenebilir (Eren,
1996:87).

1.1.3 YONETIMDE MUKEMMELLIK YAKLASIMLARI

Ozellikle 1980'li yillarin baginda yonetim konusunda yeni bir akim
baglamisti. Bu akim daha 0©nce hatiralarini yazarak yonetimde
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bulunduklar surece basarilarinda rol oynayan belli basl faktorlerin neler
oldugunu aciklayan fakat akademik kariyeri olmayan dusunurlerin agtiklari
bir ¢igirin devami olan mikemmellik yaklagimiydi (Eren, 1996:87).

Benchmarking Teknigi, kendisinden daha iyi olandan ilham alma ve
onun ustin Ozelliklerine kavusma cabalarina girismeyi gerektirmektedir.
Isletme yoneticileri, bu teknige gore rakiplerini incelemekte ve onlarin
basar sirlarini kesfederek kendilerine adapte etmektedirler. Gunimuzde
yOnetsel bakimdan basarili sirketlerin ne yaptiklari konusunda ve bu
basarilarini  nelere borclu olduklari hususunda yogun ilgi vardir
(Eren,1996:89). Gunumuzde, bilgi ¢caginin gerekleri olarak daha iyiye
ulagsmak icin arastirmalar yapmak ve hep daha iyisini arastirmak,
yOnetimde de olmazsa olmaz kosul haline gelmisgtir.

Peters ve Waterman, Mukemmellik yaklagimina konu
olan 8 ilkeyi su sekilde aciklamislardir;

-A bias toward action: Hareketi tercih etme, sorunlar ve
analizler iginde bogularak vakit gecirmek yerine ¢abuk karar
vererek birgeyler yapma.

-Continuous contact with customers: Mdusterilerle
devamli temas kurarak onlara yakin olma, tercihlerini bilerek
hizmet etme ve misteri memnuniyetini herseyin Ustinde
tutma.

-Operational autonomy to encoumage entrepreneurship:
Alt kademelere faaliyet serbestisi ve insiyatif vererek, onlarin
girisimciligini artirarak igletmenin hizli rekabet ortaminda
glcund artirma.

-Productivity improvement via people: insana énem ve
layik oldugu deger vererek verimliligini artirma, isletme iginde
tum calisanlarda (isciler dahil) énemli ve sirket icin degerli
olduklari  duygusunu yaratarak isletmenin gelecekteki
basarilarinin hep birlikte paylagilacagi havasini olusturma.

-Simple form and lean staff: Az sayida kurmay personel,
az sayida hiyerarsi kademesinden olusan basit bir
organizasyon yapisi ile faaliyette bulunma.

-Stress on one key business value: Sirketin sahip oldugu
degerlere baglihdin saglandidi ve bu degerlerin personelce
kabul edildigi bir 6rgat iklimi yaratma, s6zkonusu degerlerin
tum personelin davraniglarina rehber olmasina c¢aba
gOsterme.

-Emphasis on what they know best: is hayatinda
sertivenci olmama, asiri girmeme, en iyi bilinen ve uzman
olunan ig alanlarinda biyime ve gelismeyi ilke edinme.

-Simultaneous loose-tight controls: Bir iki 6hemli hususu
dikkatle sirekli siki kontrol altinda tutmak, diger konularda
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yoOneticilere serbesti tamima. Ornegin, 3M firmasi satig kar! ile
calisan personel sayisini, Dana sirketi ise, ginlik maliyet ve
gelir miktarlari konusunu siki bir kontrole tabi tutarken,
yoneticilerini diger uygulamalarda daha serbest ve girisimci
birakmistir(Eren, 1996:91)

Isletmelerin basarisi icin uygulanmasi gereken bu sartlar olmazsa
olmaz sartlardir. Orgiit yapisinin basitlegsmesi, érgiitiin hareket kabiliyetini
geligtiren bir unsurdur. Kademeler arasi iligkileri kolaylastirir. Calisan
sayisinin az olmasi, burokrasiyi azaltan ve basariya ulastiran bir unsurdur.
Pazar arastirmasi yapmak veya dogrudan tiketicilerle temasta bulunmak
ve edinilen bilgilerle hareket etmek basarili sirketlerde olmasi gereken bir

unsurdur.

1.1.4 ORGANIZASYON KAVRAMI

Organizasyon terimi, Yunanca organon yani uzuv kelimesinden
gelmektedir. Uzuv, bir bitandn veya canh bir varhdin yasamini
surdurebilmek icin gereksinme duydugu ve bir iglev (fonksiyon) yerine
getiren parcasidir. Isletmelerde ise organ veya uzuv bir sistemin onu
amagclarina ulagtirmak tzere belirli faaliyetler yapmak tGzere kurulmus bir
kismi veya parcasidir. (Eren, 1996:144). Diger bir deyigle organizasyon,
organlagtirma, sistemin amacina ulasmak icin cesitli gorevleri yapmak
Uzere olusturdugu ve diger kisimlarla ahenkli bir sekilde is goéren
boltamlerinin olusturulmasidir (Eren, 1996:144).

Fayol'a goOre organizasyon, isletmeyi, islemesi icin gerekli olan,
malzeme, tesisat, sermaye ve personel gibi maddi ve sosyal unsurlarla
donatmaktir. Organizasyon, bir isletmenin faaliyetlerinde gerekli aracglarin

tumundn, en az maliyetle, en iyi verim ve en fazla tatmini saglayacak
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sekilde, ahenkli olarak diizenlenmesidir, seklinde tarif edilebilir (Erdamar,

1994:4). Bu tanim, su sekilde de genisletilebilir:

Organizasyon; yapilacak isin, belirtiimig goreviere bélinmesi ve bu
gorevlerin, en elverisgli bicimde yerine getirilebilmesi igin uygun nitelik ve

egitime sahip kisilere verilmesidir (Erdamar, 1994:5).

isletmede, organizasyon veya orgiitleme yapilirken tretim unsurlari
olan makina, demirbaslar, malzemeler, hammaddeler ve personel amaca
uygun bir sekilde tedarik edilirler ve bu Uretim etmenleri en fazla faydayi
saglayacaklari orgut kisimlarina tahsis edilirler. O halde organizasyon,
isletmenin amacina ulasabilmesi igin gereksinme duydugu maddi ve
beseri araglarla donatilmasi ve bu araglarin en verimli olacaklari veya en
ekonomik sekilde caligtirilacaklari kisim veya bolumlere yerlestiriimesi
anlamina da gelmektedir. Ancak, alinacak ara¢ gerec istihdam edilecek
personelin birbirini tamamlayici ve birbirleriyle uyumlu olmasina da dikkat
edilmelidir (Eren, 1996:144). Bir organizasyonun gercek¢i davranissal
tanimini  Karahocalar su sekilde yapmaktadirlar; “Haklar, yetkiler,
zorunluluklar ve sorumluluklarinin bir zaman periyodunda mucadeleler
boyunca dengelenen bir koleksiyondur” (Karahoca ve
Karahoca,1998:100).

Bu kavramlara ilave olarak; planlama sureci ile amaglar, daha kisa
sureli hedefler, bunlara ulagtiracak usul, yontem, standart ve politikalar ile
yollar arasinda secim ve tercihler yapilir. Organizasyon veya 0Orgutlenme
sireci, is ve bu isleri yapmak icin gerekli insansal ve maddesel kaynaklari
en uygun sekilde se¢me ve yapabilecek bicimde gruplandirma surecidir.
Orgutleme ise kurulusun veya isletmenin, gelecekte yapacag faaliyetlere
gecirebilecek duruma getirme asamasidir. Bu sirece organizasyon
planlamasi da denir. Organize olamamis kurulus ve orgutler faaliyetlerini

etkin ve verimli bicimde gergeklestiremezler (Eren; 1996).
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1.1.5 ORGANIZASYONUN SURECI VE ONEMI

Planlama faaliyetlerinin sonucu olarak organizasyon (6rgutleme),
dretim unsurlarini duzenli bir sekilde toplayan, gereken faaliyetleri yerine
getirmek icin kisileri dizenleyen, bu kisileri birbirleriyle bagintili gorevleri
araciligiyla birlestiren, belirli gayelerin yerine gelmesi igin bireylerin etkin
bir bicimde, beraberce, tam bir uyum halinde ¢calismalarina yardim etmeye
yOnelen bir surectir (Kocgel, 1998:34). Kocgel (1998) bu streci, u¢ safhaya
ayirir:

Bu faaliyetleri anlamli ve etkili bir sekilde gruplamak,
Bu gruplari belirli 6rgut kademe ve mevkileri haline getirmek,
Bu mevkilere (pozisyonlara), isgorenleri atamak safhalarini

igerir.

Organizasyon sureci, bir isletmede yapilacak igleri belirleme, bu
isleri, kendi icinde benzerlik durumuna gore gruplamak, gruplanan igleri
gbrecek sayi ve nitelikte personeli ise alarak (istihdam ederek) bunlarin
gorev, yetki ve sorumluluklari ile érgutsel iligkilerini dizenleme ¢abalarinin
toplamidir (Eren, 1996:145).

isletmelerde organizasyon yapisi, onun amag ve stratejilerine uygun
bir sekilde duzenlenir. Dolayisiyla, ama¢ ve stratejilerin incelenmesine
bagh olarak, organizasyon yapisinin gézden gegirilmesi gerekir (Dinger,
1996:76).

Bir isin gergeklestirilmesi igin kiginin yeteneklerinin yeterli olmadigi
durumlar olacaktir. Bu durumda, uyumlu bir grup ¢alismasinin veya bir

organizasyonun geredi aciktir. Insanlarin bir amag etrafinda bir araya
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gelip, grup halinde eylemde bulunarak ortak ¢caba ve guclerini arttirmak ve
verimli kilmak istemislerdir. Benzer durumu baska bir deyisle ifade edecek
olursak; sanayinin gelismesi ve fabrikalarin hizla buylimesi, isletmelerde,
teknik, idari ve iktisadi konularda ileri derecede isbhdlimi yapiimasi
zorunlulugunu dogurmustur, bu kuruluslarin artik tek bir kisi veya bir grup
tarafindan yonetilmesinin olanaksiz hale gelmesiyle, organizasyona ihtiyag

duyulmustur. Bu da organizasyon kavramini giindeme getirmistir.

Bir organizasyonun yasamasi ve gelismesi i¢in onu olusturan
gruplarin gayelerinin de ortak amaci destekleyecek sekilde uyusmalari
gerekecektir. Her organizasyonun kendine 0zgu bir kaltird olup, Gyeleri
tarafindan paylasilan ortak aligkanliklari, dasunus tarzlari, anlayislar ve
tercihleri vardir. Bu sebeple organizasyon, “yalniz isletme kurulurken g6z
onunde tutulacak bir sema degil, fakat isletmenin butin 6mrince
uygulanacak bir disiplin, devamli olarak gozden gegirilecek bir dizendir”
seklinde tanimlanabilir (Erdamar, 1994:10-11). Organizasyonun amaci,
hedeflere en az masraf ve fedakarlikla ulagiimasi icin gerekli olan dizenin
yaratilmasi, organizasyon uyelerinin birlesmesi ve tam bir uyum halinde
ishirligi yapmasidir. Bunun yaninda mevcut sermayenin korunmasi,
buyutilmesi ve organizasyonun ¢agdas yenilikleri izleyebilecek bir diizeye
getirilmesi gerekecektir (Erdamar, 1994:11-12).

1.1.6 ORGANIZASYON iLKELERI

Organizasyon yapilarinda meydana gelen gelismeler, aralarinda
kesin sinir ve ayriliklar olmamakla beraber, bunlari (¢ ana grupta
toplamak mimkindur. Bunlari; klasik, neo-klasik ve modern organizasyon

ilkeleri olarak siniflandirabiliriz.
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1.1.6.1 Klasik Organizasyon ilkeleri

Organizasyonun etkin olmasi, amaclara en iyi bicimde ulastiracak
bir sekilde kurulmasi, yine en ekonomik bi¢cimde kaynaklari israf
etmeksizin bu amaclari gerceklestirmesi icin gunimize kadar birtakim
ilkeler olusturulmustur. Bu ilkelerden hareketle, organizasyonun yapilmasi
gergeklegtirmis olacaktir. Cunkl, organizasyon bir amac¢ dedgildir.
Amagclara ulastirmak ic¢in kullandigimiz ve titiz bir gekilde se¢mis
oldugumuz bir aragtir (Eren, 1996:147).

Fransa' da Fayol, Amerika' da Taylor, ingiltere' de Urwick ve Brech
bu sistemin 6nculugint yapmiglardir. Klasik organizasyon, teorisi temelini
klasik iktisat doktrininden alir. iktisadi adam varsayimina dayanarak,
insanlarin ekonomik ¢ikarlari pesinde, rasyonel hareket ederek daha fazla
ve verimli ¢alisacaklari inancina katilir, Askeri idare ve kilise teskilatindan
alinmis oldugu icin, otoriter bir 6zellige sahiptir. Bu teoride organizasyon,
gaye ve hedeflerin gergeklegtirilmesi igin bir ara¢ olarak dusunilmekte,
mevcut kaynaklardan en yuksek dizeyde faydalanilarak organizasyon
gayelerinin gerceklestiriimesi 6n planda ele alinmaktadir (Erdamar,
1994:12-13). Yine Erdamar'a gore organizasyonda, “kisilerden c¢ok
mevkilere 6nem verilmektedir ve organizasyon dort temel unsura dayanir .
Bunlar; igbolumu, hiyerarsik ve fonksiyonel Bolinme, 6rgutin yapisi,

denetim alanidir” demektedir.

Klasik organizasyon teorisinde ¢ ayri yaklagim bulunmaktadir.
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1.1.6.1.1 Bilimsel YOnetim Yaklagimi

Onculuguni F.W. Taylor yapmis, ABD' de ortaya ¢ikmistir. Uretim
ve yoOnetim faaliyetlerinin bilimsel olarak incelenmesi ve yoOnetim
uygulamalarinin bilimsel esaslara dayandirilmasi geregi savunulur.
Ozellikle uretim faaliyetlerinde israf ve kayiplari azaltmak suretiyle
verimlilik ve etkinligin arttirilmasi amaclanmistir. Bu da Bilimsel Yonetim

Yaklasimi olarak addedilmistir.

Taylorizm veya bilimsel yonetim yaklagiminin ana ilkelerini Kogel
(1998) su sekilde ifade eder;

Gelisiguzel calisma degil bilim,

Basibozukluk degil, ahenk ve koordinasyon,

Kigisellik degil, yardimlasma,

Dusuk verim degil, maksimum cikisg,

Herkesin mumkuin olan yuksek verimlilik diizeyine ¢ikariimasi

icin egitim.

Bilimsel Ydnetim Yaklasimi, islerin incelenmesi, standartlarin
gelistiriimesi, Gcret sistemlerinin  olusturulmasi konularinda ilkeler
gelistirmigtir. Bu yaklagimin ilkeleri, bugin igin de gegerliligini
korumaktadir.
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1.1.6.1.2. YOnetim Sureci Yaklagsimi (YOnetsel Teori)

Yonetim Sireci Yaklasimi Henri Fayol tarafindan olusturulmustur.

Fayol, yonetimin bir stire¢ oldugunu ileri surer.

Yonetim sureci yaklagimi, ekonomik etkinlik ve rasyonel fikrini esas
almigtir. Dolayisiyla, bilimsel yonetim yaklagiminin bir nevi devami,
tamamlayicisi sayilabilir. Sadece organizasyon konulari ile dedgil,
yOnetimin butin alanlari ile ilgili ilkeler gelistirmeye ¢aligsmistir. Bu yontu ile
bilimsel yodnetim yaklagsimindan c¢ok daha genis ve kapsamli bir
yaklagimdir (Kogel, 1998:52-53).

Fayol'e gore bir isletmedeki faaliyetler; teknik faaliyetler, ticari
faaliyetler, finansal faaliyetler, muhasebe faaliyetleri, guvenlik faaliyetleri
ve yOnetim faaliyetleri olarak tanimlanir. Erdamar’a gére, “Ydnetim bu
faaliyetleri yapan kigidir ve bu faaliyetleri yaparken belirli ilkelere
uymalidir. Bu ilkeler de isbolimi, emir-komuta birligi, yetki ve sorumluluk
denkligi gibi ilkelerdir (Erdamar, 1994:16).

1.1.6.1.3. Burokrasi Yaklagimi:

Blrokrasi yaklasimi, Alman sosyolog Max Weber tarafindan
geligtiriimistir.  Bu yaklasimda da etkinlik esastir. Belirli mevkilerin
olugturulmasi, bu mevkilere uzman personelin atanmasi, iglerin yapiima

bicimi ile ilgili yontemlerin belirlenmesi ile saglanmaktadir.

“Weber'e gore, genis gruplar halinde birlikte ¢alisan insanlar, belli

bir bayuklugl astiktan sonra rasyonel ilkelere uygun olarak orgutlendirilip
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yonetilmelidir. Burokrasi adi verilen bu o6rgutleme ve yonetim bigimi,
herhangi bir igletmenin yonetiminde kural ve yontemlerin normal Ustinde
tutulmasi ve bunlara asir o6lgcide uyulmasi zorunlulugunun sonucudur.
Gunumizde bu kavram orgitlerde ve Ozellikle devlet dairelerinde,
yetkisizligi, merkezciligi, zaman kaybini ve zarari belirten, kiigimseyici bir
ifade olarak kullanilmaktadir” (Erdamar, 1994:17). Weber'in burokrasi
anlayisi, makul, hi¢c bir bireysel baglihk ve mantiksiz davranigla
engellenmedigdi i¢cin sosyal yapinin en ideal bi¢cimi seklindedir.

Burokratik bir yonetimde birtakim ilkelere sahiptir. Bu ilkeleri soyle

siralayabiliriz;

Gorev ve faaliyetler belirlenmis olup bunlar kanun, kural ve

kararlara gore yurutulecektir.

Yetkilerin sinirlari kesin olarak belirtiimis olacaktir.

Gorev ve yetkiler, hiyerarsi olarak dagilmis bulunacaktir.

Verilen emirler grup tyeleri tarafindan uygulanacaktir.

Kararlar ve kurallar, her halikarda yaz! ile belirlenecektir.

Uzman kigilere sistem igin gerek duyulacagi seklinde belirlenir.

1.1.6.2 Klasik Organizasyon Teorilerine Yoneltilen Elestiriler

Klasik yaklagima yapilan elegtirilerin basinda, bu gorasun ileri
surdugu ilkelerin ¢ok genel bir nitelik tagidigi, bu nedenle uygulamaya yol
gosteremedidi hususu gelmektedir. ikinci bir elestiri, bu yaklagsimin
evrensel, her yer ve her isletmede gecerli ilkeler gelistirmek iddiasidir.
Ucuincii bir elestiri ise, bu ilkelerin organizasyon yapilarini mekanik bir
vasita olarak gormeleri ile ilgilidir (Eren,1996:154). Klasik yaklasimda
yOneticinin ne yapmasi gerektigi belirli ilkeler halinde aciklanmigtir. Her
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yoneticinin bu ilkelere uymasi halinde rasyonelligin artacagi varsayilmistir.
Yine Eren’e gore, Klasik Yaklagima yoneltilen diger 6nemli bir elegtiri ise
bu yaklasimin kapali sistem goértusini esas aldigi hususudur. Klasik
yaklasim ancak ortam kosullarinin durgun ve amagclarla yapilacak islerin
belirli oldugu durumlarda gecerlidir. Uygulamada ise, klasik yaklagimin her

yer ve kosullarda gecerli olmadigi gorulmuastir (Eren, 1996:154).

Bu elestiriler su sekilde de siralanmistir;

Bu gorisun ¢ok genel bir nitelik tasidigl ve uygulamada basarili
olamayacag! vurgulanir.

Aragtirmalar, teknoloji ve gevre unsurlari dikkate alinmadan bu
ilkenin yararli olamayacagini gostermistir.

Klasik yaklagimda yoneticinin ne yapmasi gerektigi, belirli ilkeler
halinde agiklanmigtir. Her yoneticinin bu ilkelere uymasi
halinde, rasyonelligin artacagi varsayilimistir.

Kapali sistem gorusine gore yorumlandigi igin uygulamada, her

yer ve kosulda gecerli olmadigidir.

Klasik organizasyon ilkeleri bugin de uygulamada kullaniimaktadir.
Bu ilkeler uzun yillar boyunca uygulamadaki yoneticiler, dustntrler ve
planlamacilar tarafindan gelistirilen yol gdsterici kilavuzlardir. Bu
kilavuzlarin hangi ortamda, nerede ve nasil yol gésterebilecegi konusunda
bunlari kullanacaklari duyarli hale getirmek ve bunlarin uygulanabilirligini
daha genis bir cevre icinde degerlemek gerekliligi belirmektedir. Bu
cercevenin ne olacagli modern yaklasim kapsamina girmektedir (Eren,
1996:154). Ancak Klasik Organizasyon Teorisi, hatali ve eksik yoOnlerine

ragmen, belirli sinirlar iginde, etkin sonuglar vermistir.
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1.1.6.3. Neo-Klasik (Davranigsal) Organizasyon Teorisi

Organizasyonun insan boyutunun ©6nem kazanmasi, sosyoloji,
psikoloji gibi davranis bilimlerinin gelismesi ve yapilan etutler, klasik
sistemin yetersiz ve incelenmemis varsayimlara dayandigini ortaya

cikarmistir.

Neo-Klasik Organizasyon Teorisinde, organizasyonun sosyal ve
beseri yonu On plandadir, dnderligini Prof. Dr. E. Maya yapmistir. Klasik
Teoride veri olarak kabul edilen beseri unsur bu teoride degisken bir etken
haline donusmusgtir. Neo-Klasik Organizasyon Teorisinin en 06nemli
Ozelligi, klasik teorinin eksik biraktigr yond, insan unsurunu inceleme
konusu yapmasidir (Kogel, 1998:81). Dolayisiyla, bu teorinin ana fikri, bir
organizasyon vyapisi icinde calisan insan ruhunu anlamak, onun
yeteneklerinden azami o6lciide yararlanabilmek, yapi ve insan davraniglari
arasindaki iligkileri incelemek, organizasyon icinde ortaya cikan sosyal
gruplari ve 6zelliklerini tanimak ve kisaca yoneticiye kullanabilecegi yeni

arac ve kavramlari vermekitir.

Erdamar’a gore; “Ele aldigi baglica konular, insan davranisi, beseri
iligkiler, gruplarin olugsmasi, grup davranislari, informal organizasyon, olgu
ve tutumlar, motivasyon, o©nderlik, organizasyonlarda degisim ve
gelismedir” (Erdamar, 1994:20) demektedir.
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1.1.6.4 Modern Organizasyon Teorisi:

Modern gorusun baslica 6zelligi, belirli bilimsel kavramlara dayanan
analitik bir yapiya sahip olusu, ampirik arastirmalardan genis olgude
faydalanmasi ve hepsinin Gzerinde sentez yapmaya, model ve sistem
kurmaya yonelik bir karakter tasimasidir. Dolayisiyla modern yaklagimin
basinda sistem yaklagsimi gelmekledir. Genel anlamiyla sistem, "Belirli
parcalarin bir btin olusturacak sekilde duzenli ve karsilikli bagiml olarak
bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan bir batindar." (Eren, 1996:155). Diger bir
deyisle sistem, belli bir amaci gerceklestirmek igin belirli pargalarin diizenli
bir sekilde bir araya gelmeleriyle olusan bir butindur. Her sistem belli bir
amaca yonelmistir, belli amac¢ veya amaglari gerceklestirmek igin
kurulmustur. Marsap’in yaklagimiyla, “Sistem teorisi, organizasyonlara ve
onlarin yodnetimine yeni bir yaklagsim saglamaktadir. Organizasyonu
cevresi ile etkilesim icinde ele alan acik bir sistem olarak dusinmektedir”
(Marsap, 2000:67) seklindedir.

En iyi organizasyon yapisi, organizasyonun iginde bulundugu
cevrenin oOzelliklerini, organizasyon sisteminin kullandigi teknolojiyi,
organizasyon ve alt sistemler arasindaki iligkileri dikkate alan yapidir.
Gunumizde, c¢cok amacli, karmasik teknoloji kullanan isletmeler igin
gelistirilecek organizasyon yapilari boliumlendirme o6lgutleri, 6rgut cevre
iligkileri ile yetki dagitim bicimleri farkh olmaktadir. Sistem yaklagimi bir
organizasyonda her seyin birbirine bagli oldugunu vurgulamasi

bakimindan 6nem arz eder.

Gunimuizde sanayilesmenin ve teknolojinin gelismesine paralel
olarak, isletmelerin buylyiup karmasiklagsmasi, organizasyon ve yodnetim
birimlerinin gelismesinde buyuk rol oynamigtir. Boylelikle yonetim anlayis
ve felsefesinde belirgin degismelerin dogusuna yol acmistir. Erdamar da,
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“Yonetim ve organizasyon konusundaki modern yaklagimlari birka¢ bagslk
altinda toplamak mumkundur” (Erdamar, 1994:20-21) demektedir.

1.1.6.4.1. YOnetim Bilimi Yaklagimi

Yonetim Bilimi Yaklagiminin amaci, yo6neticinin kargilastigi
sorunlarin ¢ézumune iliskin olarak daha ¢ok ve daha iyi karar alternatifleri
bulmaktir. Bu yaklasimin tzerinde durdugu belli bagli konular arasinda;
kantitatif karar teorisi, belirsizlik altinda karar, dogrusal programlama,
envanter modelleri, oyun teorisi, kaynak teorisi, similasyon, planlama
modelleri, dinamik programlama, bilgisayar teknolojisi ve fayda-mali yet
analizleri sayilabilir (Erdamar, 1994:21). Bdylelikle, yonetim bilimi
yaklasimi, yoneticiyi, etkin ve verimli kararlar alabilmesini kolaylastiracak
ara¢ ve tekniklerle donatarak, onun, kit kaynaklari daha ekonomik bir
bicimde kullanmasini saglar.

Ozetle, yonetim bilimi, klasik ve neo-klasik yaklagimlari daha da
zenginlestiren, yoneticiye karsilastigi sorunlari ¢c6zmede yeni alet ve
yontemler getiren bir yaklagimdir. Burada 6énemli olan, bilgisayarlarin ve
modern kantitatif karar verme tekniklerinin yOnetici yerine Kkarar
vermediklerini, ancak onun karar vermesine yardimci olduklarini hatirdan
cikartmamalidir (Erdamar, 1994:21-22).
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1.1.6.4.2 Sistem Yaklagimi

Genel olarak sistem, belirli parcalarin bir btin olusturacak bicimde
dengeli ve karsilikli bagimli olarak gelmesiyle ortaya ¢ikan bir olgudur.
Bircok dusunur, sistemi "Birbirine bagimli olan iki veya daha fazla parca
veya alt sistemden olusan, calisma ve ozellikleri itibariyle belirli bir sinir
olan ve diger sistemlerden ayirt edilen 6rgutlenmis ve bélinmez bir batun”

olarak (Erdamar, 1994:22) tanimlamaktadir.

Kocel sistemi, “belirli parcalardan olusan, bu parcalari arasinda
belirli iligkiler olan, bu parcalarin ayni samanda dis ¢evre ile iligkisi olan bir
butin olarak da tanimlamak mumkiandir. Sistem yaklagiminin temelinde,
sisten olarak ele alinan butinin amacini gergeklegtirmesi vardir. Sistem
yaklagimi organizasyonu, cesitli parcalar, surecler ve amaclardan olusan
bir buttin olarak ele alir” (Kogel, 1998:99) seklinde aciklar.

Sistem yaklasimi, hem organizasyonlara esneklik saglar hem de
yOnetici, gobrevini alt sistemlerini ve c¢evre kosullarini da dikkate alarak
degerlendirir. Yani yonetici, sistem ici ve dis cevreye iligkin faktorleri,
parametreleri ve degiskenleri degerleyerek, organizasyonun bunlara

uymasini saglar.

1.1.6.5 Durumsallik Yaklagiminda Organizasyon

Durumsallik yaklasimi, yoneticinin daha iyi bir ydonetim uygulamasi
icin organizasyonun iginde bulundugu durumu iyi teghis etmesi gerektigini
iddia eder. Modern vyaklasimin 0zelliklerinden biri olan arastirmaya
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dayanma o6zelligi durumsallik yaklasiminda vardir. Belli bir konuda
Onerilecek bir ¢oziim, o organizasyonu belli bir gevre icinde incelenmesiyle
elde edilebilir (Eren, 1996:155). Durumsallik yaklagiminda bunlar yeni bir
cevre igcinde ele alinmaktadir. Bu yeni ¢ergevenin temel unsurlari gevresel

unsurlar ile yénetim kavram ve teknikleridir.

Durumsallik konusunda ilk arastirma 1965 yilinda Woodward
tarafindan yapilmistir. Woodward etkili 6rgit biciminin igletmelerin
kullandi1gi teknolojiye gore degistigini iddia etmigtir. Durumsallik yaklagimi
ile ilgili aragtirmalardan birini de o6nderlik konusunda Fiedler yapmigtir.
Dusunur, etkili liderlik bigiminin, gorevlerin belirginligi, liderin sahip oldugu
otorite, onder ile astlan arasindaki iligkilerin niteligi gibi durumsal
degiskenlerin birbirlerini etkilemelerine baglamistir (Erdamar, 1994:28-29).

1.1.7 ORGANIZASYON (ORGUT) YAPILARI

Organizasyon, belirli bir gorevi surekli olarak yiklenmek Uzere, tek
bir otoritenin emrinde birlesmis, birbirine bagl insanlar toplulugudur. Bu
gbruse gore bir insan grubunun orgtt 6zelligine sahip olabilmesi igin, tek
bir yetkilinin emrinde ahenk halinde olmasi ve devamllik arz etmesi
gerekmektedir. Otoritenin insanlar tUzerine dogrudan veya dolayli olarak,
diger bir deyisle aniden veya vasitali olarak etkisine gore iki turli organ
ayirt etmek mimkuandur (Erdamar, 1994:40).

Orgutin calismalarinin tam bir uyum iginde ve verimli bir bicimde
yurutilebilmesini saglamak icin, onu olusturan organlarin faaliyetlerinin
ayni turden olmasina dikkat edilmeli, en azindan ayni hedefe yonelmis

olmalari gerekmektedir (Erdamar, 1994:42).
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Orgutiin isleyebilmesi icin, 6rgitte nelerin nasil yapildiginin, nelerin
nasil yapilacaginin bilinmesi gerekir (Gurgen, 1997:33). Kiginin yetki ve
sorumluluklari birbirine esit olmalidir. Bir kimseyi, bir gorevi yerine
getirmekten sorumlu tutunca, o kimse bunu yerine getirebilmek igin gerekli
olan yetkiye de sahip olmalidir, Aksi durum, goOrevin yerine getirilmesini

engelleyecektir.

1.1.8 KLASIK BOLUMLERE AYIRMA VE ORGUT YAPISI

Is, gorev ve yetkilerin hangi bolumlerde toplanacadini veya nasil

gruplanacagini Erdamar soyle siralamigtir;

Uzmanlagmadan Yararlanma ilkesi

Denetimi Kolaylagtirma ilkesi

Koordinasyona Yardim ilkesi

ise Gereken Onemi Verme Zorunlulugu ilkesi
isletmedeki Kosullari Dikkate Alma Zorunlulugu ilkesi

Harcamalar Azaltma ilkesi (Erdamar,1994:47).

Isletmedeki organizasyon yapisini (i¢ grupta toplayabiliriz. Bunlari
ust, orta ve alt diizeyler olarak ayirabiliriz. Ust diizey olarak genel muduri
verebiliriz. Orta duzey olarak, uygulanacak igleve gore farklilagir.
Gruplamalarin timundn kullanilmasi halinde ise, karma bir bélumlere
ayirmaya gidilmis olunur. Alt diizey ise, ustabagi ve seflerin yonetimindeki,

organizasyonun en asagisindaki kadrolardir.
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Uygulamada, sanayi isletmelerinin biytk bir cogunlugunun, en Gst
duzeyden en alta kadar karma veya karisik organizasyon yapilarina sahip
oldugu gorulmektedir. Klasik olarak adlandirabilecegimiz bu boélumlere
ayirma olgutleri yaninda, bugin birgok sanayi igletmesinde gorilen proje
ve Matriks tipi bolumlere ayirma ile ¢cok boyutlu bélumlere ayirma ve

organizasyon uygulamalari da bulunmaktadir.

1.1.9 MATRIKS ORGANIZASYON YAPISI

Matriks tipi organizasyon yapisi adi verilen yapinin en 6nemli
Ozelligi, organizasyon mensuplarinin iki ayri Gste karsi sorumlu olmalaridir
(Kogel, 1998:182). Bununla beraber, “Bir 6rgut yapisinin, matriks bir 6rgut
olarak nitelenebilmesi icin ya tum yonetim basamaklarinda ya da ydnetim
basamaklarinin  birinde iki boyutlu bir 6rgitlenmenin  bulunmasi
gerekmektedir. Emir-komuta birliginin bozuldugu yonetim basamaklarinda
Ust duzey yoneticilerinin yetkilerinin belirtiimesi yerinde olacaktir” (Eren,
1996:207).

Matriks bir yapida birisi fonksiyonel hizmetlerle ilgili, digeri mal ve
hizmetlerle ilgili iki ayrn yapi bulunmaktadir. Bu yapida fonksiyonel
yOneticiler, kaynaklarin dagitimi, isin teknik yonundn fiilen yapilimasi,
gerekli teknolojilerin gelistiriimesi ve kullaniimasi gibi konulardan
sorumludur. Mal veya proje yoneticileri ise, projenin siresinde
tamamlanmasi, mal tasarimi ve igerigi, butcelenen sinirlar icinde
kalinmasi gibi konulardan sorumludur (Erdamar, 1994:48-49). Ancak, bu
iki ayri amacg ve bakis acisina sahip yonetici, aralarindaki anlasmazliklari
tek baglarina alacaklari kararlarla ¢6zmek yetkisine sahip dedgillerdir.

Dolayisiyla bu yapi, farkli fonksiyonlari kabul eden bir yapidir.
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Matriks yoneticiler, yetki agisindan esit olan yoneticilerdir.
Birbirleriyle ast-tst olmamalari, anlasmak i¢in ancak tartisma ve birbirlerini
ikna etme yolunu kullanmalari sorunlu olmaktadir. Kigiler arasi iliskide
beceri sahibi olmak, Matriks yoneticilerin sahip olmasi gereken bir
Ozelliktir. Matriks orguat icinde, yoneticiler arasindaki koordinasyonun ¢ok
iyi olmasi gerekmektedir. iki yoneticinin emrinde calisan alt kademelerdeki
personel, her iki yoneticiden de emir almak zorundadir.

Kocel de “iki yonetici kavrami’ni su sekilde aciklar; “uzmanhgi belirli
bir fonksiyonel alanda bulunan, dolayisiyla o birimin bir mensubu bulunan,
fakat bu uzmanligr belirli mal veya projeler i¢in kullanmak durumunda
bulunan, dolayisiyla bu mal veya projeyi yoneten yoneticiye bagli bulunan
bir organizasyon uyesidir. Bu tir bir yonetici her iki amirini de tatmin etmek
durumundadir. Dolayisiyla kisiler arasi iligkilerde yetenek, empati,
profesyonel bir tutum, bu kademedekiler igin sahip olunmasi zorunlu
faktorlerdir “ (Kogel, 1998:185) .

Alanlarinda uzman kigilerin bir araya gelerek olusturduklar: bir
grup ile uygulamaya sokulan bir projede, bu sorumlu dikey iligkiler
dogrultusunda emir-komuta anlayigiyla c¢alisma durumundadir. Diger
taraftan vyatay iligkiler belirli bir proje kapsaminda degerlendirilip
uygulamaya gec¢mesi nedeniyle bu yetki proje sorumlulugu ile sinirhdir.
Matriks yapiyi digerlerinden ayiran en énemli 6zelligi de budur.

Tum bunlarla beraber, 6zel meslek gruplari da kendi alanlarinda
dikey bir hiyerarsik yapinin altindadirlar. Kogel, Matriks yapinin baglica
Ozelliklerini soyle siralar;

-Projeyi olusturan islerin gergeklestiriimesi
sorumlulugunu fonksiyonel yoneticiler ve proje yoneticisi
mustereken tasimaktadir.



-Proje yoneticisi ile fonksiyonel yénetici arasinda
hiyerarsik bir bag yoktur. Dolayisiyla, birisi digerine emir
veremez.

-Proje ekibi icinde yer alan elemanlar, iki ayri amire
baglidirlar. Bunlarin birisi proje yoneticisi, dideri uzmanlk
birimi yoneticisidir. Dolayisiyle, bu elemanlar her iki amiri de
tatmin etmek durumundadirlar.

-Matriks organizasyonda yetkinin kaynadi mevki veya
pozisyon degil, fakat bilgi ve yetenektir.

-Organizasyon isi haberlesme ¢ok yonluddr.

-Projenin gergeklesmesi icin planlama (CPM, PERT
uygulamalar gibi) ve koordinasyon son derece 6nemli hale
gelmisgtir.

-Projenin gerceklesmesinden sonra, proje ekibi iginde
yer alan uzman elemanlar, eder devreye giren bagka bir
proje ekibine tayin edilmemislerse, kendi uzmanlk
bélimlerine geri donerler. (Kogel, 1998: 231)
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Bununla beraber, matriks yapinin sorunlari da mevcuttur. Bunlari

kisaca soyle ifade edebiliriz;

Karisiklik ve dizensizlige acik olusu,
Kigilerin performansini degerlendirme sorununun yasanmasi,
Insan iligkilerinde diyaloglarin yumusak olusundan dolayt,
yaptirimin ¢ok fazla olamamasi,

iletisimde, hiyerarsinin yatay ve dikey olugundan dolay!
gucluklerin ¢ekilmesi,

Cozumleri kolaylastirmasina ragmen, bir o kadar catismalara
da acik olmasi,

Lider eksikliginin hissedilmesi seklindedir.

Bunlarla beraber, matriks yap!r organizasyonlarinda yodnetim

giderleri

sorunlardan birisi dolayli maliyetlerin yuksek olmasidir.

¢ok vyuksektir. Yani matriks tipi Orgutlemelerde en o6nemli
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1.2 PERSONEL YONETIMI VE KURUMSAL KIMLIK

1.2.1 PERSONEL YONETIMi KAVRAM ONEM VE iSLEVLERI

Personel yonetimi, salt teknik boyutlarnyla ele alindiginda, insan
guclnin temini, egitimi, Ucret ve diger 6demeler ve gerekli kayitlarin
tutulmasindan ibaret rutin fonksiyonlar olarak tanimlanabilir. Ote yandan
orgutsel bir fonksiyon, bir yonetim felsefesi ya da temel bir strateji olarak
algilandiginda ise personel yonetimi, dinamik ve hayati 6nemi olan
nitelikler icerecek bigcimde geniglemektedir (Eke, 1989:1).

Insan kaynaklari olmaksizin, diger kaynaklari kullanarak bir Griin
veya hizmetin Uretilmesi olanakli degildir. Ancak, bir kurulugun verimliligi
de personelin ne kadar etkili bir gsekilde yonetildigine baglidir. Bilindigi gibi
insan, ¢cok karmasik bir yapiya sahiptir ve onu yonetmek yetenek gerektirir
(Onder, 2000:5).

Can, Akgun ve Kavuncubasi’da personel konusunda su gorusleri

dile getirmiglerdir;

Orgutlerin  verimli  bir bigcimde calisabilmesi,
orgutleri olusturan personelin etkili yonetiimesine ve onlardan
yararlanabilme derecesine baghdir. Bu nedenle bitin
yoneticiler, Orgltin insan kaynaklarini  etkili bicimde
kullanabilmeli ve personelin ortaya cikarabilecegi sorunlari
tatminkar bicimde giderebilmelidir.Burada birka¢c terim
arasinda ayrim yapmamiz gerekecektir. Bunlardan birincisi,
personel yonetimi ve personel yoneticisidir.  Orgiit
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yoneticilerinin timundn ana go6revlerinden birisi personel
yonetimidir.  YOneticiler, 0rgltsel amaclara digerlerinin
cabalar ile ulasirlar. Calistirdigr bu kisiler, emri altinda
bulunan komuta elemanlari ile kendisine 6gut veren, yol
gosteren ve belli alanlarda aydinlatan uzman ya da kurmay
kisilerdir. iste o6rgitler bilyiidikce yoneticiler, cesitli kisilerin
uzmanliklarindan  yararlanma  zorunlulugunu  duyarlar.
Personel yoneticisi de bunlardan birisidir. Bu yonetici,
personel iglerini yerine getirmede komuta yoneticisine
uzmanhk hizmeti sunan Kkisidir. Ancak, her ne kadar
danigsmanlik gorevi Gstlenmisse de personel yonetimine iliskin
konulari komuta y0neticisine ©Onerirken bir katalizor yani
baslatan ve kolaylastiran kisi olmak durumundadir (Can,H.,
Akgln,A., Kavuncubasl,S., 1995:5).

Tarihsel acgidan bakildiginda, 20.yuzyildan 6nce ise alma, isten
cikarma, egitim, tcret ayarlamalari gibi kararlarin bireysel bazda alindigi
gorulur. Fakat, kuruluslar genigledikge, pek cok yonetimsel islev ayri
bolimler halinde ihtisaslasti. 1980-90°l1 yillara gelindiginde ise stratejik
bakis agisi, kuruluslarda insan kaynaklarini yoneten birimlerin rollerinin
artmasina yol acti. Bugun artik insan kaynaklarinin yonetimi, gittikgce artan
sayida kurulus tarafindan stratejik bir kavram olarak gorilmektedir (Onder,
2000:5).

Yonetimde karar verme asamasi da Onemli bir asamadir. Bu
konuda, Evren ve Ulengin, “Gerek karar veren gerekse Kkararin
sonuclarina katlananlar agisindan karar verme islem ve sirecinin énemli

oldugu anlasilir’ (Evren ve Ulengin,1992:1) demektedirler.

Kurumsal sirket yonetiminin 6zUnd olusturan sey, iktidar meselesi
degil, etkili karar almayr garanti altina alma meselesidir. Yapilan
reformlarin, kendi baslarina daha dizgun calisan  Orgutler

yaratamamasinin sebebi budur (Kardam, 2002:89) denmektedir.

Eke, Personel Yonetimi adli eserinde personelin islevlerini soyle
siralamigtir. “Ulkeden (lkeye hatta isletmeden isletmeye degisiklikler

gbsterse dahi, personel islevlerini sdyle siniflandirabiliriz;
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Is analizi ve isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi,
isgiicu tedariki,

Aylik ve Ucret yonetimi,

Performans degerleme,

Egitim ve gelisme,

Saglik ve guvenlik,

Danismanlik, disiplin ve nakiller,

Moral ve motivasyon,

Sendikal iligkiler seklindedir” (Eke, 1989:7-12).

1.2.1.1. is Analizi

Is analizi, calisanlarin ne yapacaklarini ve islerini tatmin edici
duzeyde yerine getirebilmek icin neye gereksinimleri oldugunu belirlemesi
sebebiyle, personel yonetimi stirecinin en temel etkinligidir. Bu kavram, bir
isin gerektirdigi sorumluluklar ve gorevler ile birisinin isini layigiyla
yapabilmesi icin sahip olmasi gereken bilgi, 6zellik ve yeteneklerinin
sistematik bir sekilde sorgulanmasini ifade eder. is analizi genellikle, bir isi
digerinden ayiran Ozelliklerine dair bilgi toplamasini da igerir (Onder,
2000:10).

Eke de ig analizinin dort asamada gergeklestigini belirtir. Bunlar;

-Toparlanacak is verileri,

-Is verilerini toplam yontemi,

-Is analizi yapacaklarin secimi ve egitimi,

-Analizcilere bilgi vereceklerin sec¢imi, seklindeki asamalaridir
(Eke, 1989:14).
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Etkili bir personel ydnetimi hem c¢alisan hem de ydneticinin yerine
getirilecek ige ait gorev ve sorumluluklar hakkinda acik bir fikre sahip
olmasini zorunlu kilar. Diger yandan, is analizi sonucunda elde edilen
bilgiler bir is ve bu igin diger isler ile iligskisi tzerinde odaklandigindan is
analizi, taraflar arasinda ortak bir anlayisin olusumuna yardim eder
(Onder, 2000:11).

1.2.1.2 Personel Planlamasi

Planlama, kurulugun amaclarinin ve bu amaglara ulagilabilmesi igin
gerekli olan eylemlerin belirlenmesi surecini ifade eder. Toplumlarin ve
kuruluglarin gelisiminde, nitelikli kigilerin roltini aciklamaya gerek yoktur
(Onder, 2000:15).

Can, Akgin ve Kavuncubagi da personel planlamasi konusunda,
“Nitelikli personelin bulunmasi ve yetistirimesi ise tutarli personel
politikalari ile miimkiin olabilir. ise uygun personeli politik baskilara maruz
kalmadan istihdam edebildigi Olciide kamu orgutlerinin daha verimli ve
etkili olabilecekleri sdylenebilir” (Can, Akgun ve Kavuncubasi., 1995:89)
seklinde ifade ederler.

Bir orguatin kisa, orta ve uzun donemlerde Uretecegi mal veya
hizmet miktariyla istihdam edecegdi personel sayisi arasinda 6énemli bir
iliski oldugundan insan gucu gereksinimlerinin orgut planlari ile baglant
kurularak belirlenmesi gerekmektedir. (Can, Akgun ve
Kavuncubasgi.,1995:101). Zaman i¢inde Orgutin cesitli birimleri arasinda
personel acigi olusabilecegi gibi personel fazlaligi da olusabilir.
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Insan giicti planlamasi bagiml bir faaliyettir. Kisa, orta ve uzun
vadeli orgut planlari dogrultusunda ve kurulusun tim birimlerinin igbirligi
ile gerceklestiriimesi gerekmektedir. insan giicii planlamasi, hizmet veya
faaliyetin yerine getiriimesinde en iyi aractir. insan giicii planlamasinin
amaci; teknolojik ve cevresel etmenlerin kurulug Uzerindeki olumsuz
etkilerini aza indirmek, personelin sahip oldugu niteliklere en uygun
gorevlerde calismasini saglamak, drgutsel yapisi saptanan amacglar
dogrultusunda duzenlemek, isi duzenlemek, insangicu envanterini
cikarmak, insangtict gereksinimini tespit etmek, personeli ve o6rgitin
verimliligini artirmak ve surekli bir egitim planlamasini uygulamak olarak

ifade edilebilir.

1.2.1.3 Personel Tedariki

Insan kaynaklari, bir érgiitin en énemli varhigi olarak degerlendirilir.
Insan gucl gereksinimin karsilamak icin bir 6rgutin benimseyecegi
istihdam, politika ve programlari yasamsal 6nem tasimaktadir. Personel
planlamasi ile bir orgutin amaclarini gergeklestirmek icin gereksinim
duyacagl insan kaynaklarinin sayi ve niteligi belirlenmektedir. Bu
anlamda, Can, Akgun ve Kavuncubasi personel planlamasi konusunda
sunlari sdylemektedir. “Belirlenen amaglar igin gerekli personel yapisi ile
genel bir cerceve belirlemektedir. Personel sayr ve niteliklerinin
belirlenmesi, 6rgutsel amaclarin gergeklestirilmesi i¢in gerekli minimum
standartlari ortaya koyar. Ancak asil sorun, bu sayi nitelikteki personelin
nereden saglanacaginin belirlrnmesi ve uygun personelin igse alinmasidir.
Bu isleve, personel saglam ve se¢cme denir” (Can,Akgiin ve Kavuncubasi.,
1995:111).
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Personel saglama ve se¢cme arasinda bir iliski mevcuttur. Personel
saglama, secime olanak saglayacak yontem,mesaj ve niteliklerle

ilgilenirken Personel se¢imi de, personelin secilmesi surecini ifade eder.

Bununla beraber, tedarike iligkin olarak, su konulari acgikliga
kavusmak gerekliligini dogar. Bunlar ne tir isgict arandigi, ne tar kisiler
arandigi, tedarik sirecinin basarisi, basvurulara bagh kalinip

kalinamayacag! ve zamanlamanin da iyi yapilmasi gerektigidir.

1.2.1.4 Personel Egitimi

Dar anlamiyla ele alindiginda egitim, bir personele, 6zel ve hemen
kullanabilecegi yeteneklerin kazandirilmasidir. Genis anlamda ise, genel
bilgilerin verildigi, yetenek ve becerilerin gelistirildigi bir suregctir ve egitim
ile iste basarili olmak arasinda yakin bir iligki vardir. Egitimin personel icin
oldugu kadar kurulug icin de pek ¢ok yarari vardir: Oncelikle, daha iyi bir
cikti (mal ya da hizmet) saglar, hata oranim azaltir, daha ¢ok ig tatmini ve

daha az c¢aligan sirkulasyonu saglar.

Egitimin basarisi, 0grenme miktari ile ol¢ulir. Cok sik,
planlanmamig, koordine edilmemis ve gelisigizel dizenlenen egitime
yonelik cabalar, egitimden beklenen yararin elde edilememesine neden
olur (Onder, 2000:33).

Egitim sadece 6rgun egitim kurumlarinda yapilan egitim faaliyetleri
ile sinirli degildir. Gerek oOrgin egitim kurumlari 6ncesi, gerekse 6rgun
egitim kurumlari sonrasi degisik egitim sekilleri ile karsilagiriz. Bunlardan
birisi de hizmet ici egitimdir. Hizmet i¢i egitim, kigiye igi ile kesin hukuki
iligkisinin kuruldugu tarihten, isten ayrildigi tarihe kadar gecen sure icinde,
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isin gerektirdigi performans duzeyine ulagiimasi igin gereken bilgi, beceri
ve davraniglarin sistemli bir sekilde 6gretilmesi surecidir (Can, Akgiln ve
Kavuncubasgi.,1995:195).

Egitim gereksinimleri ve amaclar belirlendikten sonra egitime fiilen

baslanir. Egitim sirasinda farkli pek ¢ok yontemin kullanilmasi olanaklidir.

isbaginda egitim; en yaygin egitim turidir. Bu egitim
turtinde personel bir yandan asil isini yaparken bir yandan da
egitime tabi tutulur. is baginda egitimin pek ¢ok yarari vardir.
Ogrenme o6ncelikle kisinin arzusuna baglidir. Bundan dolay!
is baginda bu arzuyu uyandirmak daha kolaydir. ikinci olarak
ogrenileni  uygulama olanag sunar. Ucgiincu olarak
yoOneticinin de varligi, egitim surecini hizlandirir. Fakat bu
yontemin bazi dezavantajlari da vardir: Normal calismayi
kesintiye ugratir, ayrica egitimi veren personel etkin bir egitici
olamayabilir.

Davranigsal-Deneyimsel  Egitim;  Davranigsal  ve
duygulara dayali 6grenme bu ydntemin temelidir. Personel,
belirli bir canlandirma gercevesinde, bir rolti oynayarak da bir
seyler ogrenebilir. Ote yandan, duyarliik egitimi ya da
laboratuvar egitimi, duygulara dayali egitime 6rnek olarak
verilebilir.  Bu yontemlerin  kullanimi, egitimden neyin
amaclandigina baghdir.

Sinif ve Konferans Egitimi;Egilim seminerleri, kurslar,
konferanslar, tartismalar ve paneller bu tur egitimin dnemli
turleridir. Bu etkinlikler, degisik goruslerin agiklanmasina
firsat saglarlar.

Bilgisayar Destekli Egitim;Bu yontem egitime katilanlara,
bilgisayar ile interaktif (etkilesime dayanan) bir iligki kurmasini
saglayarak o©Ogrenmesine olanak saglar. Bu teknolojinin
uygulanmasi, her bir egitimin etkililigini artirmaya duyulan
gereksinim ile belirlenir. Yontem, bilgisayar kullanimindan
kaynaklanan tum avantajlari saglar. Bununla birlikte bazi
sorunlari beraberinde getirdigi de sdylenebilir. Bu tir
egitimleri  planlamak hem c¢ok zaman alr hem de
uygulanmasi masraflidir. ikinci sorun da, etkilesimin dogasi
geredi ¢ok sinirli ve basit olmasi zorunlulugundan
kaynaklanir.

isitsel-Gursel Egitim Yontemleri; Ses ve gorinti
kasetleri, filmler, kapali devre televizyon yayinlari ve interaktif
video tele konferanslar diger teknik dzellikli egitim yollaridir.
Bunlar, yeni teknolojilerin kullanilmasina olanak saglamasi
acisindan ¢ok yararh olabilir, ayrica bilginin daha genis bir
kitleye, alana sunulmasina firsat verir (Onder, 2000:35-36).
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1.2.1.5 Personel Basari Degerlendirmesi

Basarn degerlendirmesi, bir yoneticinin 6nceden Dbelirlenmis
standartlarla kargilastirma ve o6lgme yoluyla, personelin is basarimini
degerlendirmesi surecidir. Personel bagari degerlendirmesi yoluyla elde
edilen sonuclar; personelin gelistirilmesi, yani 6rgutiin daha etkili bir tyesi
durumuna getirilmesi igin egitim ve gelistirme programlarinin tasariminda
kullanilan verileri saglar (Can,Akgin ve Kavuncubasi.,1995:173). Basari
degerlendirmesi, yukseltme, transfer, ritbe dusurimd, prim dagitimi gibi

konularda alinacak kararlarin etkililigini yukseltir.

Degerlendirmede kullanilan sistemler, personelin gorevlerini ve ise
yonelik sorumluluklarini ne kadar iyi yerine getirdigini dlcerler. Performans
degerlendirmesi, pek ¢cok yonetsel iglevin yerine getirilmesine hizmet eder.
En yaygin olarak kullanildigi alan, Gcret artiglarinda esas alinmasidir.
Yoneticiler, hangi personelin beklentilerin Uzerinde performans
gosterdigini bilmek gereksinimi duyarlar (Onder, 2000:38). Degerlendirme
sonucunda elde edilen bilgiler, egitim amaciyla kullanima da ¢ok
uygundur. Cunki degerlendirme sonucunda personelin zayif oldugu
yoOnler, potansiyelinin ne oldugu ve egitim gereksiniminin olup olmadigini
belirlemek olanakhdir. Performans degerlendirmesi ayrica yoneticiye,
personele gelisimini ve yukselebilmesi ya da daha fazla lcret artisi
alabilmesi i¢in hangi becerilere gereksinimi oldugu bildirme firsati verir.
Layigi ile yerine getirilmesi halinde degerlendirme, hem kurulus hem de
personel icin c¢ok yararli olabilir. Aksi takdirde, kurulusta buaydk bir
huzursuzluk kaynagi olabilir (Onder, 2000:38).
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Karsilastirmali Yontemler; personelin performansinin dogrudan
birbiriyle kargilastirlmasi esasina dayanir. Bu yaklasimdaki temel
yontemleri su sekilde belirtmek olanaklidir. Bunlar;

1. Siralama Yontemi; Bu, en kolay ve en ekonomik performans
degerlendirme yontemidir. YOnetici, performanslarini esas alarak,

personeli en yiuksekten en disuge dogru siralar.

2. Ikili Kargilagtirma Yoéntemi; Bu yontemde personelin isimleri yazilr ve
daha sonra her bir personel digeri ile karsilastirilir ve degerlendirme

sonucunda kimin daha bagarili oldugu belirlenir.

Her iki yontemde de personelin, performans derecesine gore
siralanmasi esastir. Dolayisiyla ayni sirada iki kisinin bulunmasi s6z
konusu olamaz. Ancak performanslarin birbirine ¢ok yakin olmasi
durumunda degisik Olcutlerin kullanilmasi zorunlu oldugundan bu durum,
zorunlu dagitim yonteminin gelistiriimesine yol a¢gmistir (Can, Akglin ve
Kavuncubasgi.,1995:180-181).

3. Zorunlu Dagitim Yontemi; Goreceli olarak daha gelismis bir
yontemdir. Yontemin 6zi, calisanlarin karsilagtiriimasina dayanir ve
yontem ayni zamanda, ikili karsilastirma ydnteminin sakincasi da
ortadan kaldirir. Ancak yontemin olumsuz yonl, degerlendirmeyi
yapan kisinin bireyleri zorunlu olarak grubun en altina ya da en
Ustiine koymamakta direnebilmesidir. Bazi hallerde yodnetici kendisini,
var olmadigi halde personel arasinda bazi ayirimlar yapmak zorunda
hissedebilir.

Yazili Yontemlerde Onder, eserinde kompozisyon ve kritik olay
yontemine de deginmistir; Oncelikle bu yontemlerde yoneticiler,

performans degerlendirmesini yazili olarak yapmak zorundadirlar.
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1.2.1.6 Ucret Yonetimi

isci isveren iligkilerinde karsilagilan sorunlarin basinda (icret
anlasmazliklari gelmektedir. Bu anlagsmazliklar, Ucretin hem personel
hemde o6rgiit acisindan tasidi§i 6nemden kaynaklanmaktadir. Ucret
personelin temel gelir kaynagidir. Onun ve ailesinin yasam standardini,
stati ve sayginhgini énemli 6lciide belirlemektedir. Ucret, 6rgiit acisindan
belki de en 6nemli gider 6gesi durumundadir. Ucretler, ayni zamanda
toplumsal ve ekonomik yasami da etkiler. Ulusal gelirin, kesimler arasinda
dagiliminin bir oélcatiadar (Can, Akgin ve Kavuncubasi.,1995:245). Bu

sebeple ucret sistemi, personel yonetiminin en énemli islevinden birisidir.

Ucret tanimini Eke de baska bir agidan su sekilde aciklar; “Uretimin
temel o0gelerinden olan bedensel ve dusinsel emege 6denen bedeldir
biciminde genel kabul goren bir Gcret tanimi yapilabilir. Genellikle
iktisatcilarca benimsenen “emegin fiyati” seklindeki tcret tanimi, degisik
toplumsal bilimlerce de farkh algilanabilmektedir. Hukukta; isgicinin
dusinsel ve bedensel cabalarinin kargilhigi, maliyede; vergi kaynagi,
sosyal politikada iscinin gecim araci, isletme yonetiminde; maliyet unsuru
olarak nitelenmektedir” (Eke, 1989:59-60) der.

Onder’de, uicret sisteminin ilkelerini su sekilde siniflandirir;

Esit ise Esit Ucret;Bu ilkeye gore, eger iki is, ayni
calisma kogsullari, beceri ve emegdi gerektiriyorsa, bu igleri
yapanlara, isi kimin yaptigi dikkate alinmaksizin esit Ucret
Odenir. Fakat bu ilkeyi uygulayabilmek son derece zordur.
Ote yandan i(icret sisteminde bu ilkenin ihmal edilmesi
halinde, kurulusta bazi sosyal huzursuzluklara yol agmasi da
stz konusu olabilir.

-Ucretlerde  Denge;Ucret, hem personelin  yasam
standardini  yikseltmesine olanak saglayacak derecede
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tatmin edici hem kurulusun maliyetlerini ¢ok artirmayacak
Olclde iyi bir sekilde dengelenmelidir.

-Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma;Personel kendi (icreti
ile ayni tur iste disarnda calisan kisiye ©6denen Ucret
arasinda bir denge olduguna inanmalidir. Aksi halde
firsatini buldugunda daha fazla 6demede bulunacak bagka
kuruluglara gecmek isteyecektir ki, bu durum, bu kisilerin
yerine yeniden eleman bulmak igin girisimlerde bulunmayi
ve buna bagh olarak da bazi mali kilfetleri beraberinde
getirecektir.

-Daha Ust Bir Gorev, Daha Yiksek Ucret;Eger personel
daha st bir goreve getirilmis ise, ona daha yiksek bir tcret
ddenmelidir. Aksi takdirde Ucretin gudileme etkisi kaybolur.

-Esneklik;Ucret sistemi, kurulusta degisen cevre ve
orgutsel kosullara uyum saglayabilecek olcide esnek
olmalidir .

-Aciklik;Ucret yapisinin personel tarafindan kolayca
anlasilabilir olmasi gerekir. Bunu saglayabilmek igin
personele sistem hakkinda yeterli bilgi vermek ve onlarin
elegtirilerini dikkate almak gerekir.

-Nesnellik;Odemeyi belirleyen temel unsur, is gerekleri
olmalidir. Personelin becerileri de c¢ok 6nemli olmakla
birlikte, tcretin ise bagh olmasi gerektigi temel ilke olarak
kabul edilmelidir (Onder; 2000:44-45).

1.2.2 KURUMSAL KIMLIK KAVRAMI

Kurumsal kimlik, orgutin kim oldugunun, ne yaptiginin ve nasil
yaptiginin gorsel ve davranigsal olarak sunumudur. Orgiitler yasalar
cercevesinde kurulduklarindan, yasalarca amaclarina, buayukluklerine ve
calisma alanlarina gore cesitli kategorilere ayrilarak farkli kimlikler verilir.
Diger yandan, orgutlerin hedefledikleri, sahip olmak istedikleri bir kimlik
vardir (Biber, 1998:49). Kurumsal kimliklerin 6nemi konusunda Baudrillard,
“Isletim sisteminde, hicbir zaman bireylerin kimligi 6ncelikli degildir,
bilgisayar aglarinin kimligi onceliklidir” (Baudrillard, 2001:133) demektedir.

Burada bilgisayar aglarinin yerine kurumlari koymamiz mumkundur.



46

1.2.2.1 Kurumsal Kimligin Tarihsel Geligimi

Bireylerin sosyal bir yasanti icerisinde bir arada yasamaya
baslamalariyla birlikte, kendilerini bir bitin olarak ve bir kimlik ile ifade
etme ihtiyaclari dogmustur. Bu bakimdan kurum kimliginin bazi 6gelerine
ilk kez soylularin, krallarin ve gehirlerin kullandiklari armalarda ve ordularin
tniformalarinda rastlanmaktadir (Okay, 1999:17). Bu igaretler, onlari
tasiyanlar bir arada tutmayi, ortak bir ruh olusturmay! ve belli bir battn
olarak hedeflerini iletmeyi amacliyordu. Bayrak ve tniforma, aidiyeti veya en
azindan butinlesmeyi gostermekteydi. Buradaki amag, birbirinden ayriima,
yeniden taninirh@r ve belli bir profili saglamak, belli kimliklere bagh oldugunu
ve ideolojiler veya hukiimdarhiga aidiyeti kanitlamakti. imalat, ticaret ve nihai
olarak endustrilesme ile birlikte kurumlarin da bir kimlige sahip olma,
kendilerini tanimlama ve butinlesme ihtiyaci giderek artmistir (Okay,
1999:18).

Tarih icerisinde uluslar tarafindan ritteller, semboller, degisik gorsel
ifadeler icat edilerek yeni baghliklar, sadakatler yaratilmig, sinirlar cgizilmis,
fikirler guclendirilmis ve yeni calisma yontemleri gelistirilmigtir. Bunlar
¢ogunlukla zaman zaman resmi, zaman zaman da gayri resmi olarak, kimi
politikalarin parcasi olmuslardir. Buna uygun bir 6rnek, Amerika Birlesik
Devletleri'nde konfederasyonun kurulmasidir. Kulislerin ardindaki kigiler o
donemin kosullarina ragmen oldukga profesyonelce caligsarak bir sembolizm

olusturmuslardir.

Somurgecilik doneminde kimi uluslar himayelerindeki tlkelerde bir
batunluk olugsturmak amaciyla kimlikler yaratmiglardir. Bu tir ¢abalari tarih
icerisinde yeni kurulan uluslarda, hikimdarlarin degismesinde veya

somurge devletlerin somuirgeci devleti kabullenmesi sirecinde sikca
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gOrmekteyiz. Yaratilan semboller, gelenekler, ritueller ve mitler hep bir
kendi kimligini ispatlama c¢abasinin, aidiyet duygusu yaratma isteginin
sonucunda olusmustur. Uluslarin yani sira, sehirlerin de birer kimliklerin

oldugunu kabul etmek gerekir.

Tarihsel gelisimle beraber, kimlik kavrami da gelismistir. Kurum
kimliginin ginumuize dek gegcirdigi evrimi Okay'a gore dort donem altinda

incelemek mimkundir. Bu donemler sirasiyla;

Geleneksel Donem
Marka Teknigi Donemi
ikinci Diinya Savag! sonrasi Dénem-Dizayn Dénemi ve

Stratejik Donem'dir (Okay, 1999:20).

A 0w D P

1.2.2.2 Kurum Kimligi Yapilari

Kurum kimligi, bir kurulusun sembolleri, logolari, renkleri ve Grunlerinin
yani sira, bize o kurumun ne sekilde organize oldugu, merkezi olup
olmadigr ve alanlarinin, subelerinin veya markalarinin olup olmadigi
hakkinda bazi ipuglari verebilmektedir (Okay, 1999:47).

Bu yapilari tekli kimlik-monolitik kimlik, desteklenmis kimlik, marka

kimligi ve dran kimligi olarak degerlendirebiliriz. Bunlar;

a. Tekli Kimlik-Monolitik Kimlik:

Tekli kimlige sahip olan kuruluglar faaliyet alanlarini genisletip ayni
ismi kullanmaya devam ettiklerinde dikkatli olmak zorundadirlar. Tekli
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kimlik, tUzerinde 6zenle caligma gerektirir. Faaliyet alaninin genigletilip
basarisiz olunmasi durumunda, ilk faaliyet alanini etkileyecek ve iyi bir imaj
kolaylikla harcanabilecektir. Tek kimligin esas gucl, organizasyon
tarafindan tanitilan her urin ve hizmetin, ayni isme, stile, niteliklere ve

karaktere sahip olmasindadir.

b. Desteklenmis Kimlik:

Gunumiazan  boydk holdingleri  cesitli  alanlarda faaliyette
bulunduklarindan dolayi, genellikle coklu kimlikleri vardir. Coklu kimligi

olan kuruluslar su 6zellikleri tagsimaktadirlar. Bunlar;

Bu kuruluglar ¢ok sektorlt kuruluglardir. Genis bir faaliyet ala-
ninda hizmette bulunurlar.

Baska markalar ve sirketlerle ortaklik kurarak, ana holdin-
gin/kurumun daha 6nceden gelistirmis oldugu iyi niyeti devam
ettirmekle ilgilenirler.

Finansal kitle, kanaat olugturanlar, muhtemel bazi sirketler ve
musteriler gibi belirli hedef kitleleri vardir.

Cogu zaman rekabete dayanan Urunleri vardir. (Okay,1999:50)

seklindedir.

Firmalar, bir kurum kimligi yaratma c¢abasi icerisine girdiklerinde,
karmasik bir gorev ile karsilasirlar. Hedef bilincine sahip, tek fakat ¢ok
yonll net bir organizasyon goruntusu cizmek isterler. Cok sayidaki firma
ve markaya karsi, hem pazarda hem de calisanlar arasinda sadakat

olusturmak icin, kimliklerinin gelismesini hedeflerler.
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c. Marka Kimligi:

Gunumizde markali trtnler treten kuruluglar, kendi kimliklerinden
ziyade sahip olduklari markalarin kimlikleriyle 6n plana ¢ikmaktadirlar.
Tuketici ¢ok ayrintili olarak ilgilenmedigi surece bu markalarin ardindaki
kuruluslar tamimamaktadir. Uriinii belli bir isaretle belirtme politikasi, bir
drinin satisini desteklemek icin en guclu araclardan birisidir. Bir
markanin en buyuk gicu ise belli bir zaman diliminde, belli bir insan
grubuna hitap etmek amaciyla, 6zenli ve kasti olarak hazirlandigi igin,
belirli bir pazara yonelmis olan, guglu, kompleks ve dolaysiz bir sembolizm ile
belirtilmis olmasinda yatmaktadir (Okay, 1999:54).

Bir markanin basarili olmasi isteniyorsa, markanin bagimsiz ve
kurulustan tamamiyla ayri bir yagami olmahdir. Hans-Dieter Maier'e gore,
pazarlama acgisindan kurum kimligine bakildiginda bu, marka kimligidir.
Marka kimliginde trunler veya daha dogru ifadeyle markalar, kurum kimligi
¢abalarinin 6n planinda yer almaktadir (Okay, 1999:55). Artik, monolitik
kimlik yapisi, perakende satis tarafindan kesfedilmistir.

d. Urln Kimligi:

Bir kurulug kendisine kurum kimligi yardimiyla stratejik bir imaj
olugturmaya ve surdurmeye karar verdiginde, kurum kimliginin trin kimligi
ile uyumlu olmasina ¢ok dikkat etmesi gerekmektedir. Cunkd, dran kimligi
onu dreten kurumun kimligini dnemli dl¢tide etkileyecektir (Okay, 1999:59).

Sunum gekli ve sunum yeri de trin kimliginin unsurlarindandir.

Yine Okay'a gore; “Urun kimligi tanimindan yola cikarak, driin

kimliginin unsurlarini su sekilde ortaya ¢ikarmamiz mumkuinddr;

Uriiniin fonksiyonu, faaliyeti ve teknik niteligi, kimligini et-
kilemektedir.



50

Uriinun fiyati, Grin kimliginin unsurlarindandir. Genellikle
yuksek fiyatl Grinlere, yuksek imaj degeri atfedilmektedir.

Uriin tarifi, Urin ismi veya markasi, trin kimligine katkida
bulunmaktadir.

Bir drdnun sunum sekli ve vyeri de onun kimligini
etkilemektedir” (Okay, 1999:60).

1.2.2.3 Kurumsal Kimligin Etkilesim icinde Bulundugu Alanlar

Kurum kulturundan etkilesimde oldugu alanlari genel olarak, kurum

kulturd ve kurumsal imaj olarak ele alabiliriz.

1.2.2.3.1 Kurum Kualtura

Vural, E.B.Taylor'a gére kulturi su sekilde nakleder, "bilgiyi, imani,
sanat ve ahlaki, orf ve adetleri, ferdin bagli oldugu bir cemiyetin Uyesi
olmasi nedeniyle kazandigi aliskanhklari ve butin maharetleri icine alan
karmasik bir butandar" (Vural, 1998:38). Sosyal bilimciler agisindan teknik
bir terim olan kultur, genellikle bilgi, iman ve adetleri igine alan bir katilim
olarak tanimlanmaktadir. Cemiyette ortak olan davranis kaliplarini ve
aliskanliklar iceren kultur, isletme yonetimi agisindan, "kurulusun calisma
seklini veya faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca
olusturulan inanclar, degerler, orf ve adetler ve diger kisiler arasi iligkilerin
sonuglarinin tamami” seklinde tanimlanmaktadir (Vural, 1998:38).
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Kdltdr kavraminin bugine kadar ¢ok sayida tanimi yapimistir ve
pek cok arastirmaci da belli bir kultur taniminda birlesmek konusunda
zorlanmistir.  Bozkurt Guveng'e gore belli bir tanim Uzerinde
anlasamamanin baglica nedeni "kultur" sdzcugunin c¢ok anlamli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Guveng, kiltir s6zcugunun asagidaki

temel kavramlar kargihginda kullanildigini ifade etmektedir;

Kdltar, bir toplumun ya da batin toplumlarin birikimli uygarhigidr.
Kdltar, belli bir toplumun kendisidir.
Kdaltar, bir dizi sosyal sureclerin bileskesidir.

Kdltdr, bir insan ve toplum kuramidir.

Kaltar kavraminin bu kadar ¢ok ve cgesitli alanlari kargilamasi, bu
sOzcuk icin belli bir tanim Uzerinde birlesmeyi neden zorlastirdigini

aciklamaktadir.

isletmeci ve isletme yoneticisi icin kiltir, kurulusun calisma seklini
ve faaliyetlerin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarinca
olusturulan, inanclar, degerler, 6rf ve adetler ve diger kigiler arasi iligkilerin
sonuclarinin  tamamidir. “Alemdar ve Erdogan'a gore siyasal veya
ekonomik orgutlerin kendilerini sirdirmelerinde dnemli rol oynayan kultirel
gelenekleri ve "iglerini yapma bilinci" vardir. Bu orgutleri anlamak igin de
Orgutin yasadigi ve yasattigl kultara anlamak gerekmektedir. Dolayisiyla
denilebilir ki, drgutler varliklarini sardidrirken belli gelenekleri yasatarak,
kendilerine has birer kultir olugturmaktadirlar. Bu da o kurumun kalttrt
haline gelmektedir” (Okay, 1999:223-224).
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1.2.2.3.1.1 Kurum Kiltarinin Tanimi

Meslek ve calisma organizasyonlari, insanligin gelisimiyle birlikte
ortaya ¢ikan ve gunimuize kadar giderek cesitlenen en énemli 6rgitlenme
bicimleridir. Bu meslek ve ¢alisma organizasyonlari, sanayi devrimi sonucu
ortaya ¢ikmis ve kendi icindeki gelisim surecinde hem bireyleri etkilemis
hem de toplumlardan etkilenmistir.

ilk donemlerde isletmeler, bir dizi mekanik baglantidan ibaret
gorulmusg, bireyler de bu mekanik baglarin bir pargasi olarak kabul
edilmigtir. Bu durumda igletme etkinligi, teknik dstinlige ve Uretim
miktarina bagli bir degisken olarak yorumlanmistir. Organizasyonun
birtakim dizenlemeler, hiyerarsik iligkiler, gorev tanimlari, raporlar, gibi bir
insani boyuta da sahip oldugunun vurgulanmaya baslamasiyla birlikte

orgutsel kaltirund olusturan mekanizmalari icermektedir.

Yiksek performans saglamak isteyen yonetici ve liderler, kendi
kurum kultdrant anlamak ve kontrol etmek zorundadir. Kurum kulturd,
isletmeler igin artik ginimizde olmazsa olmaz bir kavram olarak yerini

almaktadir.

Okay, “Her kurumdaki kdaltar, ic ve dig faktorler nedeniyle
olusmaktadir’ demektedir. Buna gore;

Burada 6nemli olan bu olusumu kendi basina birakmak
degil, bilincli bir bicimde olusturmak ve Kkoruyarak,
gelistirmektir. Gelecege yonelik bu tir bir kurum kaltariinin
yapi taglari ise sunlardr,

-Yonetici ve calisanlar veya onlarin ilgilerini temsil
edenler arasinda uyumlu bir isbirligi.

-Acik enformasyon temeli Uzerinde, seffaf bir iletisimin
olmasi.

-Her iki cinsiyetteki calisanlarin, tim seviyelerdeki karar
alma surecine dahil edilmeleri.



-Eskimis yapilarin kinlmasi, yetki ve sorumlulugun
merkeziyetgciliginin kaldirilmasi.

-Kurumun faaliyetlerinin topluma yaptigi katkilari ve onun
varligi ve gelecegini giivence altina almak, yani bir kurum
felsefesi hakkinda temel bir gorus birliginin olusturulmasi.

-Sermaye ve kazanca/kara katihmin saglanmasi.

Bu belirtmis oldugumuz faktorlerce etkilenen bir kurum
kaltard olumlu etkiler yaratir, dogal bir ortaklik duygusu
olustur, given meydana getirerek ve sosyal sorumluluk ile
ekonomik anlayisin birlestiriimesine katkida bulunur (Okay,
1999:226).

1.2.2.3.1.2 Kurum Kultarana Etkileyen Faktorler
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Okay, kurum kaltirant etkileyen faktorleri agiklarken, Mondy'den

yararlanmistir. Buna gore;

Kurum kdltarint  etkileyen baglica faktorler kurum
icerisindeki cesitli olgularla ilgilidir. Bunlar ise iletigim,
motivasyon, liderlik, yonetim slreci, organizasyon yapisi ve
Ozellikleri ve kurumda gecerli olan yonetim tarzidir. Bu
faktorleri kisaca ele almaya calisalim.

lletisim; Basarih olmak isteyen ve kurum Kultiriini
olumlu yonde gelistirmeyi hedefleyen kurumlarin her yonu ile
(yatay-dikey) acik bir iletisimi saglamalari gerektigidir. Kozlu,
iletisim tarzlan acik bir iletisime dayanan kurumlardan Walt
Disney ve IBM'e deginirken, bu kurumlarda iletigsimin yogun,
resmiyetten uzak, acik ve samimi oldugunu belitmekte ve
gerek Ust dizey yoneticilere ve gerekse siradan iggorenlere
isimleriyle hitap edildigini ve yoneticilerin kapilarinin herkese
acik oldugunu ifade etmektedir.

Motivasyon; Motivasyon, veya bazi yazarlar tarafindan
ifade edildidi sekilde "glduleme", Oorgutin ve bireylerin
ihtiyacglarini tatminle sonucglanacak bir is ortami yaratarak
bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendiriimesi
sureci olarak tanimlanmaktadir. isgorenler islerini etkili ve
verimli bir bicimde basarmak icin motive edilmelidirler. Kisiyi
harekete gecirmek i¢in, cogu kez onun kdkenini akilda bulan
nedenlerle davranmasini ve bdyle hareket ederse semeresini
bulacagini bildirmek, gudileme islemini olusturur. Yaptigi isi
severek ve isteyerek yapan kisiler, bu islerinin daha basarili
bir bicimde sonuclanmasini  saglayacaklardir ve is
ortamindaki memnuniyet kurum kaltiriine de yansiyacaktir
(Okay, 1999:232-233)
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Motivasyonun, kurum kultarant etkileyen bir faktér oldugu kadar,

kurum kultiriniin de motive edici bir etkisi vardir.

Yonetim sureci ve liderlik, calisanlarin istek ve ihtiyaglarini goz
onunde bulundurularak dizenlenmelidir. Kurumsal o6zellikler de kurum
kulturunu etkilemektedir. Drucker da kurumsal kultur hakkinda, “Kurumsal
kultirin degistiriimesi, yonetimdeki son hevestir. Is hayatina iliskin her
dergide bu konuda makaleler yayinlanmaktadir” (Drucker, 1995:1999)
demektedir.

a. Baskin Kultir ve Alt Kultir

Vural, Kurum kdltarint, paylasilan deger sistemi olarak tanimlar.
Baskin kudltirt ise orgut bireylerinin gogunlugu tarafindan paylasilan temel
degerleri ifade eder. Bir kurumun kultirinden bahsettigimiz zaman,
aslinda onun baskin kultirinden bahsetmekteyizdir. Yani baskin kalttran,
orgute belli bir kisiligi veren kultirin makro bakis agisi oldugunu soyleye-
biliriz (Vural,1998:46) olarak ifade eder. “Alt kulttr (sub-culture) ise, 6rgut
tyeleri arasinda sadece belli bir azinhk tarafindan paylasilan degerleri
temsil eder. Alt kdlturler, bir departman veya unitedeki bireylerin
karsilasabilecegi ortak problemler, durumlar ve deneyimleri yansitmak tzere,
daha cok buyuk firmalarda yatay veya dikey bir sekilde olusmaktadir. Bir
holdingin herhangi bir Grin boluma diger bolumlerden ayr tek bir kultire
sahipse dikey alt kultir s6z konusuyken; belli bir konuda uzmanlagsmis
kisiler, sadece kendi aralarinda paylastiklari ortak anlayiglara sahiplerse
yatay alt kiltlr s6z konusudur” (Vural, 1998:47).

Gunimiz modern cokuluslu firmalari acgisindan, kulturel cesitlilik
onemli bir kavramdir. Birgogu, farkl kiltirlerden olusan Isgiciini ise
almada ve onlar firmaya baglamada, halkla iliskiler ve insan kaynaklan
stratejilerinden olusan c¢esitli programlara ihtiyag duymaktadirlar.
Cokuluslu firmalar, farkl tlkelerdeki yoneticilerini birbiriyle yakin temasta
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bulunabilmeleri i¢in sik sik bir araya getirerek ve ulkeler arasi transferler
yaparak evrensel bir kurum kdltird olusturmaya calisirlar. Kurum
kaltirina, calisanlarina benimseterek, olabilecek catismalari midmkin

oldugunca azaltmaya c¢alisirlar.

b. Guglu Kultar ve Zayif Kaltur:

Orgutler tarafindan acikgca duzenlenmis ve paylasiimis temel
degerler guclu kaltird (strong culture) olusturmaktadir. Guglu kdltdrtn
sekillenmesinde guglu bir liderligin etkisi oldugu kadar iki 6Gnemli faktorin de
etkisi vardir. Bunlar; paylasma ve yogunluktur. Paylasma derecesi, Orgit
tyelerinin ne kadarinin ayni temel degerlere sahip oldugunu géstermektedir.
Paylagsma derecesi de iki faktbrden etkilenmektedir; Oryantasyon ve
odullendirme. Orglt tyelerinin temel degerleri paylasmasi icin, 6ncelikle
bunlarin neler oldugunu bilmesi gerekir. Paylagmay: etkileyen bir diger faktor
de odullendirmedir. Temel degerlere bagh olanlara firmanin verecegi cesitli
oduller, digerlerinin de bu temel degerleri anlamasina yardimci olacaktir
(Vural,1998:49-50). Yani, isciler isleri orgutin talepleri dogrultusunda
yaptiginda ddullendirileceklerini anlayacaklardir.

Gugli  kurum kaltarlerinin - firma performansini  da arttirdigina
inaniimaktadir; c¢unkd bu tur kdltarler, cahsanlarin motivasyonunu ve
yenilikciligini azaltan resmi burokrasiye dayanmadan, gerekli yapi ve
kontroli saglamaktadir (Vural, 1998:50). Sonucta, hikayeler, térenler,
degerler, kahramanlar ve simgelerle yaratilan kurum kultiri ne kadar
benimsenmisse o kadar gugclu olurken, bunlara sahip olmayan firma

kulturleri de o kadar zayif olmaktadir.

Kurucunun felsefesiyle baglayan orgut kaltard, nesilden nesile
gecirilerek korunmaktadir. Bu nedenle 6rgut kilttrt, daha da 6nemli hale
gelecektir. Firmalarin sahip oldugu bilingli ve guglu bir kdlttr, hem
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kendilerine orgutsel basariyr saglayacak, hem de taklit edilemediginden

rekabet avantaji saglayacaktir.

1.2.2.3.2 Kurumsal imaj

Gunluk yasantimiza girmis urunler icin kullandigimiz birgok sifati
orgutler icin de kullaninz. Cagdas, iyi, kaliteli, temiz, durUst, cevre dostu
vb. Bu sifatlar, 6rgutin insanlardaki imajinin digsa vurumudur. Yani 6rgutin
cevre tarafindan algilanig bicimi, onun imajidir. insanlarin, orgiitlerle ilgili
bilgi, deneyim ve yasantilarina bagli olarak olugan imaj; iyi, kotu, siradan
olabilir fakat iyi bir imaj konusundaki belirgin 6zellik onun kazanildigi ve
bunun igin de ¢aba gerektigidir (Biber, 1998:47-48).

Okay, “bir kurum hakkindaki izlenimi belirleyen imaj kavraminin
kokenlerinin sosyal psikolojiden kaynaklandigini gérmekteyiz” demektedir.
Bu dogrultuda yine Okay imaj hakkinda sunlari sdylemektedir; “Lippmann,
1922'de kavrami siyasi Onyargi dustncelerini tanimlamak icin kullanirken,
Gardner ve Levy 1955 yilinda imaj kavramini tGrin ve hizmet faaliyetleri
sunumu alani ile sinirlandirmiglardir. Johanssen imaji "belli bir gbérus objesi
ile baglantili olan tim tutum, bilgi, tecribe, istek, duygu vs.lerin
batunlugu" olarak tanimlarken, C.G. Jung "imaj bir objeye ydnelik
dustncedir, bunun bir kismi gercek ile ortismekte, diger kismi ise
subjenin kendisinden gelmis olan malzeme ile 6rtigsmektedir” seklinde bir
tanimlama yapmaktadir’ (Okay, 1999:255) demektedir.

1991 yilinda yapilan bir kurum imaji arastirmasinda kurum imajini

degerlendirmeye yonelik su kriterlerin 6nem kazandigi gorilmektedir;
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Ydnetim kalitesi,

Urtin ve hizmetlerin kalitesi,

Uzun dénemli yatirimlarin kalitesi,
Yeni buluslar,

Finansal agidan saglamlik,

Topluma ve gevreye karsi sorumluluk,

Kurum kaynaklarinin akillica kullanimi(Vural,1998:188).

Kurum imaji, kisiden kigiye farkliliklar go6sterebilmektedir. Soyle ki;
her insanin organizasyonla ilgili algi ve iligkileri farkli boyuttadir.

1.2.2.3.2.1. imajin Fonksiyonlari

Kisiler igin imaj, belli bilgilerin iglenebilecegi sablonlar seklindedir.
Buradan hareketle, bir imaji olusturan fonksiyonlarda mevcuttur. Bu
fonksiyonlari; karar fonksiyonu, Dbasitlestirme fonksiyonu, dizen
fonksiyonu, oryantasyon fonksiyonu ve genellestirme fonksiyonu olarak
ele alabiliriz. Bu fonksiyonlarin anlamlarini Okay kisaca su sekilde
aciklamistir.

Karar fonksiyonu; Kigilerin sahip olduklari imajlari
onlarin o konuda Kararlarini etkileyecektir. Ornegin X
magazas! hakkinda olumlu bir imaja sahip olan birey,
aligveriglerini bu magazadan yapmaya karar verecektir.

Basitlestirme fonksiyonu; Bireylere bilgi sunuldugunda,
kisi kendisi icin gereksiz olan bilgileri dikkate almayarak, sahip
oldugu imaj nedeniyle, bilgileri basitlestirerek, kendisini
ilgilendirenleri alacaktir.

Duizen fonksiyonu; Kisinin basitlestirerek aldigi bilgileri,
kendisinde mevcut olan igerik anlamlarindan birisine dahil
etmesidir.

Oryantasyon fonksiyonu; imaji iletilen kisi/kurumun
verdigi bilgilerin eksik ve ya objektif olarak yetersiz oldugu
durumlarda, kigsi bunlari yine de degderlendirerek bir yon
bulabilmektedir. Bu da, imajin objektif bir gercedi
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gorulmediginde veya kismen gorildiginde, ruhsal bir stbjektif
tarafindan ikame edilmesine dayanmaktadir.

Genellestirme fonksiyonu; Oryantasyon fonksiyonunda
anlattigimiz bir durum meydana geldidinde, bireyler genellikle
bir bilgi transferiyle bildikleri konular bilmediklerine aktarirlar
ve bdylece bir genelleme yaparlar (Okay, 1999:256-257).

Vural, “Kurum imaji kavrami, isletmenin nigin var oldugundan, ana
amaclarinin ortaya konmasina kadar uzanan igletmeyle ilgili her konuyu
icermektedir. Bu nedenle igletmelerin yapisinda, yOonetim anlayisinda,
insan kaynaklari yonetiminde, kulturinde ve buna bagli olarak kimliginde
gergeklegtirilecek butun degigimlerin kurum imajiyla yakindan ilgisi vardir”
(Vural, 1998;190) demektedir.

Orgutiin hak etmedigi bir imaji ona kazandirmaya calismanin, uzun
vadede ona bir getirisi olmayacagi gibi blyik kayiplara da neden
olabilecegini gtz o6niinde bulundurmak gerekir. insanlarin her seye
kuskuyla yaklastigi bir donemde, hedef kitleye gtiven verebilmek ve bunu
surdurebilmek oldukg¢a zordur (Biber,1998:50).

1.2.2.4 Kurum Kimliginin Unsurlari

Vural'a gore kurum kimligi, herhangi bir kurulusun 0zel logosu,
tipografisi, renk duzenlemeleri, giysisi, Uniformasi, igareti, ilan panolari,
sergileri, flamalari, kil tablasi, kravat, kol digmesi, c¢atal ve bigcak gibi
sofra takimi aletleri ile gorsel ve fiziksel bicimde temsili seklinde
aciklanmasina ragmen, herhangi bir kuruma ©0zgu olan tim 6zellikleri
kapsayan kurum kimligi, logo, amblem, renk, slogan ve yazi karakterleri gibi
gorsel detaylardan olusan kurumsal dizaynin yani sira, kurumsal iletisim,
kurumsal davranis ve kurum felsefesinden de etkilenmektedir. Bu

unsurlarin, bir organizasyona has bir bicimde kullanilmasi, o kurumun



59

kimligini olugturmaktadir. Yani bir kurumun kimliginden bahsettigimizde, onu
digerlerinden ayiran tam 0zellikleri ya da nitelikleri anlasiimalhidir (Vural,
1998:179-180).

Kurum kimligini olusturan unsurlari; kurumsal davranig, kurumsal
dizayn ve kurumsal iletisim olarak siniflandirabiliriz. Simdi  bunlara

deginelim;

Kurumsal davranig; Kurulusun, dgunci sahislara kargi davranisi
olan kurumsal davranig, kurulusun hizmet ettigi amacglar ve hedeflerinde
yansimasini bulmaktadir. Ornegin; kurumsal davranisin ic iliskilerdeki
yansimalari, ise baslama donemindeki davranig, yonetici konugmasi,
iletisim tarzi ve kriz catisma davranisi iken dis iliskilerdeki yansimalari,
secme ve ise basvurma yontemi, musteriyle konugsma tarzi, sikayetleri ele
alma tarzi, pazar ortaklarina karsi davranis olarak siralanmaktadir (Vural,
1998:180).

Kurumsal dizayn; Bir kurulusun kendini gorsel olarak ifade etme
bicimi olan kurumsal dizayn unsurlari arasinda marka, logo, yazi ve
tipografi, renk, mimar dizayn gibi kuruluga has yonetim ¢izgileri tarafindan
sekillendirilmis tum sunum tarzlarinin gorsel ¢ikis sekillerini sayabiliriz. Bu
gorsel ifadeler sayesinde kuruluglar, pazardaki rakiplerinden ayrilmakta ve
hedef kitlelerinin akillarinda kalarak hatirlanabilirliklerini  arttirmaya
caligmaktadir. Kurumsal dizaynin i¢ iligkilerde yansimasina o6rnek olarak
kurum ici yayin, bilgilendirme araclari, egitim malzemeleri, calisma yeri
techizati ve oda diuzenlemesi verilebilir. Dis iliskilerdeki yansimasina ornek
olarak da, is k&gitlar, brogurler, afigler, mugteri yayini, oryantasyon
sistemi, binalarin mimarisi, araglarin dizenlenmesi verilebilir (Vural,
1998:180181).

Dizayn konusunda Okay’in goérusleri de soyledir; “Dizayn bir makyaj

olarak goridlmemelidir. Cunku dizayn tim oluguma, fikirden urine veya
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kurulusa kadar eglik eder ve dogru uygulandiginda kurum kimliginin dnemli
bir parcasini olugturur. Kurum kimligi kavrami cergevesinde dizayn,
gorunuman, kurum kdltdrandan, kurumsal mimarinin ve Urin yaratiminin

uyumlu olmasini sart kogsmaktadir’ (Okay, 1999:127).

Kurumsal iletisim; Vural kurumsal iletisimi; uygulamasina cevrilmis
kurum kimligi olarak da tanimlayabiliriz demektedir. Ayrica; “Kurumsal
davranisin etkinligini iletmekte ve bu sirecte reklam, halkla iligkiler, satis
gelistirme, pazar ve kamuoyu arastirmasi, personel iletisimi gibi araclardan
faydalanmaktadir” (Vural, 1998:181). Bununla birlikte, “Hedefi ise, tim i¢ ve
dis hedef Kkitlelerin kurum hakkindaki tutumunu etkilemek veya
degistirmektir. Kurumsal iletisimin i¢ iliskilerdeki yansimasina ornek olarak
sozlesmeler, personel yayinlari, rapor tarzi, egitim ve personele yodnelik
duzenlemeler verilebilir. Dis iligskilerdeki yansimasinda ise, ¢alisma raporu,
dogrudan pazarlama caligmalari, ilanlar, ‘'acik kapi' gunid ve basin
dizenlemeleri 6rnek olarak verilebilir’ (Vural, 1998:181)

1.3 TRT KURUMUNDA YENIDEN YAPILANMA

1.3.1 TRT Kurumu igin Yeniden Yapilanma Onerisi

TRT vyasasi degismeden gergcek kamu yayinciigr hizmetinin
verilmesi ¢ok zordur. Anayasa'nin 133. maddesindeki degisiklikle yeniden
anayasal bir hikim haline gelen kamu yayin kurumunun 6zerkliginin

saglanmasi, ancak 2954 sayili yasanin degistiriimesi ile mimkin olabilir. Su
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anda halen vyururlikte olan 2954 sayili yasa, TRT'nin 06zerkligini
icermemektedir (Yazici, 1999:137).

Avrupa Yayin Birligi icinde tek bir istasyonla alti kanaldan yayin
yapan tek kurulus unvanina sahip TRT, idari ve mali agidan yeniden
yapilandirilmasi zorunlulugu konusunda, kamusal bir kurulusg niteligini
koruyan 0Ozerk, tarafsiz ve baski guglerine kargi bagimsiz olmasi
ongorulmektedir (Yengin, 1994:181).

Eger bir organizasyonda ortaya konan vizyon tim ekip uyeleri
tarafindan kabul gortyor ve kisilerin bireysel vizyonlari ile birlesebiliyorsa,
stratejik planlamanin basar orani artacak ve gercek anlamda bir degigsim
ve yeniden yapilanma sireci baslatilabilecektir (Vardar, 2001:72).

Yayin kurumlarindaki yapilanmalarda bazi belirsizliklerde s6z
konusu olabilmektedir. Bu konuda Capli, “Gerek Avrupa’da gerekse
ABD’de hukumetlerin sayisal yayinciliga bir an dnce ge¢gme konusunda
oldukca istekli olduklari gorilmektedir” (Kejanlhoglu, Celenk ve Adakli,
2001:80) demektedir.

Bir bagka ac¢idan bakildiginda da Kaplan'a kulak verelim; “Belli bir
donemde hakim olan iletisim teknolojisinde meydana gelen degisiklikler, o
donemde etkili olan yasami c¢egitli bigcimlerde etkilemektedir’ (Kaplan,
1991:2).

Yeniden yapilanmanin kokenlerine gidecek olursak Geray; “Temel
amacl, sermayenin yeniden tretimi olan bir yapida, degisim degeri esastir.
Bir anlamda kullanim degerleri, sistem tarafindan degisim degerinin icine

giydirilmis olarak bulunabilir ancak” (Geray, 2003:29) demektedir.

Oncelikle uygulanmasinin zorunlu oldugu disiinilen G¢ asama

vardir. Bunlar Yazici soyle acgiklar;
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1. Maliyet Muhasebesi Sistemi: TRT'nin daha etkin ve verimli
¢alisan bir kurum haline gelmesi ve kaynaklarini program yapimi ve yayinina
aktarabilmesinin saglanmasi gerekir. Maliyet muhasebesi gergceklesmeden,
¢agdas kamu hizmeti yayincih@i ilkelerine uygun yayin yapilan bir kurum
olunmaz. Mevcut sistemde, TRT Kurumunun drettigi hi¢ bir programin
maliyeti saghkli  hesaplanamamaktadir. Uygulanan yontem, tum
harcamalarin yayin saatine bdlunerek "birim yayin saati maliyeti"
bulunmasidir. Maliyet muhasebesi sistemine gegilmedigi surece, bir kanal

kontrol6riinuin program siparisi vermesi icin yeterli verileri olmayacaktir.

2. Merkezi Yapiyr Terk Etme ve Program Kalitesi Uzerinde
Yogunlagma: Kamu yayin kurumu gucund, izleyicilerinin  6ncelikli
gereksinmeleri tatmin edecek programlari yapmak ve yayinlamak Ustine
yogunlastirmahdir. Bunu yapabilmek igin yuksek kaliteli programlar
uretmek gerekmektedir. Bir programin Kkalitesinin iyi olmasi demek, o
programla izleyicinin dnceden belirlenmis gereksinmelerini en iyi sekilde
tatmin etmek demektir. Bir kamu yayin kurumunun program kalitesini
artirmasinin yollarindan biri, kurum icindeki yaratici guice prim vermek ve
bu yolla mali kaynaklarin sorumluluk ve yetkiyle birlikte mimkin oldugu
kadar yuksek oranda programa aktariimasini saglamaktir. Programlarin
daha nitelikli olmasi icin yeni teknolojileri takip etmek ve uygulamak da

onemli etkenlerden biridir

3. Yeniden Yapilanma Yeni bir yapi daha dogrusu 6rgut yapisi bir
kurumun iskeletini, bir anlamda kan dolasim sistemini olusturmaktadir.
Yani bir kurumun en 6nemli unsurlarindan birisidir. Cagdas isletmeler,
ortalama olarak her bes yilda bir 6rgut yapilarini giinun kogullarina uygun
sekilde yenilerler. Yeni bir yapi olusturmanin ana fikri, bir kurulusun
amacina yonelik tim iglevlerinin gdzden gegcirilmesi, iglevlerin kurulugun

ortak amacina ters dismemesinin saglanmasi ve tum iglevlerin bu ortak
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amaca birlikte destek verecek sekilde diizenlenmesinin saglanmasidir (Yazici,
1999:141-144).

Orgiitlenme yapisi ¢ozime giden yolda atilan basit ve tek bir

adimdir. Ancak, en 6nemli adimlardan birisidir (Yazici, 1999:158).

Sekil 1. TRT igin dnerilen yeni 6rgit yapisi (Yazici,1999:148).
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1.3.2 TRT Ankara Televizyonu

Kurumumuz organizasyon yapisinin gelistiriimesi  ve Uretim
sureclerinin yeniden tanimlanmasi ¢alismalari Mc Kinsey Company firmasi
tarafindan 1998 yilinda baslatiimistir. Firma, nihai raporunu Degisim Ofisi
blnyesinde olusturulan c¢alisma gruplarinin da goruslerini  alarak
hazirlamistir.  Ongorilen  yapinin  amacina uygun olarak hayata
gecirilebilmesi icin “TRT Kurumunun Teskilatlandirmasina iliskin Usiil
Hakkinda Ydnetmelik” Yonetim Kurulunun 21.05.2000 tarih ve 2000/165
sayil karar ile kabul edilmig ve 18.10.2000 tarih ve 24204 sayili Resmi
Gazetede yayinlanarak yurarlige girmigtir.

Yeniden yapilanma calismalari kapsaminda, belirlenen temel ilkeler
dogrultusunda bir pilot uygulama gerceklestirmek amaciyla, Ankara
Televizyon Muduarlugt  ve iligkili olarak da Televizyon Daire
Bagkanlhklar’nin alt muduarluklerinin  organizasyon yapisinin yeniden
duzenlenmesi amaciyla Yonetim Kurulunun 21.05.2000 tarih ve 2000/165
sayili karari ile kabul edilen “TRT Kurumunun Teskilatlandirmasina iligkin
Usil Hakkinda Yo6netmelik” hukamleri uyarinca hazirlanan “Ankara
Televizyon Midirliginin Kurulug Goérev ve Yetkilerine iliskin Esaslar” ile
“Televizyon Daire Bagkanliginin Kurulug Gorev ve Yetkilerine iliskin
Esaslar’, Koordinasyon Kurulunun 29.03.2002 tarih ve 2002/11 sayili
karari ile kabul edilmistir.

Televizyon yapim ve yayinlari bir ekip ¢aligmasi gerektirir. Yapim
hizmetinde program, prodiksiyon ve teknik olmak tzere ugli bir ¢caligsma
grubu s6z konusudur. Eski yapida Prodiksiyon Mudarlagu, Artistik
Hizmetler Muduarligu, Seslendirme Mudarlugd ve Yayin Yonetim

Mudirlagi Program Midurliiginiin biinyesinde hizmet veriyordu. isletme
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Mudirluga ve Olgii Bakim Midirligi de Teknik Midurlik biinyesinde

hizmet veriyordu. Bu yapinin;

Burokrasiyi ¢ogalttigr,

iletisim eksikligi dogurdugu,

Yonetim birliginin saglanmasini guglestirdigi,
Takim ruhu olusturmadigu,

Zaman planlamasinda guglik ¢ekildigi,

Eleman kaydirmasi yapilamadigi dustndluyordu.

Produksiyon ve Teknik Muduarltkler birlestirilerek Produksiyon
Kaynaklarr Mudurligu  kuruldu. Bu dogrultuda, Ankara Televizyonu

Madurlaganin kurulus semasi da degismis oldu.

[ ANKARA TV MUD. }

[ PROGRAM MUD. } [ TEKNIK MUD. ] [iDARiiSLERMUD.] [MUHASEBEMUD.] [ BURO

Prodiiksiyon Muid. Olcii Bakim Miid.  Pers.Sube Miid Servisler
Artistik Hiz.Mud. isletme Miid. Daire Yon. Miid.
Yayin Yoén.Mid. Basmihendislikler Alim ikmal Sb. Miid.
Seslendirme Mud. Foto Film Mud.

Prog.Bitc.Kont.MlUd. Teknik Koor. Servisi

Egt.Kultur Prog.Mud. Biro

Muzik Prog.Mud.

Eglen.Prog.mud.

Belg.Prog.Mud.

Drama Prog.Mud.

Cocuk Gen¢.Prg.Mud.

Din Ahlak Prg.Mud.

Bagspikerlik

Sekil 2. Yeniden Yapilanma Oncesi TRT Ankara TV Mudurligu Orgit Yapisi
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PROGRAM MUD. PRODUK. PERSONEL MUHASEBE ALIM LKMAL BURO
KAYNAKLARI MUD. MUD. MUD.
MUD.
Egt.Kul.Pro.Md. Plan.Paz.ve Koor.Ser. Servisler Servisler
Miz.E§.Pro.Md. Yay. Basmih.

Coc.Gencg.Prg.Md. Seslendirme Md.
Din Ahlak Prg.Md. Artistik Hiz.Md.

Drama Prog.Md.
Belg.Prog.Md.
Bitg.Kont.Md.

Blro

Olcui Bak.Mud.

Naklen Yay. Basmuh.
Stiid.isl.Grup Bagmiih.
Stid.Yon.Servisi
Kamera Servisi

Ses Servisi

Resim Kayit Servisi
Resim Seciciler Servisi
Kamera Kontrol Servisi
Isik ve Sahne Efek. Servisi
Alt Yazi Servisi

Dis Cekim Servisi

Video Kurgu Servisi
Grafik Animasyon Servisi
Fotograf Servisi
Bagspikerlik

Ulasim Hiz. Servisi

Destek Hiz. Servisi

Sekil 3. Yeniden Yapilanma Sonrasi Ankara TV Mudirlugi Orgit Yapisi.



IKINCI BOLUM

DUNYADAKI VE TURKIYE'DEKI KAMU YAYIN
KURUMLARININ ORGUT YAPISI VE YONETIMI

Bu bolumiun en temel amaci, TRT Kurumuna uygun yeniden
yapilanma 0©nerisi gelistirebilmek icin, farkli kamu yayin kurumlarinin
orgitlenme yapilarinin  incelenmesi ve karsilastinimasidir.  Bunu
gergeklegtirmek i¢cin de TRT'nin kamu kurumu olarak, yeri ve statusu
itibariyle farkli olan kamu kurumlarini da TRT'ye ve 0Ozelliklede Turkiye'ye
benzerlikleri bakiminda secilmis bulunmaktadir. 1980’lerde Avrupa
ulkelerini deregulasyon tanimi altinda toplanan ve yasal cergevelerin
degistirilmesi ile yayincihigin 6zellesmeye acilmasina olanak taniyan bir
asamaya getirmistir. Bu agsamada dogal olarak her Glkenin kendine 6zgu
siyasal suregleri islemeye baslamaktadir. Kamu yayincihigr alaninda her
zaman 6nemli bir role sahip olan BBC, pek ¢ok ulke tarafindan drnek model
olarak kabul edilir. BBC'nin basarisinin altinda yatan temel nedenlerden
birisi ve de en 6nemlisi, kendisini degismelere ve gelismelere uydurabilme

yetenegidir. Simdi bunlari inceleyelim;
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_ 2.1 DU_NYADAKi KAMU YAYIN KURUMLARININ
INCELENMESI

2.1.1 BBC (British Broadcasting Corporation)

BBC, temel amaci Birlegik Krallik'taki ve yurtdigindaki izleyicilerine
yayin yapmak olan bir kamu kurumudur. BBC; amagclarinin, yetkilerinin ve
yukamlaliklerinin tanimlandigi; kurulusu, kaynaklari ve gelirinin nasil
kullanilacaginin  belirtildigi  Kraliyet Beratina goére yonetilir. Icisleri
Bakanliginca onaylanan lisans, BBC'nin faaliyetinin stresini ve kosullarim
belirler. Ulkenin genel hukukuna, Kraliyet Beratina ve lisans anlagsmasina
tabi olan BBC, gerek programlarinda gerekse diger etkinliklerinde yonetsel
ve editoryal agidan bagimsizliga sahiptir (Onder, 2000:79).

BBC ulusal olarak, iki ulusal televizyon kanali ile PAL sisteminde
yayin yapmasinin yani sira bes ulusal radyo yayini ile kamu yayincihgi
yapmaktadir. Bu kanallarla birlikte bir teletekst hizmeti de sunulmaktadir.

BBC genel olarak, radyo-televizyon programciliginin her turinde
program uretmekte ve yayinlamaktadir. Ancak, radyo-televizyon istasyon
ve kanallari arasinda her seviyedeki izleyici-dinleyiciye g6re bir
diizenlemede yapilmistir (inceoglu, 1997:217-218).
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BBC'nin yetkileri, sorumluluklari ve yukumlalukleri, halkin ¢ikarlari
dogrultusunda faaliyet gostermek tzere Kralice tarafindan atanan Yonetim
Kurulu'na aittir. Kurul, BBC'nin Parlamentoya ve izleyicilere karsi olan
sorumluluklarini yerine getirmesini gozetir. Kurul'un roll, genel strateji ve
hedefleri belirlenerek, BBC’'nin performansini degerlendirerek ve

izleyicilerin hizmetle ilgili géruslerini dikkate almaktir (Onder, 2000:79).

Pekman, Avrupa'da yayincihigin degisim surecindeki 0zellestirmeyi
Ingiltere icin sdyle aciklamaktadir; “1979 yilindan beri ingiltere’de iktidari
elinde tutan muhafazakar partinin kararlilikla uyguladig neo-liberal politikalar,
yayincilik alaninda derin izler birakmistir. Bu politikalar, serbest piyasa
kosullarinin  ekonomik ve toplumsal yapinin timine hakim olmasini
saglamak ugruna, geleneksel kamu yayinciligi ilkelerini feda edebilecek
kadar radikal olmakla birlikte, toplumsal muhalefet ve kokliu yayincilik sistemi
tasarlanan degisimi bir 6lcide gogusleyebilmistir. Ancak yeni teknolojilere
dayali yeni televizyon yayinlari yayginlk kazanip siyasi iradenin arzuladigi ve
altyapisini hazirladigr rekabet ortami gelistigi Olgide, bu kokli yayincilik
sisteminin de yeni sarsintilar gegirmesi beklenebilir” (Pekman, 1997:66).

1996 yilinda hukumet ile yeni Sozlesme (Charter) imzalayan BBC,
2006 yilina kadar, gelirlerinin en 6nemli kismi olan ruhsat Ucretlerini
toplama garantisini hukimetten almistir. Pearson sirketi ile ortakliga
girerek, yeni hizmetler baglatmaya karar vermistir (Yazici, 1999:75).

BBC'nin ilk bagkani John Reith, televizyon yayininin temelinde dort

onemli ilke oldugunu sdylemektedir. Bunlar;

-Sermaye ve kaynak temin etmek,
-Tekelin gucu,

-Kamu hizmeti gucu,

-Gorev ahlaki kavrami (Yengin, 1994:51).
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BBC, yayinlarinda kaliteye 6zel bir 6nem vermekte, 6zellikle haber
ve aktlalite programlarinin tarafsiz ve eksiksiz olarak verilmesi icin her
turli caba gOsterilmekte, kurum iginde vyayinlarin denetimi 06zenle
yapiimaktadir (inceoglu, 1997:218). Son vyillarda BBC icin olumsuz
olabilecek sartlar gelismesine ragmen izleyici sayisini artirabilmigtir.

Bunun da en 6nemli sebebi, yenilik¢i ve deneyci 6zellikleridir.

BBC’nin 6nemli tarihleri;

1922 BBC, 14 Kasim'da gunlik yayinlarina bagladi.

1936 Dunyanin ilk yuksek tanimlamali televizyon hizmeti basladi.

1946 Ikinci Dinya Savagl sonrasinda televizyon yayinlari
yeniden bagladi.

1964 BBC 2 yayma basladi.

1967 Duzenli renkli televizyon yayini bagladi.

1978 Parlamento'dan radyo yayinlari bagladi.

1985 Lordlar Kamarasi'ndan deneme yayinlarina baglandi.

1991 World Service Televizyon Haber Hizmeti basladi.

1993 "Produktorin Secimi " yonteminin uygulamasi baglatildi.

1994 Radyo 5 Canli yayma basladi.

1994 BBC Worldwide kuruldu.

1997 Online servis hizmete girdi.

1998 Genis ekran sayisal deneme yayim bagladi.

Ingiltere’de diizenleyici kurullar,yayinciigi yonlendiren kurullardir.
Bunlardan birisi de Bagimsiz Televizyon Komisyonu (ITC)'dir. Tekinalp,
ITC hakkinda, “ITC bir bagkan, bir bagkan yardimcisi ve sayilari sekizden
az ve 10’dan fazla olamayacak Uyelerden olusmaktadir. Bu tyelerden gt
iskogya,Galler ve Kuzey irlanda’yi temsil etmek zorundadir. 2000 yilindan
bu yana ITC'ye atanan 12 uyenin tamamini yayinciliktan sorumlu
Kaltir,Medya ve Spor Bakani atamaktadir” (Tekinalp, 2003:159).
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2.1.1.1 YOnetim

Yayincilik alaninda son yillarda ¢ok radikal degisimler meydana
geldi. BBC de bu degisime bagli olarak, yeni ¢cevreye uyum saglayabilmek
icin bazi politikalar gelistirdi ve rollerini yeniden tanimladi. BBC'nin
personel politikasi, Yillik Rapor'da su sekilde belirtilmigtir: "Sayisal
teknoloji cagma girerken yayincilik didnyasi c¢ok hizli bir gekilde
degismektedir. Gelecek on yil iginde, tum hane halkinin yarisindan ¢ogu
¢ok kanalli ve sayisal olarak yayin yapan yuzlerce kanal izleyebilecek
hale gelecektir (Onder, 2000:84).

BBC, gelismeler 1s1ginda dusen izlenirlik oranin artirmak icin eski
agirbashiligini birakarak, daha eglenceli programlara ydneldi.
Televizyonlarin en ¢ok izlendigi saatlere melodramlar, diziler ve oyunlar
koydu. BBC, edlence ve magazin programlarina dnem vererek izleyici
oranini artirdi. Ama, kalitesinde de bir gseyler yitirdi (Tolu, 2000:121-122).

Yayincilik alaninda dunyanin  lider kurulusu olarak kalmak,
yetenekli, ise uygun personelin saglanmasi, egitilip-geligtiriimesi ile
beraber kurulusta tutulmasi ile mumkun olabilmektedir. Bu baglamda
Capli; “1980’li yillarin ortalarindan itibaren Bati Avrupa’'daki medya
sistemlerinde, kamu hizmeti yayincilik felsefesinin kalelerinin birer birer
yikildigi, kamu ¢ikari ve kamu yarari kavramalarinin yerini, serbest piyasa
kavramlarinin aldigi gorulmektedir” (Capli, 2002:46) demektedir.

Gelecek 10-15 yil igcinde yayincilik endustrisinde, simdiye kadar
oldugundan daha da radikal degisimler olacaktir. Teknolojideki bas
dondiricii gelismeler ve dizensizlik (deregulation), gerek Iingiltere
gerekse diger yerlerde yayincilik alanim gsekillendirmektedir. Yayincilik
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giderek, tam bir uluslararasi endustri halini almakta ve BBC bu genigleyen
pazarda, temel bir giic olarak kalmak istemektedir (Onder, 2000:85).
Zamanla degisen sartlara adapte olabilmek icin esnek bir yapiya sahip
olmak gerekmektedir. Bu amagla, kurumsal yapinin esnek ve zamanla

degisebilir olmasina 6zen gosterilmektedir.

BBC'nin siyasi politikasindaki esasi Tamer soyle aciklamaktadir;
“Tarafsizligin her seyin Uzerinde oldugu karara baglandi. BBC siyasal
konularda kendi gorisunu belirtmeyecek ama her cesit disinceyi halka
aktaracaktir” (Tamer, 1983:64).

Is analizi, personel yonetiminin temel etkinligidir ve bu yapilmadan,
herhangi bir kurulusta saglikl bir personel yonetim sireci gerceklestirmek
olanakli degildir. Bu gergekten hareketle BBC'de ig analizi yapilmis, bunun
sonucunda her bir is tanimlanmis ve is gerekleri ¢cok kesin bir sekilde
belirlenmistir (Onder, 2000:85).

BBC, cevresindeki dinyanin degistigini anlamakta gecikmigtir. Yeni
dunyada rekabet edebilmek icin kulturini degistirmeli ve daha girisimci
hale gelmelidir (Brown, 1999:158).

Personel degerlemedeki saglanan kolaylik, ayni zamanda Ucret
yapisini olustururken de fayda saglayacaktir. Bu da, is analizinde basitlik
ve adalet saglayacaktir.

Onder'e gore, “BBC'de Personel Istihdami, personel ile yapilan
sOzlesme esasina dayanir. Bu uygulamanin esaslari ilgili dizenlemelerde
yer almaktadir. Personel tam ya da yarim gun olmak lzere, sb6zlesme
turlerinden birisine gére (Devamli S6zlesme, Belirli Streli S6zlesme) ise
alinir. Bu konu ile ilgili olarak, baglangicindan bu yana BBC personelinin

memur statisunde degerlendirilmedigini, bu baglamda Kurumun, diger
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kamu kurumlarindan farkh oldugunun kabul edildigini vurgulamakta yarar
gorilmektedir” (Onder, 2000:86).

2.1.1.2. Personel

BBC'nin personel politikasi esitlik tzerine kurulmustur. Onder’e

gore,

BBC'nin izleyicileri ile beraber ¢alisanlari i¢in de adaletli, durust ve
esitlik ilkesiyle hareket eder. Nitekim, personel secimi konusundaki
bakislarini su sekilde 6zetlemektedirler;

" BBC, irk, renk, inang, etnik veya ulusal koken, cins, medeni
durum, Ozurli olma veya yas ayirimi yapmaksizin herkese esit is firsati
saglamay taahhtt eder. BBC olarak biz, bu tir bir esit firsat saglama ve
personel saglama, egitim ve terfi sureclerinde, isin gereklerini dikkate
almay| garanti ederiz. Bu politika, tam gin, yarim gin veya gecici statide
¢alisanlarin yanisira istihdam konusunda BBC adina hareket eden acente
de dahil herkesi icerir ve tum personel bu politikadan haberdar edilir.
Kendisine esit is firsati sunulmadigina inanan herkes, kabul edilmis
sureclere gore sikayetini dile getirmek ve takip etmek hakkina sahiptir "
(Onder, 2000:87).

BBC, personel politikasinda da toplumun her kesimini kapsamay!
hedefler. Topluma en iyi hizmetin, her dizeyden, en yetenekli ve ise en

uygun personelle sunulabilecegini kabul eder.

Kamu hizmeti yayinciligi yapan BBC, kendi duzenleyici yapisina
sahiptir. Gelistirilen oto kontrol mekanizmasi ile BBC kendi kendini
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duzenleyen bir kurulustur (Isik, 2002:135). Bu mantalite, tim personel ve

mekanizmalarina kurum kualtird ile verilmektedir.

Personel ilan edilen her kadro igin, herhangi bir 0Onyargiya
kapilmadan basvuruda bulunabilir. Egitici olarak gérev yapmakta olanlar,
basvurulari 6ncesinde yoneticileri ile goérismek zorundadirlar. Yer
degistirmeye veya terfiye yonelik basvurularda personelin, mevcut
kadrolarinda, genellikle bir yildan az olmamak tzere makul bir sture gorev

yapmis olmalari gerekir (Onder, 2000:91).

Personelin egitim gereksinimi, performans degerlendirmesinin bir
pargasi olarak degerlendirilecegi gibi egitimin karsilanmasi israf degil yine
kendisine donecek olan bir yatirim olarak bakilmasi gereken bir eylem bir

personel politikasidir.

BBC, personelin igini daha etkili bir sekilde yapabilmesi ve kendisini
gelistirebilmesi icin  geligtiriimis  egitim  etkinlikleri  diizenlemektedir.
Muhendislik ile radyo ve televizyon produksiyonu alanlarinda da 0Ozel
kurslar dizenlenmektedir. BBC belirli kosullar altinda, bedelini 6demek
suretiyle Kurum disi egitim de saglayabilir (Onder, 2000:91).

Ucret yonetiminin en 6énemli 6zelligi, aylik esasa gore ticret 6denen
islerin analitik bir is degerlendirmesine tabi tutulmasi sonucunda Ucret
gizelgesinin belirlenmesi ve 11 dereceden olusan bir Ucret siralamasinin
yaratilmasidir. Her bir derece kendi icinde asgari ve azami duzeylere
sahiptir. Bununla birlikte personelin Ucret grubunu degistirebilmesi,
ilerleme saglayabilmesi icin cesitli yollar bulunmaktadir (Onder, 2000:92).

Tabii, Ucret surekli artan bir egri izlemeyebilir. Artigi, tegvigin
yapilmasi gerektigi gibi tcret azaltilma yoluna gidilen cesitli durumlar da
mevcuttur. Kisiyi motive etme, kurumun yararlarinin goézetilmesi, her

kurumda olabilecegi gibi BBC’de de 6nemle tzerinde durulan bir konudur.
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BBC, yilik Ucret artigs oranim, her yil sendikalarla yapilan
gorismeler sonucunda belirler. Buna ek olarak yoneticiler, bir takim nesnel
Olcutler ve performans degerlendirmesini de dikkate alirlar. Surekli olarak
yuksek performans gdsteren personel, standart artigin tstinde bir artis
alabilir (Onder, 2000:92). Bu olmasi gereken bir durumdur ve BBC'de

uygulanir.

Ucret yonetimi, performans degerlendirmesi, personelin egitiimesi
kigisel hedefler ile bolimin amagclari arasinda baglanti kurulmasini,
personelin gorev yaptigi boélumde kendisinin gostermesi gereken
performansin amirince sOylenmesi ve personelinde bu bilingle hareket
etmesini saglayacaktir. Bu durum, personelin genelde daha olumlu bir
performans  sergilemesini saglar. Degerlendirmelerin  duzenliligi,
personele kendini ifade etmesini ve buna gore de karsilikl anlayisi
beraberinde getirecektir.

Gunumuizde BBC, 28 000 personel ile buyuk bir yayin kurumudur.
Bu da beraberinde ¢ok 6nemli olan insan kaynaklari biriminin etkin

kullanilmasini gerektirir.

BBC, tim personeli icin guvenli istihdami 6ngérur. Fakat ayni
zamanda BBC dinamik bir kurulustur ve degisiklikler de s6z konusu
olabilir. Surekli olarak yeni c¢alisma ydntemleri uygulamaya konur,
bolumler yeniden organize edilir. Bu ¢alismalarin, yapilacak olan isleri ve
bu isleri gordurebilmek igin gereksinim duyulacak personel sayisini
etkilemesi kaginilmazdir. Béyle bir durum meydana gelip, ayni isi yapmak
icin daha az sayida personele gereksinim duyulmasi halinde, bazi
personelin hizmetine gerek duyulmayabilir (Onder,2000:95). Bu durumda,
personel ile gorismeler yapilarak alternatif yerler diustuntlir ve mumkin
oldugunca o personelden yararlaniimaya calisilir. Bu da mimkun dedgilse, is
akdi sona erdirilir.
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2.1.1.3 Orgutlenme Yapisi

BBC'nin yapisi, burokratik bir yapi gérinumindedir. BBC, kuruldugu
gunden bugline esnek yapisini koruyabilmis ve bu sayede BBC, dinyanin
en kayda deger Kamu yayin kurumu kimligini devam ettirebilmisgtir.

1968 yilinda BBC, McKinsey firmasindan danigmanlik hizmeti alarak,
uzun bir yeniden yapilanma surecine girmistir. BBC halen McKinsey
firmasiyla ¢alismaktadir (Yazici, 1999:81). BBC'nin Orgltlenme yapisinin
tarihsel degisimi de bu tarihten itibaren bir ivme kazanmistir. McKinsey
firmasi, 1968 yilinda BBC'ye yeniden yapilanma surecinde anti-
merkezilesme (decentralisation) yonunde bir o©neride bulunmug ve bu
dogrultuda 1969 yilinda ciddi anlamda bir 6rgutlenme yapisini uygulamaya
koymustur. 1969'da yapilan degisiklikler, 1985 yilinda yetersiz hale geldi.
Daha c¢ok anti-merkezilestirme gerekliydi. Bu amacla, su degisiklikler

gerceklegtirildi;

Binalar (Kurumun tasinmazlarindan sorumlu birim) ve Studyolar
Dairesi, TV ve Dis Yayinlar Yo6netici Mudurlagianan altina
alindi.

BBC Ticari Girigsimler Dairesi adi altinda, merkezi bir Unite
kuruldu

En 6nemli degisiklik, bir genel mudur yardimciliginin ihdas
edilmesiydi. Bu genel midur yardimcisi kaynaklarla sorumlu,
muhasebeci kokenli bir kigiydi. Bu nedenle kaynaklarla ilgili
birimler, bu genel midur yardimcisina baglandi (Yazici,
1999:83).
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1987-1992 yillari arasinda, degisen dinya sartlari ve siyasi sartlar
altinda BBC, kokten degisimler yasadi. 1987 wyili itibariyle, BBC’'nin
orgutlenme yapisi da buna paralel olarak kdklu degisimlere sahne oldu.
Bu donem icerisinde de su degisiklikler meydana geldi;

BBC Ticari Girigimler Muduarlugld, Yonetici Madurlik haline
getirildi.

Yeni bir merkezi iglev olarak Ortak isler Miidurligi kuruldu. Bu
birimi bir anlamda merkezi planlama birimi olarak dustinebiliriz.
Yodun yeniden egitim gereksinmesini kargilamak amaciyla,
Egitim Dairesi merkezilestirilerek, Mudurlik dizeyine yukseltildi.
Yine merkezi bir iglev olarak, bdlgesel yayinlarin dneminin
artmasi nedeniyle, Bolgesel Radyo-TV Yayinlari Yonetici
Mudarlaga kuruldu.

Haber ve Glincel Olaylar Mudurliga, Yoénetici Mudirlik dizeyine
yukseltildi.

Strateji ve Planlama Dairesi kurularak, Genel Mudur
Yardimciligina baglandi (Yazici,1999:84-85).
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1993 Yilinda BBC'nin Yapisi;

GUVERNORLER KURULU
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YOMETICI
* PERSONEL MUDURU WORLIWIDE MUDURU
* YURT DISI RADYD
LONTHA
| YAYINLARI YONETICI
* MERKEZ] ISLER MUDURT) MLTURY | PRODUKSIYON
I':#-th{l;ﬁl
— KONTROLORD
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Sekil 4. BBC Kurumunun 1993-1996 vyillarindaki

ust dizey oOrgutlenme
semasi(Yazic1,1999:85).
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Sekil 4'de gosterilen yapiyla, su degisiklikler gerceklestirilmistir;

Teknik Mdir, Kaynaklar Ydnetici Mudurlada haline getirildi. Bu
birimin altinda, vericiler, stidyolar, teknik produksiyon kaynaklari
ve binalardan sorumlu birim yer ald.

BBC Worldwide yeni yapiya eklendi. Bu birim, BBC'nin yurt digina
yonelik yayinlarinin bagl oldudu birimdi. Bu degisikligin en temel
amaci ruhsat Ucretlerinden bir kurug harcanmadan yapilan, yurt disi
yayinlari ayirarak, ileride ticari bir kanat haline getirebilmekti. Bu yeni
birime; BBC Dis Yayinlar (Radyo) Yonetici Mudiri, BBC Dinya
Duzeyinde TV Yayinlari Yonetici Mudirt, BBC Dunya Duizeyinde Basili
Yayinlar Yonetici Miduri, BBC Diinya Diizeyinde Ogrenim (Egitim
Hizmeti veren bir birim) Yonetici Mudard baglandi. Bu degisiklik,
BBC'nin ticari gelir kaynaklarina ne kadar ©6nem verdiginin bir
gostergesidir. Bir bagska bakis agisindan da BBC'nin yillar boyunca
ticari girigsimlerinde ne kadar basarili oldugunun bir gostergesidir.

Bu iki yeni birim, dogrudan Genel Midure baglandi.

Strateji ve Planlama Bolimu, mudarluk duzeyine yikseltildi. Diger
Unitelerin durumu ayni kaldi, ancak timi genel midire dogrudan
baglandi (Yazici, 1999:85-86).

Bu yapi, Matriks tipi bir 6érgutlenme yapisidir. BBC'nin bu Ust diizey
orgutlenme yapisi, kaynaklar ve produktorlik secimi  ydnteminin
uygulanabildigi ideal bir 6rgtitlenme yapisi olarak degerlendirilmektedir.
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Sekil 5. BBC'nin 1993 vyilindaki Yonetici Mudarliginin  6rgitlenme

yapisi(Yazic1,1999:87).

Verimliligi ve etkinligi saglayabilmek amaciyla maliyet muhasebesi

sisteminin Iglemesi icin bir cok finansal veri, merkezi finans mudurliigiine

iletiimektedir. Maliyet muhasebesi sistemi olmaksizin, yayina gercek ve

etkin kaynaklarin saglanmasi, seffafligin gerceklestiriimesi olanaksizdir. Bu

yOnteminin sonucunda,

olmustur.

BBC'nin

ic kaynaklarinda onemli

dususgler
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Yeni Yapt:
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(FENEL MUDUR

_ * GENEL MUDUR
7 YARDIMCISI
Ll L] L A
wmsaaencz | | eme || oty | VSRSEE! | ok
YONETICE HABERLER . i
YARM MODURO | | MODORD [
— = =
o l ; wuniuwmt
L § ARDAMCIS! FROGRAM —[ TELEW .r.iuwl
i i G Ml MODORLLE ‘
*vERkEz| L2 l _ Whbiciic b
— ts onvasi l: } YAVINLAR] YONETICI
PROGRAMLAR EGITIM . MUDRET
*FTRATES VE T : y —_— e
1 BOLOESEL LONDRA
RAMLAUARUIGR el M vavisae | [ Pobtashon * YURT DISI TV
s KONTROLOWY | | — YAYINLAR YONEC]
*HINANS VEBILG) = MUDURL
| SISTEMLER] MU HAFTALIR | MUATIMED A
TROGRAMLAR , BOLOE
Wik, | [ ot * YURT D) BASIL
tRTHLi'J!l-NIt | oLk ] [HEME TLERE i — ¥ANTNLAR YONETIC]
PROGRAMLAR | PROGRAMLAR i
| DLSIER MIIRY
GOCUR. DRAMA EGLENCE ' l:‘ﬁm{;ﬂ] .
0z VE SANAT SPOR \E SPOR OLAYLABI NTROL . ]
(ZEL ESITIAS MULTI MEDYA, | ;’;’:‘{Wmﬂlmﬂgi
RADO TH ¥ATINLARICIY LI MU
[MGIELZCE FROGRAMLAR

Sekil 6. BBC’nin 1997 yilinda yurarlige giren yeni yapisi (Yazic1,1999:90).

BBC'nin bu yapisi, 1997’de yurarlige girmistir. Temelde, bu yapida
dinleyici ve izleyicilere ¢ok da yansiyacak bir degisim beklenmemektedir.

BBC, yeni yapiyla Ust dizey yonetimde alti temel 6geye sahip
olmustur. Bunlar;
BBC Radyo-TV Yayini, BBC Program Yapimi, BBC Haberler, BBC

Kaynaklar, BBC Worldwide ve Kurumsal Merkezdir.

Gittikce ticarilesmenin agir bastigi dunyada kamu hizmeti
yayincihgi, tamamen ticari kuruluslara terk edilmesi halinde bu durumun
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bazi tehlikelere yol acabilecegi yayincilik alaninda, dengeleyici bir rol
oynayacak olmasi acisindan daha da ©6nemli olacaktir.BBC'nin temel
amaci, teknoloji ve yenilikler ile kalitenin sembolii olmak ve izleyicisinin
cesitli gereksinimlerinin kargilanmasi anlaminda 6éncii olmaktir (Onder,
2000:84).

Sonug olarak, inceoglu’nun da dedigi gibi “1927'den giinimiize
kadar kamu hizmeti yayinciligi yapan dogru, tarafsiz ve kaliteli haber ve
programlari ile taninan, ancak 1980’li yillarda Muhafazakarlarin siyasi ve
ekonomik mudahaleleri nedeniyle sikintili dénemler geciren BBC, butin
siyasi ve ekonomik baskilara kargin yayinlarini tavizsiz olarak
surdurmesini bilmig, butin olumsuzluklara kargin dinyanin hemen her

tarafina ulasacak sekilde 6rgiitlenmis bulunmaktadir (inceoglu, 1997:220).

2.1.2 ABC (Australian Broadcasting Corporation)

ABC, 1932 yilinda kuruldu. ABC, hem Birlesik Krallik, hem de ABD
modellerinden etkilenmis olan karma bir yayin sistemine sahip olan bir
kurumdur. Avustralya Yayin Yasasi, 1942 yilinda faaliyete gegmigtir.

Ancak, Avustralya'daki sisteme en yakin sistemin, Kanada'daki
sistem oldugunu sdyleyebiliriz. Hem Kanada, hem de Avustralya, ¢ok buyuk
bir alana yayilmig olarak kiigiik bir niifusa sahiptir. Her iki toplum da eski ingiliz
somurgesi olup, yuksek hayat standartlarinda yasamaya ve tuketim icin
reklama acgik olmaya aligkindirlar (Yazici, 1999:63). Avustralya'nin
Kanada'dan farkli olarak artisi, gevresel faktorlerden dolayi sinir 6tesinden
gelen yayinlara maruz kalmamasidir. Ustelik cevresindeki topluluklara,

gelismemisliklerinden dolayi kendi kilttrel yayinlarini izlettirebilmesidir.
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ABT (Australlan Broadcast Tribunal), Avustralya Genel Valisi
tarafindan atanan, bir baskan ve 6 daimi Uyeye sahiptir. Bir anlamda radyo-
televizyon yayinciligi otoritesi olan ABT, kalite standartlarini belirler,
lisanslarin verilmesine karar verir ve lisanslari iptal edebilir (Yazici,
1999:63). Bu kurul, yayin kuruluglarinin igeriklerine neredeyse hi¢ midahalede
bulunmaz. Zorlama ile kurallar konulmasinin sakincalarinin fazlaliklarini

dasundr.

Avustralya Kamu Yayin Kurumu (ABC) kendisini su sekilde
tanimlamaktadir;

" Sozlesme, ABC'ye genis bir program yelpazesiyle Avustralya
kultiri ve toplumuna hizmet etme gOrevini vermistir. Tium Avustralya
vatandaglarini, program kalitesi ve hizmetlerimizden taviz vermeden mutlu
etmek zorundayiz. Talep ve Kalitenin dengelenmesi, 6nemli bir gdrevidir.
ABC'nin basarisindaki temel nokta; yonetim ve personelin, bulunduktan
pozisyona sec¢iminde, yayincilik ortamina uyum saglayabilecek ve
mikemmel olana ulasabilecek yetenekte olmalarinin gézetilmis olmasidir”
(Yazici, 1999:64).

ABC, 1980'lerde c¢ok buyluk dedisikliklere sahne oldu: Uydu
yayinciligina baglandi, Komisyon'dan Kurulus haline gelindi ve etkinliklerin
dah; akilci ve maliyet esasina dayali olmasi i¢in yeniden yapilanma
calismasi baslatildi (Onder, 2000:69). Ayrica ABC, yonetimi sayesinde
radyo ve televizyonun yani sira diger pek ¢cok alanda da dikkate deger

mesafeler katetti.

ABC, alti farkli hizmet sunar. Bunlar; radyo, televizyon, haber ve

gunluk olaylar, konserler ve pazarlama hizmeti olarak siralanabilir.
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2.1.2.1 YOnetim

Avustralya, essiz ve gucunu 0Ozel, kamu ve topluluk yayin
kuruluglarinin gesitliliginden alan, c¢ok iyi dengelenmig bir yayincilik
sistemine sahiptir. Bu, her bir sektériin digerini destekledigi bir tur yayincilik
eko sistemidir (Onder, 2000:69).

Kurumun, BBC gibi surekli olarak zaman icerisinde degigsimlere
adaptasyonunu saglayan kural ve yonetmelikleri mevcuttur. ABC'nin bu
kural ve yonetmelikleri kendisine olaganustu bir serbestiyi de tanimaktadir.
Boylece, degisikliklere uyum saglamaylr ve bu amagla uygun firsatlari
degerlendirmeyi olanakli kilar.

Dunyadaki iletisim ve medya endustrisinde radikal degisimler
yasanmaktadir. Bundan hareketle ABC, yeniden vyapilanma surecini
baslatmistir. Bu suregte, kalite, cok 6nemli bir kavram olarak goruldr. Uygun
icerikli program cesitleri, bu gesitlerin kanal planlamasinda kullanimi ve
dagihimi, kalitenin dnemli bir gostergesidir. Tum bunlar, ABC’yi dinamik ve
kaliteli yapan etmenlerdir.

ABC Yonetim Kurulu, ABC'nin etkinliklerinden sorumludur. Yedi
yOnetici, hUkimetin 6nerisi tGzerine Genel Vali tarafindan atanir. Yonetici
Mudur ise Yonetim Kurulu ve ABC'nin personeli tarafindan secilen yonetici
tarafindan atanir (Onder, 2000:70). Bununla beraber yine Yo&netim
Kurulunun goérevieri Onder su sekilde ifade etmektedir. “Kurulusun
islevlerinin, Avustralya halkinin en st diizeyde yarari dogrultusunda, etkili
bir sekilde yerine getirilmesini garanti etmek ve ABC'nin bagimsizligini ve
batunligunu saglamaktir. Kurul ayrica, yerlesmis gazetecilik standartlarina
gore dogru ve tarafsiz haber ve bilginin toplanmasi ve sunulmasini ve
ABC’nin yasalara uymasini saglamakla da yukimludir (Onder,2000:70-
71).
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ABC’nin yayinci kurulus olarak islevleri, Avustralya Anayasasinda
tanimlanmigtir. 1983 tarihli Avustralya Yayin Kurulusu Kanunu'nun
6.bolumi, ABC'nin Parlamento tarafindan verilmis gorev ve iglevlerini

belirtir. ABC'nin islevleri, su ana basliklar altinda belirtilebilir;

-Avustralya toplumunun kdlturel gesitliligini yansitmak ve egitim
amacl programlar tretmek,

-Avustralya digina haber, giincel olaylar, eglence ve kaltar
alanlarinda program yayinlamak,

-Avustralya'daki muzikal, dramatik ve diger uygulamali sanatlari

tegvik etmek ve cesaretlendirmek (Onder, 2000:71).

ABC, Parlamentoya karsi sorumlu olmakla birlikte bagimsiz, bir
kurulustur. Bu, ABC'de bir ayricalik olarak degerlendirilmez. ABC’nin
finanse edilmesi, Parlamento tarafindan belirlenen 6denek ile gergeklesir.
Buna karsilik, ABC hesaplarini denetime ag¢makla ve Yilhk Raporlarini

Parlamento'ya sunmakla yukumludur.

2.1.2.2 Personel

ABC, insan kaynaklari kavraminin édneminin bilincinde olup bunu
kurumda gerektigi Olcide uygulayabilmigtir. Bu konuyla ilgili olarak
Onder’in aktarimi da su sekildedir. ”insan Kaynaklan bolimi, insan
kaynaklarina iliskin konularda yoneticiler ile personel arasinda karsilikli
anlayisin gelismesi icin caba gostermektedir. Insan Kaynaklari
BOlUumU'nun yapisi incelendiginde, Kurumun tim y6netim kademelerinin ve
Devlet'in ybnetim kademelerinin temsiline olanak saglayacak bir yapiya
sahip oldugu gorulmektedir. Bolum, istihdam, s6zlesme gdrismeleri, isgucu
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reformu, egitim ve gelisim ile yeniden yapilanma gibi konulardaki ¢alisma
sonuglarini  yoOneticilerin  yararlanmalarina sunmakla  yukumludir”
(Onder,2000:76).

ABC'deki personel politikalarinda egitim kavramina da ylksek
derecede 6nem verilmektedir. Bu dogrultuda, personelin bu ihtiyaci igin
gerekli olan zaman ve maliyet kaynaklarn titizlikle ama hicbhir seyden

kacinmadan yerine getirilir.

ABC’de vyaraticihdgin yenilenmesi, kilit pozisyonlarda bulunan
personelin yeteneklerinin gelistiriimesini gerektirir. Bu amacgla ABC'nin
uyguladigr yontem, egitim gereksiniminin belirlenmesi amaciyla anketler
yapmak ve daha sonra da egitim plani hazirlamaktir. Egitim planinda,
gereksinimi  olan personelin ilgili egitim etkinliginden esit sekilde
yararlanmasi, sureklilik ve egitimin de bir maliyeti oldugu hususlari gtz
oninde bulundurulur (Onder, 2000:76).

Basarili planlama yaklasiminin bir pargasi olarak ABC'de oncelikli
konular arasinda yer almaktadir. Bunlardan bazilari halihazirda personel
statuistinde olup, bazilari da personel olabilmek icin gerekli olan agamalara
ilk adimlarini atmiglardir (Onder, 2000:77). ABC'nin 6nemle (zerinde
durdugu egitim konusunda, egitime tabi tutulan kigilerin istihdami da yer
almaktadir. Egitime tabi tutulan kisileri daha etkin bir sekilde
kullanabilmek icin ABC'nin politikasi, yapisal bir egitim saglamak ve egitim
sonrasinda da bu kigilerin gorevlerini yerine getirirken, kendilerine yeterl
destegin saglandiginin ve egitimin performanslarina olumlu sekilde
yansidiginin takipgisi olmaktir (Onder, 2000:77). Bu da, dogal olarak ABC

acgisindan basariyi getirmektedir.

Medya sektoriinde, o©grencilerin egitimlerinin bir pargasi olarak
ABC'de deneyim kazanmalari yaygin bir uygulamadir. Avustralya’'daki bu
durum, Tuarkiye’'deki uygulamalari da hatirlatmaktadir. ABC'nin egitimdeki
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rold, dlke igindekilerle sinirli degildir. Uluslararasi etkinliklerde de faaliyette
bulunur. ABC, personeline, diger yayincilarla birlikte c¢alisma firsati
sunarken, ABC'nin diger uluslararasi kuruluslarla olan iligkilerini de
gelistirmesine yardimci olmaktadir.

2.1.2.3 Orgutlenme Yapisi
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Sekil 7. ABC’nin 6rglitlenme yapisi (Yazici,1999:66).

ABC'nin orgutlenme yapisi sekil 7'te verilmektedir. ABC merkezi bir
yapi olarak kuruldugu igin, birden fazla genel mudurlugin bu yap iginde yer
aldigr hemen fark edilebilir. Bir kamu yayin kurumunda, yapinin bu sekilde
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olugturulmasi, etkinlik ve verimliligi saglamanin bir ydntemi olarak

gorulebilir.

Ancak kaynaklarin, birlikte kullanilmasi, bu tur bir yapida oldukca
zor olmahdir (Yazic1,1999:65). 1994 Yili Faaliyet Raporunda yer alan bu
orgutlenme yapisinin islevsel oldugu disunilmektedir. Ayrica, TRT'nin surekli
sorun olarak ortaya ¢ikan vericilerin nereye baglanilip isletilecegi konusu,
Avustralya’da yayin kurumu olan ABC tarafindan degil, Ulusal iletim
Bolima denilen bir birim tarafindan igletilmektedir.

2.1.3 CBC (Canadian Broadcasting Corporation)

CBC, bir devlet kurulusu olup 1991 tarihli Yayincilik Yasasi'na gére
yonetilir ve Kanada Radyo-Televizyon ve Telekominikasyon Komisyonu'nun
duzenlemelerine tabidir. CBC'nin etkinliklerine dair Raporlar, her yil
Kanada Kaltar Bakani aracihgryla Parlamento'ya sunulur
(Onder,2000:102).

2 Kasim 1936 tarihli bir yasa ile bir kamu yayin kurulusu olarak
kurulmustur. Bunun da gereklerini yerine getirmeye hala devam
etmektedir. GUnumuzde dahi, cogu ulkelerin kamu hizmeti amaciyla
gerceklestirdikleri yayin kuruluslari, islevlerini yitirirken, CBC hala ilk ve en
onemli iglevini, halki musteri olarak degil yurttag olarak gormektedir. CBC,
Kanada’'nin Ulke vatandaslarinin ¢ok degisik kultir ve cgesitlilige sahip
olmalarindan dolay! 06zellikle bolgesel izleyicilere, her bir bdlgenin
Ozelliklerini, gereksinimlerini dikkate alarak hizmet eder. CBC, genellikle

diger yayinci kuruluglarca saglanamayan alanlarda, gereksinimlere gore
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bicimlendirilmis habercilik anlayigiyla vatandagslarini bilgilendirme yoluna

gider.

CBC'nin 6nemli tarihleri;

1901 ilk transatlantik kablosuz sinyali génderildi,

1927 Temmuz tarihinde ilk ulusal yayin yapildi,

1930 Televizyon deneme yayinlarina baglandi,

1932 Kanada Yayincilik Yasasi ile ilk kez, Kanada Radyo Yayini
Komisyonu kuruldu,

1936 Kanada Yayincillk Yasasi, Kanada Radyo Yayini
Komisyonu'nu kaldirarak CBC'yi kurdu ve CBC, Komisyon'un personelini
ve etkinliklerini devraldi,

1941 CBC Haber Hizmetleri resmi olarak agildi, ayrica Winston
Churchill'in Ottowa'da, Parlamento'dan yaptigi konusmay da igeren 6zel
yayin yapildi,

1945 yilinda Uluslararasi Kanada Radyosu olan CBC Uluslararasi
Hizmetlerin resmi acilisi yapildi,

1955 Parlamentonun acihsi ilk kez yayinlandi,

1958 Yeni Yayincihik Yasasi, tum Kanada yayincilik alanini
duzenlemek Uzere, Yayincilik Guverndrler Kurulu'nu (Board of Broadcast
Governors, BBG) kurdu,

1966 Kanada'da renkli televizyon yayini basladi,

1968 Yeni Yayincihik Yasasi, CBC'nin ulusal dizeyde hizmet
saglamak roluni onayladi ve kablo sistemlerini de iceren duzenleyici
roli ve lisans verme yetkisi olan Kanada Radyo-Televizyon Komisyonu'nu
(Canadian RadioTelevision Commission, CRTC) kurdu,

1973 Uydu araciligiyla ilk canli televizyon yayini yapildi,

1983 Hukumet Yayincilik Program Gelistirme Fonunu kurdu ve ilk

pay- tv hizmete girdi,
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1989 31 Temmuz tarihinde CBC'nin Ingilizce olarak haber yayini
yapan kanali Newsworld hizmete girdi, Fransiz ticari kanall "Le Reseau
des Sports" yayina basladi,

1990 CBC, gelecekteki vizyonunun ne olacagini, Gorev,
Degerler ve Amaglar adi altinda bir belge halinde yayinladi,

1997 Kanada Kdultir Bakanligi, 1998 vyili  Nisan ayindan
baslamak tzere bes yillik bir siure igcin CBC'ye guvenilir gelir kaynagi
sagladigini aciklad,

1999 CRTC, Kanadallarin CBC'nin roli ve sundugu programlar
hakkinda ne dustindigund belirlemek amaciyla 11 sehirde halka danisma
toplantilari diizenlemeye ve gelecek yillarda izlenecek yolu belirlemek igin
uygulama basglatti (Onder, 2000:98-99).

CBC, sayisal RDS(radyo vyayinlari)’e 6nem vermektedir. Bu
dogrultuda, 0©zel yayincilarla siki bir isbirligi yaparak Sayisal Radyo
Yayincihiginin geligtiriimesinde de 6nci rolii tGstlenmistir. Ulkenin buyiik

cogunlugu bu hizmetten yararlanmaktadir.

CBC, aralarinda bagkan'in da bulundugu, 12 Uyeden olusan
Direktorler Kurulu tarafindan yonetilir. Uyelerin tamami  Guvernorler
Konseyi tarafindan atanir (Onder, 2000:100). CBC’de ABC gibi asil
finansman ihtiyacini parlamento tarafindan tahsis edilen kaynak ile
saglar. Bununla beraber, reklam gelirleri mevcuttur. “Kanada'da kamu
iletisimini ulusal diizeyde CBC, yodresel diizeyde de Ouebec’teki Radyo
Ouebec yiriutmektedir” (Bulbil, 2000:87).

Kanada cok degisik kulturlerin bir arada bulunmasi ve ABD’deki
yayinlarin kolayca izlenmesi dolayisiyla, programlara kota uygulamasi
yoluna gidilmigtir. Bu konuda, Machet ve Robilland su tespiti
yapmaktadirlar; “Ulusal kudltirel kimliginin  korunmasinin, program
iceriginde birincil 6ncelik olarak kabul edildigi Kanada’'da, kotalarin iyi
sonug verildigi gortlmektedir’ (Machet,Robilland, 1999:52).
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2.1.3.1 YOnetim

CBC calisanlarina, iglerini en iyi gsekilde yerine getirebilmeleri igin
gereken calisma ortamini saglamakla ydkamludiar. Bunu teminen
calisanlarina, gereksinimlerini karsilayan, sayginliklarina yakigir ve iglerini
gereqi gibi yerine getirmelerine olanak saglayacak yerler temin edilir. Bu
konuda gerekli cabalan gdéstermek, yoneticilerin gorevidir (Onder,
2000:101). Yoneticilerin bu tutumlar zorunludur. Aksi davranig cezai
durum teskil eder. Isini yapanlar, hic kimseye ayrimcilik gésteremezler, bu
tutumlari calisanlara oldugu kadar, is icin kuruma basvuruda bulunanlara

ve adaylara dahi uygulanir.

Finansal anlamda butin yeniden yapilanmalar sirerken, CBC
calisanlari, Kanada halkina daha iyi bir hizmet sunabilmek igin yeni
programlar, peni hizmetler ve yeni teknolojileri baglattilar. Bunlann
sonucunda da hem Ingilizce hem de Fransizca yayin yapan Televizyon
ve Radyo kanallarinin izlenme oranlarinda artis saglandi (Onder,
2000:102).

Gergeklestirilen kiugulme, yeniden vyapilanma ve etkinliklerin
yeniden duzenlenmesi, Kurulugtaki pek c¢ok ydnetici ve denetleyicinin
rollerini ve sorumluluklarini degistirdi. Yonetici kadrolari desteklemek ve
etkinligi artirmak icin CBC pek c¢ok sireci uygulamaya koydu (Onder,
2000:103). Bu uygulamada, is planlama surecinin uyumlulugu, yoneticilerin
performanslarinin gézden gegcirilmesi, is degerlendirme suireci ve Ucret
sisteminin g6zden gecirilmesi uygulamada yer alan bazi ana basliklardir.
Bunlara style bir g6z atacak olursak;
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Is Planlama Siireci; Kurulusun her bir bileseninin hedefleri ve
performansim dogrulamaktadir. Performans YoOnetimi Sdreci ise
yOneticileri ve denetleyicilerini, CBC'nin gO0revleri, vizyonu, degerleri
konusunda konusmalari igin cesaretlendirmekte ve bir geribildirim plani
hazirlanmasina olanak saglamaktadir. Siurec¢ ayrica, Ucret ile personel
arasinda baglanti saglanmasina da temel tegkil eder.

is Degerlendirme Siireci; Ucret sisteminin temel tasi, CBC'deki
islerin  karsilastirmasina dayanan ve yonetici gruplan tarafindan
glincellestirilen is tanimlari  kullanilarak yapilan s Degerlendirme

Sireci'dir.

Performans Ydnetim Sireci; Ust dizey ydnetici grubu icin basan ile
uygulanmis olup, tim yonetim kademelerine uygulanmasi planlanmistir. is
degerlendirmesi ve performans degerlendirmesi programlari ise
halihazirda sendikalar ile tartisilmakta olan konular arasindadir
(Onder,2000:103-104).

CBC'deki degisim ihtiyaci kaginilmaz hal aldigindan, en 6nemli
gerekce, kamu yayinciliginin; bir ulusu insa eden ve demokrasinin
surdurtlmesini saglayan bir ara¢ olmasi nedeniyle, varligini klasik iletim
sistemlerinin yaninda yeni program iletim sistemlerinde de surdirerek, en
buyuk diasmani olan politik baskilarla micadele ederek, giderlerini
dusirerek yasamasinin zorunlu olmasiydi (Yazic1,1999:69). CBC
yOneticileri ile beraber Kanada yonetimi de kamu hizmeti yayincihiginin
yasamasinin zorunluluguna inandilar. Bu inancin neticesinde de yeniden

yapilanmaya, zorluklarina ragmen gittiler ve de basari sagladilar.
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2.1.3.2 Personel

Kamu yayincisi olarak Kanada toplumunun cgesitliligini yansitmayi
hedeflemigtir. CBC, gerekli nitelikleri tasiyan herkese irk, etnik kdken, din,
yas, cins, medeni durumu, siyasi dusunceleri, 6zarlalik gibi hususlari
dikkate almaksizin esit istihdam ile egitim, gelisim, terfi ve diger mesleki
alanlarda esit firsatlar saglar (Onder, 2000:101). CBC, istihdamda esitligi

ilke olarak benimsemisgtir.

Istihdam ya da terfi firsati belirdiginde CBC 6nceligi, nitelikli Kurum
elemanlarina verir. Adaylarin esit niteliklere sahip olmalari halinde
Kanada Istihdamda Esitlik Yasasi uyarinca oncelik kadinlara, yerli halka,

ozurlulere ve azinlik grubuna mensup kisilere taninir (Onder, 2000:101).
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Sekil 8. CBC’nin yeni Ust dizey 6rgutlenme yapisi (Yazic1,1999:71).

1995'te olusan yeni drgutlenme yapisi sekil 8'te verilmektedir.

Degisimdeki 6nemli amaclardan birisi, merkezi yonetime ait olan;
kontrol, koordinasyon, dogrulama, sinama ve izleme islevlerinin daha 6nce
yapildigr gibi belirli bazi birimler tarafindan yapilmayarak, yayin dretim
surecinin bir parcasi haline gelmesinin saglanmasiydi. Yeni yapida,
yayinla ilgili birimlerin yaptig1 planlarin zaten yeterli olacagi dusunulerek,
alim kararinin da onlar tarafindan verilmesi ve merkezden onay alinmamasi
yoluna gidildi. Yani, hedeflenen yeni yapi, anti- merkeziyetgi bir anlayigi
icinde barindiran bir yapidir. Boylece, gereksiz imza ve onay sureclerinden
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kurtularak, dolayli maliyetlerin azaltilmasi ve sdreclerin hizlandirilarak,

etkinlik ve verimliligin saglanmasi1 amaclanmistir (Yazici, 1999:71).

2.1.3.3 Orgutlenme Yapisi

Yeniden yapilanmanin en 6nemli gerekgesi, asgirn dolayli maliyetlerin
olustugu merkezi birim ve destek hizmetlerinin daha etkin ve verimli hale
getirilerek, kaynak yaratiimasiydi (Yazici, 1999:72). Sorumluluk ve yetkiyi
Ust kademe asagidaki dogrudan Uretim yoneticilerine indirerek, slreci
zorlagtiran ve burokratik hale getiren, ara onay kademelerinden arindirmakti.
Yeniden yapilanma surecinde, anti merkezilestirme sirecine alinmis oldu.
Bir dokiimantasyon izleme sireci ve bunun igin de inanilmaz bir eleman
gereksinimi vardi. Bu durum yerel birimlerin muhasebelerinde fazladan
eleman istihdamina da yol aciyordu. Bu nedenle, yeni yapida yerinde ddeme
sistemi gelistirildi. Bu da eleman sayisinda tasarrufu sagladi (Yazici,
1999:73).

Yeniden yapilanma sidrecinde amacglanan en O©Onemli hedef,
giderlerin kisilarak, ayni kalitede hatta daha da kaliteli program tretimi ve
yayininin basarilabilmesiydi. Uretim siirecine daha esnek, daha 6zerk, daha
islevsel yetki ve sorumlulugun verilmesi bunu saglamanin tek yoluydu (Yazici,
1999:73). CBC, temel gdrevlerinin icinde olmayan iglevlerini tasfiye etmeyi
veya ortakliklar kullanarak etkin hale getirmeyi amaclamistir. CBC'nin tmit
ettigi sonuclar, gelisen rekabet ortaminda, siurekli disen ve daralan
bltcesine kargin, daha kaliteli ve begenilen programlan tretecek bir yapiya
kavustu.

Yeniden vyapilanmada, kurumlarda kargilasilan en 6nemli

engellerden birisi de degisime kargi olusacak direnctir. Bu konuda Simsek
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ve Akin'in tespiti, “Iscilerin igsiz kalma endisesinden dogdabilecegi gibi,
kendileri tarafindan kazanilmis hak ve menfaatlerin kaybedilmesi veya
sahip olunan statinuin tehlikeye dismesi korkusundan da dogabilir”
(Simsek ve Akin, 2003:296)” seklindedir.

_ 2.2 TURKiYE’DEKi KAMU YAYIN KURUMUNUN
INCELENMESI

2.2.1 TRT (Turkiye Radyo Televizyon Kurumu)

TRT'nin temel organlari, YoOnetim Kurulu, Genel Mudur ve
Koordinasyon Kurulu'dur. TRT, Genel Mudur tarafindan yonetilir. Yonetim
Kurulu Genel Mudurin baskanlik ettigi en Ust karar organidir. TRT
Kurumu; Genel Mudur, 4 Genel Muadiur Yardimciligi, 24 Daire ve Kurul

Baskanligi ile tagra teskilatlarindan olusur.

Radyo; TRT, 3 ulusal, 9 adet de bdlgesel radyosuyla hizmet
vermektedir. Bunlarin disinda, Turkiye'nin Sesi Radyosu, kisa dalgadan,
27 dilde, yurtdisina yonelik yayin yapmaktadir. Televizyon; TRT'nin, yurt
icine yayin yapan 4, yurt disina yayin yapan 2 televizyon kanali

bulunmaktadir.
TRT1 kanali;
31 Ocak 1968 tarihinde yayina baglayan kanal, Turkiye genelinde

cesitli yag, meslek, egitim ve kultar dizeyindeki seyirci topluluguna bilgi ve

haber vermek, milli kdltir butinlesmesine ve egitimine yardimci olmak,
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edlendirmek ve muzik gereksinimini kargilamak amaciyla yayin
yapmaktadir. Yayinlar; egitim, kaltar, drama, muzik, eglence, haber, haber-
program, spor ve reklamlardan olusmaktadir (Onder, 2000:133). Bununla
birlikte, yedi giin boyunca her giin 24 saat yayin yapmaktadir. Turkiye'de
nifus ve alanin yaklasik %98.5'ine hitap etmektedir.

TRT2 kanali;

06 Ekim1986 tarihinde yayina baslamis olup, TRT'nin kdltir ve
sanat kanali iken 2002 yilindan beri haber-bilgi kanali olarak yayin
yapmaktadir. TRT2, bugin 24 saat kesintisiz yayin yapmakta ve bu
yayinlari 1763 vericiyle gergeklestirmektedir. Turkiye yuUzolgiminin
%97.5'ini kapsamakta ve nufusun %98.1'ine ulasmaktadir (Cankaya,
2003:329).

TRT-3 kanali;

Genglik ve spor kanalidir. 02 Ekim 1989 tarihinde yayina
baslamistir. Yayinlar, genclere yoOnelik egitim, kaltir, drama, muzik
programlari ile haberler; genel izleyici Kkitlesine yo6nelik spor
programlarindan olugmaktadir. Bunlarin diginda kanaldan, guntn belirli
saatleri arasinda TBMM TV vyayinlan verilir (Onder, 2000:134).
Gunimizde TRT3, TRT-GAP'ta zaman paylasimli olarak yayin
yapmaktadir. TBMM’nin ¢alisma gunlerinde TBMM-TV, diger zamanlarda
da naklen ya da banttan spor karsilagsmalari ve arsivden spor yayini
yapmaktadir (Cankaya, 2003:330).

TRT-4 kanali;
30 Temmuz 1990 tarihinde yayin hayatina baslayan kanalin amaci,

orta ve yuksek 0Ogrenim ogrencilerinin 6rgin ve yaygin egitimlerine

yardimci olmaktir. Yayinlar; Milli Egitim Bakanhgi tarafindan hazirlanan
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Acikogretim Lisesi Ders programlari; Anadolu Universitesi tarafindan
hazirlanan Agikdgretim Fakultesi Ders Programlari; mizik programlari ile
at yariglarindan olugmaktadir(Onder, 2000:134). Nufusun %92’sine ulasan
TRT4 yayinlari 188 vericisiyle izleyicilerine ulagmaktadir. izlenmesi cok
cekici olmayan bu o6rgin egitim programlarinin, televizyon tekniklerini
kullanarak, daha zevkle izlenilir hale getiriimesi gerekmektedir (Cankaya,
2003:330).

Televizyonda egitim konusunda Postman; “Alfabe ve matbaa gibi
televizyonunda genclerimizin zamani, dikkati ve bilme aligkanliklarini
denetleme gucu sayesinde, genglerin egditimini denetleme gucunu

yakalamis oldugudur” (Postman, 2004:163) demektedir.

TRT-GAP kanali;

Guneydogu Anadolu Projesi'nin (GAP) bdlge halkina tanitiimasi,
bolge halkinin egitim ve kultir duzeyinin yikseltilmesi ile bdlge halkinin
diger gereksinimlerini kargilayacak nitelikte yayinlarin yapilmasinin
hedeflendigi kanaldir. Yayinlar hafta i¢i gunlerde, belirli saatlerde TRT-3
vericilerinden donusimli olarak gergeklestiriimektedir (Onder, 2000:134).
Ulkenin %98’ine yayilan verici kapsama alanina sahiptir.

TRT-INT kanalt;

28 Subat 1990 tarihinde yayina baslayan kanalin temel amaclari;
yurt disinda yasayan Turk vatandaslarin Tiarkiye ve Tark kaltara ile
baglarinin devamini saglamak, cesitli konulardaki sorunlarinin ¢ézimine
yardimci olmak; bulunduklari dlkelerin kultirlerini tanimalarini ve uyum
saglamalarini kolaylastirmak, ayrica Devleti tanitmaktir (Onder, 2000:134).
Ozellikle Avrupa’da yasayan Turklere yonelik yayin yapan kanal, uydu ve
kabko ile yayinlarini izleyicilerine ulastirmaktadir.
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TRT-AVRASYA kanali,

27 Nisan 1992 tarihinde TRT-INT ile ortak yayina baslayan, 12
Nisan 1993 tarihinden itibaren ise TRT-AVRASYA olarak ayrilan kanal ile
amaclanan; Kafkasya ve Orta Asya'ya yoOnelik yayinlar ile Tarkiye ile
diger Turk Cumhuriyetleri arasindaki kaltirel ve ticari iligkilerin
gelistiriimesine katkida bulunmak, dil ve dusunce birligi yaratmak olup,
gerektiginde yabanci dilde ve Turkce'nin degisik lehcelerinde veya bu
dillerde alt yazili olarak program yayinlanmasidir (Onder, 2000:135). TRT-
TURK olarak ta adlandirilan bu kanal Orta-Asya’ya her giin 16 saat olmak
tzere merkezi Ankara'da yayin yapmaktadir.

TRT-AVRASYA vyayinlar, Turk Cumhuriyetlerinin batiya acgilan
penceresi oldugundan, bu kanalda ortak tarihimiz, kdltirimiz ve
sanatimizin yani sira, gunluk olaylar, muzik, eglence, magazin, din, egitim,

kultur yayinlarina da yer verilmigtir (Akarcali, 2003:229).

TRT'nin radyo ve televizyon kanallarindan en az birer adetinin
internet Uzerinden canli yayinlanmasi; Kurum'un ve etkinliklerinin

tanitimini yapmak olarak 6zetlenebilir (Onder, 2000:135).

2.2.1.1 YOnetim

TRT'de yo6netici olabilmek igin, fakilte veya yuksek okul mezunu
olmak ve Kurumda 10 yil calismis olmak sarti aranmaktadir. Bu kosullar
son derece genel niteliktedir. Dogal olarak, bu da bir sorundur ve
¢Ozulmesi gereken bir durumdur. Ek-4'te TRT goOrev yonetmeligi yer
almaktadir.
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Yonetici seciminde bu genel kosullarin tek istisnasini, TRT
Yasasinin 13.maddesi uyarinca Genel Mudir ve Genel Mudar
Yardimcilarinin su kosul ve niteliklere sahip olmalari gerekmektedir;

Yiksekogrenim mezunu olmak,

En az kirk yasinda olmak,

Devlet memuriyetinde veya temayulz ettigi ihtisas dalinda on
bes yillik mesleki tecriibeye sahip olmak,

Atanmadan onceki son ug yil igerisinde herhangi bir siyasi
partiye Uye veya herhangi bir siyasi partiden aday olmamak,

Devlet memuru olmak i¢in aranan sartlara sahip olmak.

Ayrica Genel Mudar Teknik Yardimcisinin, elektronik ylksek
mihendisi olmasi sart vardir. Bununla beraber, TRT Yonetim Kurulu'nun
1997 tarihli bir karar ile 27.06.1997 tarih ve 1997/158 sayili karari
uyarinca, Baskan, Baskan Yardimcisi, Mudir ve Mudir Yardimcisi olarak
atanabilmek icin, genel kosullara ek olarak, TRT'de en az 10 yil calismig
olmak gerekmektedir. Yonetim Kurulunun bu karari, uzun vade de

kurumun menfaatlerine bir karar igerdigi gorilmektedir.

Yoneticilerin atanmalarina iligkin Onder, su degerlendirmeyi
yapmaktadir;

Yoneticilerin atanmalarina (segilmelerine) iligskin temel
glclik 2954 sayili Kanun'dan kaynaklanmaktadir. Kanun'un
53.maddesi uyarinca, personelin ise alinma, atanma, yer degistirme,
gorevden alinma ve terfi islemleri, Kurum Genel Mudura tarafindan
yapilir. Bu kuralin istisnasi bulunmamaktadir. Diger bir deyisle Genel
Mudur tek bagina, cok genel kogullari tagsimasi kaydiyla herhangi bir
Kurum personelini, Genel Midir Yardimcihidi da dahil olmak tzere
herhangi bir yonetici pozisyona atayabilir veya gérevden alabilir.
Genel Madurlerin bu kadar genis yetkilerle donatildigi bir baska
kamu kurulusu bulunmadidini sodylemek abarti olmayacaktir.
Bundan dolayr da Genel Muadir degisikligine bagli olarak Ust
yoneticilerin ¢cogu, 6zellikle de Genel Mudur Yardimcilari, Televizyon,
Radyo ve Haber, Personel ve Dis Yayinlar Dairesi Bagskanlari
kisa sirede dedistirilir. Gorevden alinan st dizey yoneticiler ise
genellikle Aragtirma ve Planlama Dairesi'ne (APK) atanirlar. Fiilen
bu dnitenin  herhangi bir iglevi yoktur ve yapay olarak
olugturulmustur. Dahasi bu durum sadece TRT'ye 6zgl olmayip,
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Tarkiye'de kamu kesiminde de son derece yaygindir. Bu Unitenin
kurulugsunun temel nedeninin, Genel Miudirlere, Ust yoneticileri
gorevden alip, yerlerine yenilerini atayabilmek igin esneklik
saglamak oldugu soylenebilir(Onder, 2000:151).

TRT'nin temel gelir kaynaklarini, reklam, bandrol ve elektrik enerjisi
satis hasilatindan TRT igin ayrilan belirli orandaki pay olugturmaktadir.
Tekel doneminde Kurum'un en 6nemli gelir kaynagini, reklam gelirleri
olugturmaktaydi. Ancak 1990 yillarin basinda, ticari kanallarin belirmeye
baslamasiyla birlikte, reklam gelirleri cok dnemli élgtide diusus gosterirken,
enerji pay! gittikce agirhk kazanmaya basgladi (Onder, 2000:135). Eneriji
payi gelirleri, elektrik faturalarindan %2 oraninda kesilen payin duzenli
olarak TRT'ye aktarilmasiyla olusan gelirlerdir.

Kamu televizyonunu sikintlya sokan bir bagka problemde, kisa
dénemde para kithgr cekmesidir. Ki bu, hikimete bagimlihgi
artirabilmektedir (Eslin, 2001:117).

TRT'nin pazar payini kaybetmesinin en 6nemli nedeni, program
yapimina ayrilan kaynaklarin azalmasi, yani program Kkalitesinin
dusmesidir. Eleman sayisi halen artmaya devam ettigi icgin, personel
giderleri de artmaya devam etmektedir.

2.2.1.2 Personel

TRT'nin personel politikast ve bu politikanin ilkeleri Personel

yonetmeliginde belirtiimistir. Yonetmeligin 4. maddesine gore;

a) Personel politikasi, Kurumun kanun ile kendisine verilen

gorevleri en iyi sekilde yurutebilmesi icin personelin segiminde,
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dagiliminda, egitiminde ve istihdam sekil ve sartlarinin tayininde

uygulanacak yontemi ifade eder.

b) Kurum, personel politikasinin tespitinde asagidaki ilkeleri g6z

onunde bulundurur;

Hizmet planlamasina oOncelik vermek, hizmetin  istihdam
sekillerinden hangisi ile daha iyi yuratulecegini ve cesitli
hizmet dallarinda caligtirilacak personelde bulunmasi gerekli
nitelikleri tespit etmek ve bu tespitleri bir hizmet planlamasi ile
dizenlemek,

Her hizmet birimini kargilayan kadronun niteliklerini, yetki ve
sorumluluklarini tespit etmek, istihdamda personele, egitim,
bilgi ve yetenegine gore adil ve esit imkanlar saglamak, gerekli
gorilen dallarda hizmet 6ncesi egitimine 6nem vermek,

lImi, teknik ve mesleki gelismeleri zamaninda izlemeyi gerekli
kilan gorevlerde bulunanlara oncelik tanimak suretiyle, egitim
faaliyetlerini dizenlemek ve devamliligini saglamak,

Aylik  Gcretinin  disinda mevzuat geregince yapilacak
O0demelerde objektif esaslara bagl kalmak,

Hizmetin gereklerine uygun olarak yurdun her yerinde
personelin gbrev yapmasini saglayacak sekilde kadro
dizenlemesi yapmak,

Basarili  personeli imkan Olglisinde tesvik edecek,
mukafatlandiracak, yukselme konusunda firsat esitligini

saglayacak tedbirleri almak.

Mevcut duzenlemelerde, personel politikasindan ne anlagildigi,
politika olusturulurken hangi ilkelerin g6z ©ninde tutulacagr ve bu
politikanin belirlenmesi ve uygulanmasi ile hangi birimlerin goérevli oldugu

belirtiimis bulunmaktadir. Ancak ne vyazik ki, baslangictan itibaren
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duzenlemelerde yer alan ve personel yonetiminin temel ilkelerine uygunluk
gbsteren bu hususlar yasama gecirilememis ve kagit tzerinde yer almaktan
oteye gidememistir (Onder, 2000:139).

Personel politikalarinin belirlenip uygulanmasinda RTUK(Radyo
Televizyon Ust Kurulu)‘tin de etkisi vardir. Soyle ki; “3984 sayili kanunun
gecici 8.maddesi uyarinca TRT, RTUK’iin onayi ile yurtdiginda biiro agabilir,
bu burolarda surekli personel istihdam edebilir; ayrica Kurum personelinin
kadro unvanlari, sayisi, Ucretleri, kadrolara uygulanacak ek gostergeler,
personele saglanacak sosyal yardimlar. Kurum Genel Mudurd'nan teklifi
uzerine RTUK tarafindan belirlenir. Son olarak. Kanunun 35 .maddesi
uyarinca, durdurmayi gerektirecek sekilde yayin yapilmasi halinde, Ust
Kurul'un bu dogrultuda verecegi karar lGzerine TRT Genel Mudiru ve
Yonetim Kurulu'nun gorevi diser” (Onder, 2000:140-141) seklinde
aktarmaktadir. Personel planlamasinin ve uygulamasinin Kurum’da ne kadar

zor oldugu gorulir.

Personel Ydnetmeligi'nin 36.maddesi uyarinca adaylarin, bu
maddede belirtilen genel kosullari tagimalart gerektigini belirtmek
gerekmektedir. Bunlar, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nda, diger
kamu kuruluslarinda gorev yapabilmek i¢cin dngorilen kosullar ile aynidir.
Fakat 36.maddenin ikinci fikrasinda, adaylarin bu kosullara ek olarak, ilgili
yonetmelikte belirtilen 6zel kosullan da tasimasi gerektigi ifade edilmektedir
(Onder, 2000:143).

Hangi sayida ve hangi nitelikte personele gereksinim oldugu
kurulugsun amaclarini gerceklestirebilmesi icin gerekli temel kistaslardir.
Ek-3.'te de TRT personel yonetmeligi yer almaktadir.

TRT Kanunu'nun 49.maddesi uyarinca Kurum hizmetleri memurlar,

isci sayllmayan soOzlesmeli personel ve gecici personel eliyle
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gordurulir.Personel Yonetmeligi'nin 34.maddesi uyarinca ise, Kurum'daki
personelin sinifi, adedi, unvani ve derecesi toplu olarak, Genel
Muduarlukge hazirlanip Yonetim Kurulu 'nun karar ile kesinlesen kadro
cetvelinde gosterilir (Onder, 2000:145).

Kanal sayisinin artmasi ile birlikte, siyasi etki ve baski konularinda
bir azalma olmadigi gibi daha fazla kisinin alinmasi verimsizlige yol
acmistir.  Altyapi, program ve teknik gereksinimlerin tam olarak
planlanmadan, kanallarin hikimet talimatiyla acilmasi, TRT'nin siyasi

arpalik olarak gorulmesi anlayisini devam ettirmigstir (Isik, 2002:205).

Kuruma hangi kaynaklardan personel saglanacagi, Personel
Yonetmeligi ile Hizmet Tanimlan ve Atama Sartlari Ydnetmeligi'nde
diizenlenmistir. Ikinci Yonetmeligin 4.maddesi uyarinca Kurumdaki bos
kadrolara, Kurum iginden, diger kamu kurum ve kuruluslarindan veya

aciktan personel atanir (Onder, 2000;146).

Buradan hareketle, Kuruma i¢ ve dis olmak lzere, baglica iki tir
kaynaktan personel saglandigini sdyleyebiliriz. Yonetmelik'te diger kamu
kurum ve kuruluglari da dis kaynak olarak degerlendirilmigtir. Yonetmelik
incelendiginde, Kurum igi kaynaklarin tum isler i¢in uygun oldugu gorultr
(Onder, 2000:146). Yani TRT yonetmeligi, bu konuda kendi kendine yeterli
duzeydedir.

Mevcut durumda personelin buyuk bir boliuminin "Kadro karsiligi
sozlesmeli personel" statisinde olmasi nedeniyle, performans
degerlendirmesinin Personel Yonetmeligi ve Gizli Sicil Yonetmeligi esas
alinacaktir (Onder, 2000:159).

Kurumda, "Is¢i Sayilmayan Sozlesmeli Personel" statiisinde
calisan kisiler icin Sicil ve Basari Degerlendirme Yo&netmeligi'nin, "Sicil ve
Basari Degerlendirmesinin Esasi” baglikli 4.maddesine su sekildedir;
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Personelin sicil ve basari degerlendirmesi calisanin isteki
basari derecesi hakkinda bir yargiya varma iglemidir. Bu yargi
sonunda atama, yer ve gorev degdistirme, yikselme, édillendirme,
personelin egitime gereksinimi olup olmadigi, s6zlesmenin
yenilenmesi ve isten ayrilma gibi hususlar objektif 6lciler icinde
belirlenir. Bu olgllere gore yapilan degerlendirme sonunda
personelin ise katkilarinin artiriimasi saglanarak is verimi orani
yukseltilir. Kuruma aidiyet duygular pekistirilerek tist gorevler igin
personel yetistirilmis olur. Amirler tarafindan belirlenen kusur,
eksik ve olumsuz davraniglari ilgili personele zamaninda yazili
olarak bildirilir. Yazinin bir kopyasi Sicil ve Basari
Degerlendirme Formlarinin hazirlanmasina esas olmak tzere ilk
sicil amirince muhafaza edilir, bir nishasi da personelin sahis
dosyasina konulmak Uzere baglh oldudu personel birimine
gonderdir. Bu bildirimle personelin varsa itiraz veya cevabi da
birlikte saklanir.”

Bu baglamda Onder, “Degerlendirme, personel icin de ¢ok
onemlidir. Onlar da degerlendirme sonucunu go6rmek ister ve
yOneticilerinin basgarili ve basarisiz, ¢alisan ve daha az calisan personeli
ayirt etmesini bekler. Daha da o©Onemlisi, personel, hakkindaki
degerlendirme sonucunu bilmelidir ki, eksiklerini gorup, sonraki donemde
giderebilsin, kendisini gelistirebilsin (Onder, 2000:163) demektedir.

Egitim:

TRT'de personelin egitiminden Egitim dairesi sorumludur. TRT
Egitim Ydnetmeligi'nin 5. ve 6.maddesi uyarinca Baskanlik, form
gbnderme, gérusme, toplanti yapma veya uygun gorilen diger metodlar
yoluyla unitelerin hizmet oncesi ve hizmet i¢i egitim gereksinimlerini
belirler. Daha sonra, oncelikler dikkate alinarak yillik egitim plani hazirlanir
ve gerekli agamalardan sonra her yil Ocak ayinin ilk gunu yurarlige girer.
Ek-6'da TRT Egitim YOonetmeligi yer almaktadir.

Bazi kadrolar, hizmet 0©ncesi egitimi gerektirir ve adaylar

atanabilmek icin bu egitime devam etmek ve sonunda yapilacak sinavlarda
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basarili olmak zorundadirlar. Hizmet i¢i egitim ise, Egitim Ydnetmeligi'nin
50.maddesi uyarinca bu tdr egitim, personelin hizmetteki tecriibe ve
verimliliginin artirlmasini, bilgi, beceri ve tavirlarinin gelistiriimesini
amagclayan egitimdir ve yurt icinde veya yurt diginda yapilabilir (Onder,
2000:154).

TRT'de dnemli oldugunu disindugumuz egitim anlayisi, egitim
yonetmeliginin ilgili maddelerinde mevcuttur. Bu maddelerden bazilarini su

sekilde siralayabiliriz;

Yurt igindeki hizmet i¢i egitim, Kurum iginde veya disinda, ig
basinda veya is digsinda verilebilir. Bu egitim, aday memurluk
doneminden baslayip asli memurluk déneminde de devam eder
“(Egt.Yon. m.51).

“Hizmet ici egitime kimlerin katilacagi, egitimin ve adaylarin
nitelikleri géz 6ndne alinarak, Unitelerin gosterdikleri adaylar
arasindan Egitim Dairesi Baskanligi'nca belirlenir. Egitime
katilmasina karar verilen personelin, egitime zamaninda ve
eksiksiz olarak katilmasi zorunludur” (Egt.YOn. m.61,62).
“Kurumun, goOrgu ve Dbilgilerini artirmak, yabanci dil
ogrenmek, ihtisas, staj, inceleme ve benzeri calismalari
yapmak Uzere yurt disina eleman gondermesi de
olanakhdir“(Egt.Yon. m.67).

Basari insanla ilgilidir. Insamin yaptiklarinin sonucudur. Bilgi
toplumunda merkezi konuma gelen insanin amaci, basari pesinde
kosmaktir. Bugunun Turkiye'sinde de Dbasari ilkesine gecerlilik
kazandiracak bir reform ve politika birinci derecede dnceliklidir (Erkan,
2000:184).
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Onder’in nitelikli personel hakkindaki disiincelerini su sekilde dile
getirir. “Nitelikli yayin, nitelikli personel ile olanaklidir ve bunun yolu da
nitelikli personel istihdam etmek ve egitmekten ge¢cmektedir. Bu anlamda
egitimin  6nemini ayrica belirtmeye gerek gorulmemektedir. Ayrica,
yayincilik alaninda c¢ok hizli degisimler yasanmakta ve belirli sireler
sonunda hizmet icin kullanilmayan techizat, cesitli kuruluslara
bagislanmaktadir. Bu tir techizatin da egitim stidyolarinin donatilmasinda
kullanilmasi s6z konusu olabilir. Sorunun bir diger boyutu da, TRT'nin egitim
studyolarina sahip olmayisidir. Bu, egitim etkinliklerinin dninde duran ve

kisa zamanda asilmasi gereken énemli bir engeldir’ (Onder, 2000:157).
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2.2.1.3 Orgutlenme Yapisi
Yonetim kurulunun 6 Uyesi, 2954 sayili Kanununa gére RTUK

tarafindan gosterilen 12 aday arasindan Bakanlar Kurulu'nun onerisi ve

Cumhurbaskaninin onayi ile segilir.

GENEL MUDUR

KOORDINASYON OZEL KALEM
KURULY MUDURU

SATIN ALMA =
KOMISYONU I BURQ |

I I

GENEL MUDUR GENEL MUDDR
YAYIN-PROGRAM IDARI
YARDIMCILIGI

[

YONETIM KURULU
BOROSU

GENEL MUDTR
MAL
YARDIMCILIGI

YARDIMCILIGI

YARDIMCILIGE

: MUHASEBE VE
PERSONEL
-| RADYO DAIRESI I _| i | — STUDYOLAR DAIRES! | MALI ISLER
t DAIRESL
TELEVIZYONM DAIRES] ARASTIRMA IMALAT
——— ] A
T TEKNIK PLANLAMA VE 4 DAIRES
¥AYIN PLANLAMA, 4 ic H!ZM‘SE“ER KOORDINASYON DAIRES]
|| Kggg;‘mﬁvﬁus DAIRES! _l et o Tt | ALIM TKMAL
JERLEND! ¥ APl ISLERI DAIRES i
TATRoSt # DAIREST
ORGANIZASYON
REKLAM DAIRESI 4  VEMETOT
[ | 1 | |
YAYIN e
HABER DAIRESE || DIS YAYINLAR DAIRES| DENETLEME TEFTIS KURULU
SEKRETERLIK
KURULU
I 1 1
INCEEEME HUKUK SAVUNMA
KURULU MUSAVIRLIGI SEKRETERLIGI
MERKEZ TESKILATI
TASRA TESKILATI
ANKARA ANKARA
TELEVIZYONU RADYOSU
! 1 1 | 1 | 1
STANBUL ANTALYA | [DivARBAKIR | [ CUKUROVA ERZURUM TRABZON
AR DAL Ok BOLGE BOLGE BOLGE

BOLGE BOLGE BOLGE
MODORLOGD | | MUPURLOGO | iy 660 | | moporroco | | moporioce | | moporioeo | | moporLoso

Sekil 9. TRT'nin yururltkteki drgit yapisi (Yazic1,1999:129).
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TRT'nin halen gecerli yapisi, tek kanal televizyon ve bir ka¢ kanal
radyo yayininin yapildigi ve rekabetin olmadigi, 1980 yilinda
olugturulmustur. Gunidn acimasiz rekabet kosullan iginde yapi, yetersiz
hale gelmigtir (Yazici, 1999:130). Yine yeniden yapilanma ile ilgili olarak
Yazici gsunlari aktarmaktadir; “Bugin TRT, dinyanin en ¢ok yayin yapan
kamu yayin kurulusu unvanina sahiptir. Igin ilging yani, bu kadar ¢ok kanal ve
yayin saatinin TRT'nin tercihi olmamasi, genellikle siyasi iktidarlarin
talimatlari dogrultusunda yaratiimig olmasidir. Pazardaki acimasiz rekabet
ortami g0z 6nune alindiginda, TRT'nin yapisini yeniden gdzden gegirmesi

ve bastan asagi yenilemesinin ka¢inilmaz oldugudur (Yazici, 1999:130)

TRT'nin izlenilirlik orani giderek azalmaktadir. Bunun nedeni,
program yapimina ayrilan kaynaklarin azalmasi, buna ragmen eleman
sayisinin artmasidir. Dogal olarak, personel giderleri de artmaya devam
etmektedir.

Yazici, tim bunlara ragmen tespitinde sunlari sdylemektedir. “Dikkatli
bakildiginda TRT'nin yayin elemani sikintisi ¢ektigi gorilmektedir. Toplam
yayin saati gbz 6nune alindiginda, bir yayin elemanina disen yayin saatinin
yuksekligi acisindan TRT, tum kamu yayin kurumlari arasinda, birinci
sirada gelmektedir (Yazici, 1999:131).



UCUNCU BOLUM

YONTEM

TRT Ankara Televizyonu personeline uygulanan anket caligsmasi,
arastirmanin yontemini olusturmaktadir. Bu anket calismanin sayisal
verilerinin degerlendirilmesinde, istatistiksel analiz ve icerik ¢cozimleme
teknikleri kullanilmistir. Elde edilen verilerden yola c¢ikarak, birtakim
sonuglara varilmigtir. Bunun yani sira literatir taramasi yapilmig ve

arastirmadan elde edilen sonuglar, kuramdaki bilgilerle yorumlanmistir.

Aragtirma yontemini olusturan evren ve 0Orneklemin belirlenmesi,
veri toplama araci, verilerin toplanmasi ve siniflandiriimasi c¢aligsmalari

yapilmigtir. Bu asamalar, asagidaki gibidir:
a. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini, TRT Ankara Televizyonu personeli
olusturmaktadir. Prodiksiyon Kaynaklari Mudurligu ve alt birimleri olan
Naklen Yayinlar Bagsmuhendisligi, Kamera Servisi, Ses Servisi, Isik ve
Efekt Servisi, Aktiel Kamera Servisi, KJ Operatorleri Servisi, 3. Grup
Basmuhendisligi, Ulasim Servisi; Program Mudiarlugt ve Muhasebe
Madarligande calisan toplam 113 Kkisilik bir grup ise arastirmanin

orneklemini olusturmaktadir.

Yaslarn 24 ile 59 arasinda degisen bir drneklem grubu, 15 kadin; 98
erkekten olusmaktadir. Orneklem grubu, tesadiifi yontemle belirlenmistir.
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b. Veri Toplama Araci

Veri Toplama Aracinin birinci bolimdnu  olugturan  sorular,
aragtirmanin  bagimsiz degiskenidir. Ikinci bolimdeki sorular ise
arastirmanin bagimh degiskenidir. Her bir bagimsiz degisken, ikinci

bolimde yer alan bagimli degiskenlerle iligkilendirilmistir.

Anket sorularinin birinci bélimu alti sorudan, ikinci bdélimu de 18

sorudan olugmaktadir.

Ankette yer alan her bir soru, TRT Ankara personelinin yeniden
yapilanma calismasini olumlu bulup bulmadiklarina iligkindir. Sorularin
cevaplari U¢ ayri tipte hazirlanmistir; “Evet/Hayir/Degismedi”, “Evet/Hayir”

ve “Evet (nedeni?.....)/Hayir (nedeni?.....)/Degismedi (nedeni?.....)" gibi.

c. Verilerin Toplanmasi

Anket uygulamasina baglamadan 6nce TRT Ankara Televizyon

Muduarluginden 6rneklem grubuna anket uygulamak igin izin alinmigtir.

Anketi cevaplayacak oOrneklem grubuna, anket sorularinin amaci

hakkinda bilgi verilmis ve anket uygulamasina gegilmistir.

d. Verilerin Siniflandiriilmasi ve Analizi

Cevaplanan anket sorularinin her birine birer numara verilmistir ve
bu cevaplar, “SPSS 11.5 for Windows” programinda bu arastirma igin
hazirlanan bir dosyaya tek tek islenmistir.

Verilerin analizinde, “ki-kare testi” istatistigi kullanilmistir. Anlamlilik
duzeyi “p” degeri 0,05 olarak alinmistir. Bagimsiz degiskenlerin her biri

icin ayri tablolar olusturulmustur.



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Anket sorularindan her biri; 6grenim, yas, go6rev suresi, birim
kategorilerinde  ayri  ayri  incelenmigtir.  Simdi  anket  sorulari

degerlendirilecektir.

4.1 YENIDEN YAPILANMA VE YENIi LOGO

Kamusal iletisim etkinliklerinde yaygin ve etkili bigcimde siklikla
kullanildigina tanik oldugumuz logolar, temsil ettigi kurulugsun markalasma

egdilimini ya da mevcut marka kimligini yansitirlar (I1s1k,2004:228).

TRT'nin yeniden yapilanmanin ardindan logosunu degistirmesi birinci
arastirma konumuzu olusturmaktadir. Bu konu, arastirmaya katilanlara
“TRT’nin eski logosunun yeni logosu ile degistirilmesini olumlu buluyor

musunuz?” sorusu ile yoneltilmigtir.

Yeni logo, TRT'nin yillardan beri stiregelen diizenini degistirmesinin bir
simgesidir. Dolayisiyla yeni logo “degisimi’, “yeni TRT'yi", “farklilagsmay1”
sembolize etmektedir. Bu nedenle logo hakkindaki fikirler TRT'nin yeniden
yapilanmasina dair yaklagimlari ortaya cikaracaktir. Baska bir ifade ile, yeni
logonun olumlu veya olumsuz bulunmasi alt kodlarda yeniden yapilanmanin

ve degisimin benimsenip benimsenmedigi veya calisanlar tzerinde bir etki
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yaratip yaratmadigini gosterecektir. Bu nedenle sorulara verilen olumlu ve
olumsuz cevaplar hem logoya hem de degisime bakis acisini yansitmaktadir.

Sonuclar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %40,2 “evet, %35,7 “hayir” ve %24,1

“degismedi” yanitini vermistir.

Tablo 1. TRT’nin Yeni Logosuna Bakisin Ogrenim Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 15 41,7 30 39,5 45 40,2
Hayir 16 44,4 24 31,6 40 35,7 | p>0,05
Degismedi 5 13,9 22 28,9 27 24,1
Toplam 36 32,1 76 67,9 112 100,0

Bu aragtirma sorusuna cevap verenlerin %67,9'u yuksekokul ve
Universite mezunu, %32,1'i lise ve alti 6grenim duzeyine sahiptir. Yeni logoyu
olumlu bulan; benimseyenlerin orani ile logo degisimini olumsuz bulanlarin
orani birbirine ¢ok yakindir. Lise ve alti grupta ilk siraya %44,4 ile kurumun
logosunu degistirmesine olumsuz yaklasanlar alirken, ikinci sirada ilkine ¢ok
yakin bir oranla; %41,7 ile yeni logoyu benimseyenler almaktadir. Bu grupta

yeni logonun degisiklik yaratmadigini dustinenlerin orani ise %13,9'dur.

Yiksekokul ve usti O6grenim dizeyine sahip grup iginde ilk sirayi
%39,5 ile yeni logoya olumlu yaklasanlar, ikinci sirayr da %31,6 ile olumsuz
yaklasanlar almaktadir. Yeni logonun olumlu ya da olumsuz bir degisim
yaratmadigini belirtenlerin orani ise %28,9'dur.

Goruldugu Uzere her iki grubunda (yuksekokul ve Ustl ile lise ve alti)
yeni logo hakkindaki fikirleri de birbiri ile benzerlik gostermektedir. Ancak,

yeni logoyu “olumlu” bulmayanlar lise ve alti grupta (%44,4), “olumlu”
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bulanlar ise yiksekokul ve Ustl grupta (%39,5) daha fazladir. Dolayisiyla, az
bir farkla da olsa, yuksekokul ve Usti 6grenime sahip olanlarin yeni logoya
daha olumlu baktiklari ve benimsedikleri séylenebilir. Logonun bir degisiklik
yaratmadigini dusunenlerin sayisi da kayda degerdir. Bu oran yiksekokul ve

Ustl mezunlarda, lise ve alti mezunlara gore daha fazladir.

Tablo 2. TRT'nin Yeni Logosuna Bakisin Cinsiyete Gére Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 38 38,8 7 50,0 45 40,2
Hayir 36 36,7 4 28,6 40 35,7 |p>0,05
Degismedi 24 24,5 3 21,4 27 24,1
Toplam 98 87,5 14 12,5 112 100,0

Yeni logoya dair olumlu ve olumsuz bakiglari ankete katilanlarin
cinsiyetlerine goére degerlendirdigimizde; erkeklerde “olumlu” (%38,8) ve
“olumsuz” (%36,7) bakanlarin oranlari hemen hemen esittir ve logonun
olumlu-olumsuz herhangi bir degigiklik yaratmadigini belirtenlerin oranlari da
yuksektir. Bu oran %24,5'tir. Kadinlarda ise, %50 oranla yeni logoya “olumliu”
yaklasiimaktadir. Bunu %28,6 oranda olumsuz bulanlar ve %21,4 oranda da
yeni logonun degisiklik yaratmadidi goristine sahip olanlar takip etmektedir.
Boylece, ankete katilanlardan kadinlarin erkeklere gore logoyu daha c¢ok
“olumlu” buldugu, dolayisiyla da yeni logoyu daha c¢ok benimsedigi
gorulmektedir. Buna kargin erkeklerin yeni logo hakkindaki dugtincelerinin
tam bir netlik kazanmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Burada dikkat ¢eken bir diger
nokta ise, logonun yeniden yapilanmada onemli bir degisiklik yaratmadigini
digunenlerin oranlarinin her iki grup icinde de yuksek olmasidir. Bunlar,
degisim ile logo arasinda dogrudan bir baglanti kurmamaktadirlar.
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Tablo 3. TRT'nin Yeni Logosuna Bakisin Calisma Siresine Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 15 51,7 30 36,1 45 40,2
Hayir 9 31,0 31 37,3 40 35,7 | p>0,05
Degismedi 5 17,2 22 26,5 27 24,1
Toplam 29 25,9 83 74,1 112 100,0

0-10 yil calisanlarin yarisi; %51,7'si eski logonun yeni logo ile
degistiriimesini olumlu bulurken, %31 gibi yiksek bir oran da bu degisime
olumsuz bakmaktadir. %17,2 gibi bir oran da iki logo arasindaki degisimin bir

yenilik yaratmadigini distinmektedir.

11 yil ve Ustu calisanlardan yeni logoyu benimseyenler ve “olumsuz”
bulanlar hemen hemen esit duzeydedir. Yeni logonun degisiklik
yaratmadigini dusunenler de bu iki orana yakindir. Dolayisiyla kurumda 10
yildan fazla g¢alisanlarin eski logo yerine yenisinin getiriimesine 10 yildan az
calisanlara gore daha olumsuz baktiklari; yeni logoyu benimsemekte daha
fazla zorlandiklar gorulmektedir. Kurumda daha uzun siredir ¢alisanlar yeni

logoyu i¢sellestirmemistir.

Logo dedgisikligine olumsuz bakma ile yeni logonun olumlu bir
degisiklik yaratmadigi distincesi negatif anlam tasimaktadir. Bu nedenle,
toplamda iki cevap birlestirildiginde %59,8 gibi bir oran iginde yeni logonun
benimsenmedigi sonucu ortaya ¢ikarmaktadir.
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Tablo 4. TRT'nin Yeni Logosuna Bakisin Birimine Gore Dagihmi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 23 | 43,4 | 15 | 366 | 7 |389 | 45 | 40,2
Hayir 20 | 37,7 | 13 [31,7| 7 |389 | 40 | 357 |p>0,05
Degismedi | 10 | 189 | 13 [31,7 | 4 |222 | 27 | 24,1
Toplam 53 | 47,3| 41 |366 | 18 | 16,1 | 112 | 100,0

Birimlere gore degerlendirildiginde, bu arastirma sorusuna katilanlarin
%47,3'Unu teknik ekip olustururken, %36,6’sini program ekibi, %16,1'ini de
idari kesim olusturmaktadir. Oranlara bakildiginda, tim birimlerin logo
degisikligine benzer yaklagim sergiledikleri goérilmektedir. Her ¢ grupta da
degisikligi “olumlu” ve “olumsuz” bulanlarin oranlari hemen hemen birbirine
esittir. Konuya teknik ekip i¢cinde %43,4 olumlu, %37,7 olumsuz; program
ekibinde %36,6 olumlu, %31,7 olumsuz; idari kadroda da %38,9 olumlu, yine
%38,9 olumsuz yanit vermistir. Ancak burada bir Gg¢linci etmen; logonun
degisiklik yaratmadigi hakkindaki yorumlarin oranlar da énemlidir. Bu oran
teknik ekipte %18,9, program ekibinde %31,7, idari kadroda %22,2'dir. bu
yonde bir cevabl da olumsuz bir yaklagim olarak ele alirsak (¢unki olumlu
katki yaratmadigina gore sabitlik yaratir ve bu da olumsuz bir deger olarak
ele alinabilir), konuya tum gruplarda genel bakis daha c¢ok logonun olumlu

etki yaratmadigi Uzerinedir.

Bir butin olarak degerlendirirsek; genel anlamda kurum igindeki
yeniden yapilanma sonucu degigtirilen logo butin kategori ve gruplarda
tamamiyla benimsenmemistir. Ancak, kurumda calisan kadinlar, yuksekokul
ve Ustl mezunlar ve kurumda 10 yil ve daha az suredir ¢caliganlarin degisime
daha yatkin olugu ve yeni logoyu kabul etme yoninde daha egilimli olduklari
gorulmektedir. Kurumun yeniden yapilanmasinin bu gruplar Uzerinde daha
kolay benimsetilebilecedi anlagiimaktadir. Diger yandan, lise ve alti 6grenim
durumuna sahip, erkek ve kurumda uzun yillar calismig olanlarin degisime

daha kapali oldugu goérilmektedir.
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Logoya iliskin soruda cevaplarin “neden”leri de arastiriimistir. Buna

gore;

a- Logoda Degisimi Olumlu Bulanlara Gére Neden:

Tum gruplarda eski logonun yeni logo ile degistiriimesini olumlu
bulanlar diigtincelerini su nedenlere dayandirmaktadirlar:

Birinci Neden: Olumlu yaklaganlara gore yeni logo genel anlamda ilk
bakista gbze daha hos ve canli gelmektedir. Bu gorisgler; “géze hitap ediyor”,
“daha canli ve cogkulu”, “daha canl/ ve dikkat ¢ekici” , “daha guzel”, “daha
hos”, “daha renkli ve modern” , “daha sik”, “yeni logo daha gekilli” sozleriyle
ifade edilmektedir.

ikinci Neden: Bu neden daha ¢ok logonun teknik agidan daha verimli
olmasi ile baglantilidir. Yeni logo televizyonculuk ve ekran igin daha uygun
bulunmaktadir. Bu gorusler; “yeni logonun renkleri televizyonculugu
simgeliyor”, “renk ve grafik olarak daha dikkat c¢ekici’, “renkler daha belirgin,
dikkat unsuru on planda”, “bilgisayar teknolojisine uygun”, “ekran daha
belirgin gorandyor”, “ekran goruntisu iyi” sozleriyle ifade edilmektedir.

Uclincii Neden: Bu neden daha ¢gok TRT'nin imaj ile ilgilidir. Logonun
TRT'ye yenilikler kattigi ifade edilmektedir. Bunlar, “fark edilmeyen bir TRTyi
izletti”, “TRT'nin canliligmi gosteriyor”, “degisimin igaretlerinden biri”, *“yeni
logo daha s/k ve daha canli bir TRT'yi yanstiyor”, “yenilenme duygusu”
olarak ifade edilmektedir.

Dordincu Neden: Bu neden daha c¢ok degisimin kendisi ile ilgilidir.
Bu gruba girenler yeni logodan ¢ok kurumlarin zaman zaman yenilenmeye
ihtiyaci oldugunu distinmekte ve yeni logoyu bu agidan olumlu bulmaktadir.
Bu gorugler; “degisiklik ekrana renk katt/”, “degigiklik her zaman olumlu”,
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“belirli periyotlarla imaj degigimini olumlu buluyorum?”, “degigim iyidir”, “yenilik

her zaman gereklidir’ sozleriyle ifade edilmektedir.

b- Logoda Degisime Olumsuz Yaklagsanlara Go6re Neden:

Birinci Neden: Yeni logoya olumsuz yaklasimlarin basinda logonun
maliyeti gelmektedir. Bu gorusler; “daha ucuz maliyet ile daha guzel
olabilirdi”, “cok abart/li para harcanmass”, “gereksiz bir harcama”, “gereksiz
masraf”’, “gereksiz para harcanmas/’, “maliyeti disinda basma yansiyan bir

seyi olmad/”, “maliyeti yiksek oldugu icin” s6zleriyle dile getiriimektedir.

ikinci Neden: Olumsuz yaklasanlar, eski logonun yenisine gére daha
iyi oldugunu belirtmektedir. Baska bir ifade ile eski logoya aliskanlik ve onu
benimseme bu grupta daha agir basmaktadir: “Alisilan klasik logo daha
iyiydi”, “eskisi sade ve iyiydi”, “eskisinin rengi daha guizel ve estetikti”, “logo

klasiktir ve degistiriimemelidir”, “logo kurumsallagma igin 6nemlidir”.

Uclincii Neden: Yeni logonun bicim ve igerigi ve logonun yarattig
degisim ve etkiler agisindan 6nem kazanmaktadir. Buna gore olumsuz
yaklasanlar yeni logonun olumlu etkiler ve istenildigi gibi fark edilen bir
degisim yaratmadigini dustinmektedir. Bu gruba girenler yeni logoyu TRT
kurum icin uygun bulmamaktadir. Bunlar; “bircok Kkigi degisikligi fark
etmemis”, “farkin ne oldugu belli degil ve gereksiz”, “gereksizdi”, “grafik
anlatimmdaki yenilik guizel olmad:gr gibi kurumun parass/ bosa harcand/”, “iyi
bir logo lazim ama bu degil”, “logo konserve logosu gibi, bir de harcanan
para gereksiz’, “TRT kurumunun karakteristigini, kalitesini, ve evrenselligini
ifade eden bir logo olabilirdi”, “TRT zaten bir marka idi” sozleriyle dile
getirilmektedir.
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c- Eski Logonu Yeni Logo ile Degistiriimesinin Bir Fark

Yaratmadigini Dusiinenlerde Neden:

Bu grup, logo ile yeniden yapilanma ile dogrudan bir baglant
kurmamakta ve logo dedisikliginin degisimde c¢ok da 6nemli olmadigini
disunmektedir. Bir bagka ifade ile, bu grup icin logo fazla bir anlam ifade
etmemekte, grup yeniden yapilanmanin farkli yonlerden yapilmasi gerektigini
dusunmektedir. Bu grup yeniden yapilanmada logo gibi bicimsel 6gelerden
cok icerik ile ugrasilmasi gerektigini dusunmektedir. Bu gorusler; “bigim
degisimi 6zu degigtirmiyorsa gereksizdir’, “her sey logo ile smirli degil”,
“hizmette logo 6nemli degildir”, “icerik degismedi”, “logo dedil, icerik 6nemli”,
“‘onemli olan icgeriktir’, “6nemli olan kafalarmn degigsmesidir’, “6nemli olan
kaliteli programlar”, “6nemli olan program kalitesi; iki logo da iyi”, “program
icerikleri degismedigi surece logo 6nemsiz”, “sekille degil, kafayla degisime

evet”, “televizyonu logo seyrettirmiyor” sozleriyle ifade edilmektedir.

Bunun yaninda genel anlamda bu grubun iginde yeni logo ile degisiklik
olmadigi gibi bir yaklagim veya genel anlamda degisimin kendine yonelik bir
“gereksizlik” dustincesi de vardir. Bunlar; “degigen bir sey yok”, “teknolojiye
uyum saglad/ ama fark etmedi”, “cok da belirgin degisiklige gerek yok”, “TRT
senelerin yaym organidir. Halk bu G¢ harfin gavenilir oldugunu bilir”

sozlerinden ortaya ¢ikmaktadir.

TRT'nin yeniden yapilandiriimasinda logo hem yapilandirmanin en
onemli unsurlardan biri olmus hem de yenilik, logo Uzerinden kamuoyuna
yansitilmigtir.  Yeni logo ile yeniden yapilandirma 0Ozdeslestirilmistir.
Caliganlarin yeni logoyu, dolayisiyla da yeninden yapilandirmayi benimseyip
benimsemediklerini 6grenmek agisindan “TRT’'nin eski logosunun yeni
logosu ile degistiriimesini olumlu buluyor musunuz?” sorusu sorulmustur.
Beklentimiz calisanlarin yeni logoyu benimsemedikleri yoninde olmustur.
Goruldugu uzere, yeni logo hakkindaki olumlu ve olumsuz yaklasimlar
bulunmakta olup, bunlar farkli nedenlere dayanmaktadir. Olumlu
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yaklagimlarda yeni logonun bicimsel acidan televizyonculuga daha uygun
olmasi ve ekrana daha ¢ok renk katmasi konusu agir basarken, olumsuz
yaklagsimlar daha c¢ok maliyet Uzerinde yogunluk kazanmaktadir. Yeni
logonun degisiklik yaratmadigini distnenlerin ise, daha c¢ok icerik;
programlar ve yeniden yapilanmanin kurum i¢i degisimi ile ilgilendikleri ortaya
¢tkmaktadir. Ancak burada dikkat ¢ceken nokta sudur ki, ¢calisanlar yeniden
yapilanmanin daha ¢ok logo ile sinirli kaldigini digsinmektedir. Dolayisiyla
logo “degisim”i sembolize ettigi icin ve degisim calisanlarin istedigi sekilde
olmadigr veya yetersiz kaldigi icin tepkiler de daha c¢ok logo Uzerinde
toplanmaktadir. Logoya tepkiler aslinda degisimime yada degisimin
yetersizligine yonelik tepkilerdir. Burada logo sadece tepkilerin bir araci
konumundadir. Dolayisiyla, yukarida elde edilen bulgular gostermektedir ki,
cevaplar beklentimizi karsilamaktadir.

4.2 YENIDEN YAPILANMA VE HiZMET iCi EGITIM

Anketimizin ikinci aragtirma konusunu yeniden yapilanmayla birlikte
hizmet ici egitimlerde olumlu bir degisikligin, memnun edici bir ilerlemenin
olup olmamasidir. Bu aragtirma konusu “TRT Ankara Televizyonundaki
degisim sonrasi, hizmet ici egitimler olumlu yonde arttr ms?” sorusu ile

ankete katilanlara yoneltilmistir. Sonuclar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %15,0 “evet, %59,3 “hayir” ve %25,7
“degismedi” yanitini vermistir.
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Tablo 5. Yeniden Yapilanma Sonrasi TRT'de Hizmet ici Egitime Bakigin Ogretim

Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 6 16,2 11 14,5 17 15,0
Hayir 22 59,5 45 59,2 67 59,3 | p>0,05
Degismedi 9 24,3 20 26,3 29 25,7
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve alti 6grenim dizeyine sahip olanlarin %59,5 gibi buyuk bir
cogunlugu TRT Ankara Televizyonundaki degisim sonrasi, hizmet ici
egitimlerin olumlu yonde artmadigini belirtirken, %24,3 gibi ikinci sirada bir
¢ogunluk eski durum ile simdiki arasinda bir fark olmadigini, %16,2 gibi bir
orandaki azinlk ise, degisim sonrasinda hizmet ici egitimlerde olumlu yénde
bir artig oldugunu belirtmektedir. Birinci gruba bezer olarak, yiksekokul ve
Usti  O6grenim dizeyine sahip olanlarin %59,2’si yeniden yapilanma
sonrasindaki hizmet ici egitimlerde olumlu bir artisin olmadigini belirtirken,
%26,3 eski hizmet ici egitimler ile simdiki egitimler arasinda bir fark
olmadigini, %14,5 ise hizmet ic¢i egitimlerde olumlu bir artisin oldugunu

belirtmektedir.

Ogrenim durumuna gore hizmet ici egitimler degerlendirildiginde; her
iki grup da yeniden yapilanma sonrasinda hizmet ici egitimlerde olumlu bir
degisimin olmadigi gorusundedir. Soruya “olumlu” cevap verenlerin sayisi
her iki grupta da belirgin bir azinhktadir. Toplam sonuca da bakildiginda
ankete katilanlarin yaklasik %60'nin olumsuz dusundugu gorilmektedir.
Baska bir ifade ile her iki grup da yeniden yapilanma sonrasindaki hizmet igi
egitimleri yeterli bulmamaktadir.
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Tablo 6. Yeniden Yapilanma Sonrasi TRT'de Hizmet ici Egitime Bakisin Cinsiyete

Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 16 16,3 1 6,7 17 15,0
Hayir 61 62,2 6 40,0 67 59,3 | p<0,05
Degismedi | 21 21,4 8 53,3 29 25,7 | ONEMLI
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Aragtirmaya katilan kadinlardan %40'1, erkeklerden de %62’si olumsuz
gorustedir. Degisim sonrasi hizmet i¢i egitimlerin artigini digtinenlerin orani
ise kadinlarda 9%16,3, erkeklerde %6,7'dir. Bu oranlara bakildiginda
erkeklerin kadinlara gore konuya daha olumsuz baktiklari sdylenebilir. Bir
baska ifade ile erkeklerde hizmet ici egitimlerin degisimden sonra artmadigini
soyleyenlerin orani kadinlara gore daha fazladir. Ancak, degisiklik
gormeyenlerin oranlarinin kadinlarda %53, erkeklerde %21 olmasi, gercekte
kadinlarin yapilanma sonrasindaki hizmet ici egitimlere daha ¢ok olumsuz
baktiklarini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu sonuglardan, kadinlarin daha fazla
olmak Uzere iki grubun da yeniden yapilanma sonrasinda hizmet i¢i egitimin
artmadigr yonunde bir izlenimlerinin olugunu anlasiimaktadir. Dolayisiyla bu
olumsuz bakig, hizmet ic¢i egitimin calisanlar tarafindan begenilmedigi
sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Ozellikle de kadin caliganlarin toplamda
yaklasik %90"1 hizmet ici egitimleri begenmemektedir ki bu oran oldukga
onem arz etmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmistir
(p<0.05).
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Tablo 7. Yeniden Yapilanma Sonrasi TRT'de Hizmet ici Egitime Bakisin Calisma

Siresine Goére Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say! % Say! % Say! %
Evet 5 16,7 12 14,5 17 15,0
Hayir 17 56,7 50 60,2 67 59,3 | p>0,05
Degismedi 8 26,7 21 25,3 29 25,7
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

Ayni sekilde hizmet ici egitimden beklentiler kurumda ¢aligilan yilin az
veya ¢ok olmasina gére degismemektedir. Her iki grup da yeniden yapilanma
sonrasindaki hizmet ici egitimlerin artmadigr yonunde gorus bildirmektedir.
Tabloya goére baktigimizda bu oran 0-10 yil arasi ¢aligsanlarda %56,7, 11 yil
ve Ustu caligsanlarda %60,2°dir. 6nceki hizmet igi egitimlerle simdikilerin ani
oldugunu belirtenlerin orani da her iki grupta fazladir. Bu oran 0-10 yil arasi
calisanlarda %26,7, 11 yil ve Ustl calisanlarda %25,4'tir. Her iki grupta da
ortalama %215 orandaki bir azinhk degisimden sonra hizmet igi egitimlerin

arttigini dusinmektedir.

Goriuldugu uzere bir dnceki kategorilerde oldugu gibi ¢alisma siresine
gore de hizmet i¢i egitime dair bakiglar degismemekte ve yeniden yapilanma

ile hizmet ici egitimlerde artisin olmadigi ifade edilmektedir.

Tablo 8. Yeniden Yapilanma Sonrasi TRT'de Hizmet igi Egitime Bakisin Birimine

Gore Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 10 [ 18,9 | 4 9,5 3 |16,7| 17 | 15,0
Hayir 33 |623| 24 |571| 10 |[556 | 67 | 59,3 | p>0,05
Degismedi | 10 | 189 | 14 | 333 | 10 |27,7| 67 | 59,3
Toplam 53 | 46,9 | 42 | 37,2 | 18 | 159 | 113 | 100,0
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Teknik ekibin %62,3 gibi buydk bir ¢cogunlugu yeniden yapilanma
sonrasinda hizmet ici egitimlerin artmadigini, %218,9 o©nceki ile farkh
olmadigini, yine %18,9 ise egitimlerin arttigini belirtmektedir.

Program ekibinin %57,1'i soruya olumsuz ve %33,3 degisiklik olmadigi

yanit verirken, yalnizca %9,5 soruya olumlu yanit vermigtir.

idari kadronun %55,6'si soruya “evet”, %27,7’si “degismedi”, %16,7’si

de “evet” cevabini vermigtir.

Ankete katilanlardan kurumda teknik, program ve idari kadrolarda
calisanlarindan  biyidk cogunlugu yapilanma sonrasi hizmet ici egitimi
“olumlu” bulmamakta ve degisim sonrasinda hizmet i¢i egitimlerde bir artig

olmadigini belirtmektedirler.

Yeniden yapilanma c¢alismalari gergcevesinde hizmet igi egitimlerin
arttinilmasi  dngorulmustar. Bu nedenle, “TRT Ankara Televizyonundaki
degisim sonrasi, hizmet ic¢i egitimler olumlu yodnde artti mi?” sorusu
yoneltilmigtir. Goruldugu tzere tum kategoriler ve gruplarda sonugclar birbiri
ile hemen hemen ayni ¢ikmaktadir. Gruplar, TRT'nin yeniden yapilanmasi
sonrasindaki hizmet ic¢i egitimlerinde “olumlu ydnde artig” gérmemektedir.
Yeniden yapillanma sonrasi, ig veriminin artmadigi calisanlarca
dusunulmektedir. Buradan bir genelleme yapacak olursak, kurum galiganlari
tarafindan hizmet igi egitimlerin yeterli gérulmedigi ve bu yetersizligin yeniden
yapilanma sonrasinda da degismedigi ifade edilmektedir. Baska bir ifade ile,
elde edilen bulgular sonucunda ¢aliganlarin hizmet ici egitimlerin artinldigini
dusunmedikleri ve varolan egitimlerden de hosnut kalmadiklari sonucuna

varilmigtir.
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4.3 YENIDEN YAPILANMA VE BUROKRATIK i$ YUKU

Aragtirmanin Ug¢uinci konusunu yapilanma ile birlikte kurumun i¢
yapisindaki burokratik iglemlerin azalip azalmadigi yoninde olmustur. Bu
konu arastirmaya katilanlara “ Degisimden sonra, biriminizdeki birokratik
isi yuku hafifledi mi?” sorusu ile yoneltiimistir. Bu arastirma, kurumun ekran
karsisinda yaptigi degisim ve yenilenmenin kurum igi i igleyisine de yansiyip
yansimadigi veya bunun calisanlar nezdinde nasil goruldigini bulmayi

amagclamaktadir. Sonuglar soéyledir:

Genele bakildiginda, soruya %12,4 “evet”, %60,2 “hayir’ ve %27,4

“degismedi” yanitini vermistir.

Tablo 9. Degisim Sonrasi Birimdeki Biirokratik is Yiikiine Bakisin Ogretim Durumuna

Gore Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 3 8,1 11 14,5 14 12,4
Hayir 24 64,9 44 57,9 68 60,2 | p>0,05
Degismedi 10 27,0 21 27,6 31 27,4
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve alti 6grenim dizeyine sahip olanlarin %64,9'u yapilanma
sonrasinda birimindeki is yukunun hafiflemedigini, %27,0 benzer bir sekilde is
yukindan ayni kaldigini, bu iki cevaba kargin yalnizca %8,1 ise degisimden

sonra is yukunu hafifledigini sdylemektedir.

Yiksekokul ve ustl 6grenim duzeyine sahip olanlardan %57,9 soruya
olumsuz yanit verirken, %27,6 burokratik ig ylkunde bir degisiklik olmadig,

%14,5 ise azaldigi1 yoninde cevap vermistir.
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Her iki grup da yapilanma sonrasinda burokratik islemlerde bir azalma
olmadigr gorisundedir. Bu oran lise ve alti 6grenim durumuna sahip olan
grupta, yuksekokul ve Ustl gruba gore daha fazladir. Ayni sekilde olumlu
cevaplarda da lise ve alti 6grenim diizeyine sahip olanlar daha karamsar bir
tablo cizmektedir. Ancak her iki grupta da soruya verilen cevaplar ayni

sekildedir.

Tablo 10. Degisim Sonrasi Birimdeki Biirokratik is Yukiine Bakisin Cinsiyetine Gore

Dagilimi
ERKEK KADIN TOPLAM P
Say! % Say! % Say! %
Evet 14 14,3 0 0 14 12,4 | Deger
Hayir 56 57,1 12 80,0 68 60,2 | verilemiyor
Degismedi 28 28,6 3 20,0 31 27,4
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Gruplara bakildiginda kadinlarin hi¢ biri burokratik islemlerde olumlu
bir degisiklik oldugu goérustinde bulunmamistir. Kadinlarin %80’i olumlu bir
degisiklik olmadigini belirtmekte, %20’si de igleyisin eskiden oldugu gibi
surduguna belirtmektedir. Erkeklerde ise, %57 “burokratik is yukd’ndn
hafiflemedigi gorasunde iken, %14,3 gibi bir azinhk olumlu géris
bildirmektedir. %28,6 ise mevcut durumun degismedigini belirtmektedir.
sonuglar gostermektedir ki, kadinlar, erkeklere gore, iglerin burokratik
yonlerinin daha fazla oldugu gorisundedir ve kadinlar bu konudan daha fazla
rahatsizlik hissetmektedir.




127

Tablo 11. Degisim Sonrasi Birimdeki Burokratik is Yiikiine Bakisin Hizmet Yilina

Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 3 10,0 11 13,3 14 12,4
Hayir 21 70,0 47 56,6 68 60,2 | p>0,05
Degismedi 6 20,0 25 30,1 31 27,4
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

Ogrenim durumu ve cinsiyete gore yapilan gruplandirmada oldugu
gibi, calisma suresine gore ayrilan gruplarin konuya bakiginda bir degigiklik
yoktur. Her iki grup da yeniden yapilanma sonrasinda kurum igindeki
“blrokratik is yuki’nin azalmadigi gorisundedir. “Hayir” ve “degismedi”
cevaplari birlikte ele alindiginda her iki grubun da oranlarinin hemen hemen
ayni; ortalama %82 oldugu gorilmektedir.

Tablo 12. Degisim Sonrasi Birimdeki Burokratik is Yiikiine Bakisin Birimine Gore

Dagilimi
TEKNIK | PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl| % |[Sayi| % |Sayi| % |Sayi| %
Evet 8 |151| 6 |[143]| O 0 14 | 12,4 | Deger
Hayir 27 |50,9| 24 |57,1| 17 |94,4| 68 | 60,2 | verilemiyor
Degismedi | 18 |34,0| 12 |286| 1 |56 | 31 | 274
Toplam 53 46,9 42 |37,2| 18 |15,9| 113 |100,0

Sonuclardan teknik ekibin ve program b6limua kadrosunda calisanlarin
yarisinin olumsuz cevap verdigi gorulmektedir. Ancak burada dikkat ¢ceken
nokta idari kadroda calisanlarin verdikleri cevaplardir. Kurumda en fazla
burokratik iglerle ugrasan grup olarak bu kesim yeniden yapilanma
sonrasinda “burokratik is yuku’nin hafiflemesi konusunda hicbir olumlu adim
olmadigini belirtmektedir. Clnkl bu soruya olumlu cevap verenlerin orani

%0'dir. Buna kargin olumsuz cevap verenlerin orani %94'tir. Dolayisiyla
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buradan kurum iginde “burokratik ig yuki’nin fazla oldugu ve galisanlarin bu

durumdan memnun olmadig! sonucuna varilabilmektedir.

Yeniden yapilandirma ¢alismalarinin amaclarindan biri de birokratik is
yukindan hafifletimesidir.  Borokratik islemlerin ig verimini azalttigi
disunulmektedir. Bu noktadan hareketle, “Degisimden sonra, biriminizdeki
barokratik isi yukd hafifledi mi?” sorusu sorulmustur. Genel olarak
bakildiginda kurumun, ekran Oninde tamamiyla degdisen, yenilenen,
farkhlasan bir TRT imaji yaratmasina karsin, kendi icindeki calisma
sisteminde ve caligilan zamanin bosa harcanmasina neden olan burokratik
islemlerde, calisanlarini rahatlatacak herhangi bir yapilanmaya gitmedigi
ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum, yapilanma sonrasinda calisanlara yonelik
“hizmet ici egitimlerde olumlu bir gelisme olmamasi” ile birlikte ele alindiginda
kurumun bu yonde zayif kaldigini goérilmektedir. Buradan hareketle, elde
edilen bulgular sonucunda, yeniden yapilandirmanin burokratik is yukunu
azaltmadigi ve ¢alisanlari bu yénde tatmin etmedigi anlasiimigtir.

4.4 YENIDEN YAPILANMA ILE CALISANLARIN DILEK
VE SIKAYETLERININ DEGERLENDIRILMESI

Bu arastirma konusunda, bir ©nceki sorularla baglantili olarak
calisanlarin yapilanma sonrasinda is motivasyonlari ve kurum igindeki
durumlarinin degerlendiriimesi bakimindan ele alinmistir ve “Degisim
sonrasl, dilek ve sikayetlerinizin dikkate almip ¢6zim uretilmesinde bir
artis gozlemlediniz mi?” sorusu ile ankete katilanlara sorulmustur. Sonuglar

soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %17,7 “evet, %61,1 “hayir” ve %21,2

“degismedi” yanitini vermistir.
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Tablo 13. Degisim Sonrasi Dilek ve Sikayetlerin Dikkate Alinip Coziim Uretilmesine

Bakisin Ogretim Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 6 16,2 14 18,4 20 17,7
Hayir 22 59,5 47 61,8 69 61,1 | p>0,05
Degismedi 9 24,3 15 19,7 24 21,2
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Ankete katilan lise ve altt 6grenim durumuna sahip katiimcilarin
%59,5'i “dilek ve sikayetlerin dikkate alinip ¢bzum Uretilmesinde” herhangi bir
artis gormemekte, %16'1 dilek ve sikayetlerinin degerlendirildigini belirtmekte,
%24,3'0 ise gecmiste vyapillan uygulamalardan farkhh bir uygulama
yapiimadigini sdylemektedir. Bunun yaninda yutksekokul ve Usti 6grenime
sahip olanlarin %61,8'i konuya olumsuz yaklasirken ve bu konuda olumlu bir
degisikligin olmadigini belirtirken, %218,4'0 isteklerinin degerlendirildigini
belirtmekte, %19,7’si ise gecmis uygulamalarin ayni sekilde devam ettigini
belirtmektedir. Her iki grupta da konuya olumsuz yaklasim daha agir
basmakta, ancak ge¢cmis uygulamalarin ayni devam ettigi gorusu lise ve alti

grupta diger gruba gore fazla oranda ¢ikmaktadir.

Tablo 14. Degisim Sonrasi Dilek ve Sikayetlerin Dikkate Alinip Coziim Uretilmesine
Bakisin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 18 18,4 2 13,3 20 17,7
Hayir 60 61,2 9 60,0 69 61,1 | p>0,05
Degismedi 20 20,4 4 26,7 24 21,2
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Kurumunda dilek ve gikayetleri dikkate alinmasi ve ¢6zum uretilmesi

konusunda olumsuz yaklagim erkeklerde %61,2 iken, kadinlarda %60’dir.
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Yine konuya olumlu yaklagsim erkeklerde %18,4, kadinlarda %213,3'tlr.
Yeniden vyapilanma ile dilek ve sikayetlerdeki tutumlarda bir degisiklik
olmadigina dair gorus ise, erkeklerde %?20,4, kadinlarda  %26,7’dir.
Goruldugu tzere her iki grup da konuya hemen hemen ayni siklarda birbirine
yakin cevaplar vermiglerdir. Her iki grupta da konuya olumsuz yaklagim daha

agir basmaktadir.

Tablo 15. Degisim Sonrasi Dilek ve Sikayetlerin Dikkate Alinip Coziim Uretilmesine

Bakisin Hizmet Yilina Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say! % Say! % Say! %
Evet 5 16,7 15 18,1 20 17,7
Hayir 22 73,3 47 56,6 69 61,1 |p>0,05
Degismedi 3 10,0 21 25,3 24 21,2
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

Calisma siresine gore bakildiginda; kurumda 10 yil veya daha az
suredir ¢aligiyor olanlarin %73,3’U dilek ve sikayetlerin degerlendiriimesinde
olumlu bir gelismenin olmadigini; %16,7 gibi az bir kisi ise bu yonde olumlu
bir gelismenin oldugunu belirtmektedir. Eski yontemin devam ettigini
belirtenlerin orani ise %10 olmaktadir. Bunun yaninda kurum icinde 10 yil ve
daha fazla suredir calisiyor olanlarin %56,6’s1 konuya olumsuz bakis acisi
sergilerken, %18,1'i dilek ve gsikayetlerin degerlendiriimesinde ve bunlara
¢6zUm Uretilmesinde artis olugunu dusunmektedir. %25,3 gibi ikinci bir
cogunluk da eski yontemlerin devam ettigini belirtmektedir. Butin bunlar
degerlendirildiginde her iki grubun da konu hakkinda olumlu goérist daha az
sayida olmakla birlikte, bu konuda rahatsizlik 10 yil ve daha az ¢aliganlarda

daha fazladir.




131

Tablo 16. Degisim Sonrasi Dilek ve Sikayetlerin Dikkate Alinip Coziim Uretilmesine

Bakigin Birimine Gére Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 14 | 264| 5 119 | 1 56 | 20 | 17,7
Hayir 28 | 528 27 | 643 | 14 | 778 | 69 | 61,1 |p>0,05
Degismedi | 11 | 20,8 | 10 | 238 | 3 [16,7| 24 | 21,2
Toplam 53 | 46,9 | 42 | 37,2 | 18 | 159 | 113 | 100,0

Teknik ekipte calisanlarin %52,8'i dilek ve sikayetlerin degerlendirilip
¢6zum uretilmesinde olumlu bir gelisme olmadigini belirtirken, %26,4 gibi bir
oranda bu yonde olumlu gelismenin oldugunu belirtmektedir. %20,8 ise eski
yontemlerin devam ettigini belirtmektedir. Program ekibinde calisanlarin
%64,3'U0 bu konuya olumsuz yaklasirken, %11,9'u olumlu bir ilerlemenin
oldugunu belirtmektedir. %23,8 gibi bir gogunluk ise eski yontemlerin devam
ettigini belirtmektedir. idari kadroda olanlardan %77,8'i dilek ve sikayetlerin
degerlendirilip 6zim Uretilmesinde artis gozlemediklerini belirtirken, %5,6 gibi
¢cok az bir oran bu konuda gelisme oldugunu belirtmektedir. %16,7’si ise eski
yontemlerin devam ettigini belirtmektedir. Burada da hemen hemen tim
birimler dilek ve gikayetlerin dikkate alinip ¢6zim uUretiminde artis olmadigi
goOrusuine sahiptir. Ancak dikkat ceken nokta, kurumun personel igleriyle
ugrasan idari kadronun bu konuda daha olumsuz olmasidir. Diger teknik
ekipten %26,4’4, program ekibinin %11,9u bu konuda olumlu go6rus
belirtirken, idari kadrodan yalnizca %5,6 oranda olumlu bakis agisi ortaya
cikmigtir. Dilek ve sikayetlerle daha ¢ok muhatap olan bu grubun konuya
daha c¢ok olumsuz bakmasi, kurumun bu konuda eksiginin oldugunu

gOstermektedir.

Yeniden vyapilandirma ile katimci ve demokratik bir yonetim
saglanmak istenmigtir. BOyle sistemin olusturulup olusturulmadigini
incelemek agisindan; “Degisim sonrasi, dilek ve sikayetlerinizin dikkate alinip
¢bzum dretilmesinde bir artis goOzlemlediniz mi?” sorusu yoneltiimigtir.

Degisimin yine calisanlar Uzerindeki etkisi ve kurum ici yansimalarini




132

incelemeyi amaclayan bu arastirma sorusunda tum grup ve kategorilerde
“olumsuz” cevaplar alindigi gorilmektedir. Degisim ve degisimin gerektirdigi
yeni istek, dilek, oneri ile elestirilerin ve bunlarin degerlendiriimesinin
(calisanlar acisindan) kurum icinde sinirli diizeyde ve yetersiz oldugu sonucu
verilen cevaplardan ortaya ¢cikmaktadir. Baska bir ifade ile, “calisanlarin dilek
ve sikayetlerinin dikkate alinip ¢6zim Uretilmesinde” artig ve dikkate deger
bir gelismenin olmadigi gorilmektedir. Bu agidan, elde edilen bulgular
sonucunda, yapilandirmanin demokratik katilm acisindan herhangi bir
degisiklik getirmedigi ve bu konuda olumlu bir getirisinin olmadigi

goralmustar.

_ 45 YENIDEN YAPILANMANIN GETIRDIGI BIRIM
DEGISIKLIGI VE I$ VERIMINE ETKISI

TRT'nin yeniden yapilanmasi sonrasinda bazi birimler lagvedilip,
baska birimlerle bilegtiriimigtir. Boyle bir uygulamaya gidilmenin nedeni olarak
da kurum ici isleyisin daha hizli ve duzenli yapilmasi nedenleri 6ne
surdlmustir. Diger bir arastirma konumuzu olusturan bu yaklagsimin
calisanlar GUzerindeki etkisi, ankete katilanlara “Degigim sonrasi, gorev
yaptigmiz birim ile bir bagka birimin birlestiriimesi veya lagvedilip bir
bagka birime baglanmasmm, is veriminizi artrdigmi digtniyor

musunuz?” sorusu ile belirlenmeye ¢alisiimistir. Sonuglar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %15,9 “evet, %62,8 “hayir” ve %21,2

“degismedi” yanitini vermistir.
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Tablo 17. Degisim Sonrasi Birlestirilen veya Kaldinlan Birimlerdeki is Verimine

Bakisin Ogretim Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Sayi % Say!i %
Evet 2 5,4 16 21,1 18 15,9
Hayir 25 67,6 46 60,5 71 62,8 | p<0,10
Degismedi 10 27,0 14 18,4 24 21,2
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Bu soruya, lise ve alti 6grenim duzeyine sahip olan gruptakilerden
%67,6’s1 “hayir’ cevabini verirken, %5,4’u “evet”; %27,0'1 da “degismedi” diye

yanit vermigtir.

Yuksekokul ve Ustu 6grenim diuzeyine sahip olanlardan %60,5'
olumsuz, %21,1'i olumlu yaklasirken, %218,4'0 ise belli bir degisikligin
olmadigini belirtmektedir.

Burada her iki grup, yapilan degisikliklerin ig verimini daha fazla
arttirmadigi gorusundedir. Bunun  yaninda  olumlu cevaplarla
karsilastirildiginda birim degisikliginin lise ve alti 6grenim dizeyine sahip
grup icinde daha az benimsendigi ve kabul edildigi gérilmektedir. Bagka bir
ifade ile bu grup konuya daha olumsuz yaklagsmaktadir. Buna karsin
yuksekokul ve Uustl grupta konuya olumsuz yaklasim agirlikli olmasina
ragmen, degisikligi olumlu bulanlarin oranlari da yiiksektir. istatistiksel olarak
anlamli bir farka rastlanmamig, ancak egilim gdzlenmigtir (p<0.10).
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Tablo 18. Degisim Sonrasi Birlestirilen veya Kaldinlan Birimlerdeki is Verimine

Bakisin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 15 15,3 3 20,0 18 15,9
Hayir 66 67,3 5 33,3 71 62,8 | p<0,05
Degismedi 17 17,3 7 46,7 24 21,2
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Erkeklerin  %67,3'4 yeniden yapilanmanin getirdigi ¢alisma
kosullarindaki degisimin is verimine katki saglamadigini, %15,3'0 ise is
verimini arttirdigini dasinmektedir. %17,3'0 de o©nceki durum ile simdiki
durum arasinda bir fark olmadigini belirtmektedir. Buna karsin kadinlarin
%33,3'U degisimin is verimini arttirmadigini belirtirken, %20’si tersi yonde
dusunmektedir. %46 gibi biyuk bir oran ise, 6nceki durum ile sonraki durum

arasinda bir farkhlik gérmemektedir.

Burada kurum icinde calisan erkek ve kadinlarin bakis acilarinin
ayrildigini gérmekteyiz. Kadinlar, “degisim sonrasi, gbrev yaptigmiz birim ile
bir bagka birimin birlestiriimesi veya lagvedilip bir baska birime
baglanmasmim, ig veriminizi artirdigr” veya varolan bir durum ile degisiklik
yaratmadigini belirterek daha olumlu bir tablo cizerken erkekler, tersi bir
tutum icerisindedir. Boylelikle erkeklerin kadinlara gore daha 6nceki iglerine
daha fazla dugkun olduklar ve bu konuda degisime daha kapali olduklari
sonucuna varilabilmektedir. istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmistir
(p<0.05).
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Tablo 19. Degisim Sonrasi Birlestirilen veya Kaldinlan Birimlerdeki is Verimine

Bakisin Hizmet Yilina Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 5 16,7 13 15,7 18 15,9
Hayir 19 63,3 52 62,7 71 62,8 | p>0,05
Degismedi 6 20,0 18 21,7 24 21,2
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

Burada sonugclarin her iki grup icin her cevapta hemen hemen ayni
oldugu gorulmektedir. Dolayisiyla her iki grup da yapilan degisiklerin is

verimini artirmaya etki etmedigini dugtinmektedir.

Tablo 20. Degisim Sonrasi Birlestirilen veya Kaldirilan Birimlerdeki is Verimine

Bakisin Birime Goére Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 10 [ 189 | 7 16,7 | 1 56 | 18 | 15,9
Hayir 34 | 642 | 24 | 571 | 13 |[722| 71 | 62,8 | p>0,05
Degismedi| 9 |170| 11 | 262 | 4 |[222| 24 | 21,2
Toplam 53 | 46,9 | 42 | 37,2 | 18 | 159 | 113 | 100,0

Burada da hemen hemen tim gruplar soruya benzer yaklasim
sergilemis olmakla birlikte idari kadronun bu konuya daha olumsuz baktigi
gorulmektedir %72 oranla. Olumsuz yaklagimda idari kadroyu %64,2 oranla
teknik ekip, %57,1 oranla da program ekibi takip etmektedir. Degisimin is
verimliligine olumlu etki yaptigini s@yleyenlerin oranlari da dusuk degildir. Bu
oran teknik ekipte %18,9, program ekibinde %16,7'dir. Ancak is verimliliginin
artmasina olumlu bakis idari kadroda hemen hemen yok gibidir. Bu grup igin
oran %5,6'dir.

Yeniden yapilandirma sonucunda ig veriminin arttirilmasi agisindan

bazi birimler lagvedilip, bazilari birlestirilmistir. Kurumdaki bu degisikligin




136

personelce olumlu kargilandigr dustnialmis olup, “Degisim sonrasi, gérev
yaptiginiz birim ile bir bagka birimin birlestiriimesi veya lagvedilip bir bagka
birime baglanmasinin, is veriminizi artirdigini dasiniyor musunuz?” sorusu
sorulmustur. Elde edilen bulgular beklentimizi karsilamamis olup, birim

degisikliginin caligsanlar Gizerinde olumlu etki yaratmadigi goralmastir.

4.6 YENIDEN YAPILANMA SURECINDE BIRIMLERIN
TEMSILI

Yeniden yapilanma siurecine kurum cahisanlarinin dahil edilip
edilmedigi ya da cahliganlarin kendilerini bu surecin icinde gorup gormedikleri
bu diger arastirma konumuzu olusturmaktadir. Bu konu ankette “Yeniden
yapllanma calisma grubunda, biriminizi temsilen bir personelin yer
aldigmi dugsundyor musunuz?” sorusu ile calisanlara yoneltilmigtir.

Sonuclar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %22,3 “evet, %77,7 “hayir” yanitini

vermigtir.

Tablo 21. Yeniden Yapilanma Calisma Grubunda Birimin Temsiline Dair Goruslerin

Ogretim Durumuna Gore Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 7 18,9 18 24,0 25 22,3
Hayir 30 81,1 57 76,0 87 77,7 | p>0,05
Toplam 37 33,0 75 67,0 112 100,0

Lise ve alti 6grenim dizeyinde olan grubun %81,1'i kendilerini
temsilen bir kisinin yeniden yapilanma sirecinde bulunmadigini, %18,9 ise
bulundugunu belirtmektedir. Buna kargin yuksekokul ve usti 6grenim
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dizelindeki grubun %761 yenilen yapilanma sirecinde kendilerinden
kimsenin olmadigini belirtirken, %24’G yapilanma sirecinde temsilcilerinin

bulundugunu belirtmektedir.

Tablo 22. Yeniden Yapilanma Calisma Grubunda Birimin Temsiline Dair Goruslerin

Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 20 20,6 5 33,3 25 22,3
Hayir 77 79,4 10 66,7 87 77,7 | p>0,05
Toplam 97 86,6 15 13,4 112 100,0

Cinsiyete gore bakildigindan erkeklerin %79,4’4, kadinlarin da
%66,7'si yeniden yapilanma surecinde birimlerini temsilcilerin bir temsilcinin
bulunmadigini; erkeklerin %20,6’s1 kadinlarin da %33,3'U ise yeniden

yapilanmada kendilerini temsil eden birilerinin bulundugunu belirtmektedir.

Tablo 23. Yeniden Yapilanma Calisma Grubunda Birimin Temsiline Dair Goruslerin

Hizmet Yilina Gore Dagihmi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 8 26,7 17 20,7 25 22,3
Hayir 22 73,3 65 79,3 87 77,7 | p>0,05
Toplam 30 26,8 82 73,2 112 100,0

0-10 yil arasi calisanlarin %73,3, 11 yil ve Ustu calisanlarin %79,3’U
yeniden yapilanma slrecinde birimlerini temsilcilerin  bir temsilcinin
bulunmadigini; yine birinci grubun %:26,7'si ikinci grubun da %?20,7’si
bulundugunu belirtmektedir.
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Tablo 24. Yeniden Yapilanma Calisma Grubunda Birimin Temsiline Dair Goruslerin

Birime Gore Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Say! % Say! % Say! % | Sayl %
Evet 10 | 18,9 9 22,0 6 |333| 25 | 22,3 |p>0,05
Hayir 43 [81,1| 32 | 780 | 12 | 66,7 | 87 | 77,7
Toplam 53 | 473| 41 | 366 | 18 | 10,1 | 112 | 100,0

Burada da oranlar 0Onceki kategorilerdeki oranlarla benzerlik
gOstermektedir. Ancak burada dikkat ceken idari kadrolarda olanlarin
kendilerinden bir temsilcinin yeniden yapilanma surecinde bulundugunu

belirtmeleridir.

Yeniden vyapilandirma ile katimci ve demokratik bir yonetim
saglanmak istenmigtir. BOyle sistemin olusturulup olusturulmadigini
incelemek acisindan ikinci olarak; “Yeniden yapilanma calisma grubunda,
biriminizi temsilen bir personelin yer aldigini disiniyor musunuz?” sorusu
sorulmustur.  Degisimin  kurum icinde ve calisanlar agisindan
benimsenmesinde en Onemli etkenlerden biri, onlari bu degisimin igine
sokmak ve surece katilmalarini saglamaktir. Baska bir ifade ile, ¢calisanlarin
degdisimin icinde bulunmasi onlara “deger” verildigi, degisimde onlarin da
katkilarinin oldugu hissini verecek, bu da yeniden yapilanmanin daha hizh,
kolay ve etkin bir sekilde uygulanmasini saglayacaktir. Bu agidan, elde edilen
bulgular  sonucunda, calisanlarin  degisimin  icinde olmadiklarini;
temsilcilerinin bu surec¢ icinde bulunmadigini distunduikleri goralmustar. Bu
durum, ¢aligan Uzerinde “kendi diginda yaganan degisim” imaji yaratmakta,
bu da onlarin yeniden yapilanmanin disinda veya karsisinda olabilmesi
sonucunu ortaya cikarmaktadir. Dolayisiyla, bu durum degisimin calisanlar
arasinda daha zor benimsenmesine ve kabul edilmesine neden olabilecektir.
Kurumun boyle buyuk bir yapilanmada calisanlarina s6z hakki tanimamasi

goruldugu uzere cahganlarin  hosnutsuzluguna (diger sorulara verilen
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cevaplar dusunuldigiinde) neden olmaktadir. Caliganlar, yapilanmanin igine

katilamadiklari icin bu yapilanmayi i¢csellestirmekte de zorlanmaktadirlar.

4.7 YENIDEN YAPILANMA VE ODUL-CEZA SISTEMI

Yeniden yapilanmanin kurum igi ig isleyisinde ve galisanlarin ¢aligma
sekilleri Gzerinde etkilerini 6lgmek acgisindan, ¢alisma hayatinda 6nemli bir
konu olan 6dil-ceza sistemi tzerine soru sorulmustur. Bu arastirma konusu
anketin 7. ve 8. sorularinda iki parca halinde ele alinmistir. 7. soruda
“Degisim sonrasi, personelin 6dul-ceza sistemi degisti mi?”, 8. soruda
da “Degisim sonrasi, personelin dduil-ceza sistemi degisti ise olumlu mu

oldu?” seklinde sorulmustur.

Buna gore 7. soruya cevap verenler:

Genele bakildiginda, soruya %2,7 “evet, %97,3 “hayir” yanitini

vermigtir.

Tablo 25. Degisim Sonrasindaki Odiil-Ceza Sistemine Bakisin Ogretim Durumuna

Gore Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 1 2,7 2 2,7 3 2,7
Hayir 36 97,3 72 97,3 108 97,3 | p>0,05
Toplam 37 33,3 74 66,7 111 100,0

%97 oranla her iki grup da 6dul ve ceza sisteminin degismedigini
belirtmektedir. Yine her iki grup da %?2,7 oranla sistemin degistigini
soylemektedir. Goruldugu Uzere her iki grup da yeniden yapilanma
sonrasinda  Odul-ceza  sisteminde  bir yapilanmaya  gidilmedigini
belirtmektedir.
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Tablo 26. Degisim Sonrasindaki Odiil-Ceza Sistemine Bakisin Cinsiyete Gore

Dagilimi
ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 2 2,1 1 7,1 3 2,7
Hayir 95 97,9 13 92,9 108 97,3 | p>0,05
Toplam 97 87,4 14 12,0 113 100,0

Bu kategoride de her iki grup hemen hemen yakin oranlarla (erkekler
%97,9, kadinlar %92,9) yeniden vyapilanma ile 0&dil-ceza sisteminin

degismedigini belirtmektedir.

Tablo 27. Degisim Sonrasindaki Odiil-Ceza Sistemine Bakisin Hizmet Yilina Gore

Dagilimi
0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 0 0 3 3,7 3 2,7 Deger
Hayir 30 100,0 78 96,3 108 97,3 | verilemiyor
Toplam 30 27,0 81 73,0 111 100,0

Caligma suresine gore bakildiginda 0-10 yil ¢alisanlarin hepsi (%100
oranda) sistemde herhangi bir degigiklik olmadigini belirtmekte, 11 yil ve Ustl
calisanlarin da %96,3 gibi tamamina yakin cogunlugu ayni goérisu

paylagsmaktadir.

Tablo 28. Degisim Sonrasindaki Odiil-Ceza Sistemine Bakisin Birime Gore Dagilimi

TEKNIK | PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl| % | Sayl | % | Sayi % | Say!l %
Evet 2 3,8 1 2.5 0 0 3 2,7 | Deger

Hayir 51 |96,2| 39 |97,5| 18 |100,0| 108 | 97,3 | verilemiyor

Toplam | 53 |47,7] 40 | 300 18 | 10,2 | 111 |100,0
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Teknik ekibin %96,2'si, program ekibinin %97,5’i, idari kadronun ise

tamami (%100'l) sistemde degisiklik olmadigini séylemektedir.

4.8 ODUL-CEZA SISTEMi DEGISTI ISE OLUMLU OLDU

MU?

Odiil-ceza sisteminde degisiklik oldugunu séyleyen azinh@in édiil-ceza

sisteminin olumlu olup olmadigr yonundeki 8. soruya verdigi cevap ise

soyledir:

Tablo 29. Odiil-Ceza Sistemindeki Degisiklige Bakisin Ogretim Durumuna Gore

Dagilimi
LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 1 4,3 2 5,4 3 5,0
Hayir 22 95,7 35 94,6 57 95,0 |p>0,05
Toplam 23 38,3 37 61,7 60 100,0

Her iki grubun %901 asan buyuk cogunlugu 6dil-ceza sistemindeki

degisikligi olumlu bulmamaktadir.

Tablo 30. Odiil-Ceza Sistemindeki Degisiklige Bakigin Cinsiyete Goére Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 2 4,0 1 10,0 3 5,0
Hayir 48 96,0 9 90,0 57 95,0 |p>0,05
Toplam 50 83,3 10 16,7 60 100,0
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Yine her iki grubun %901 asan buyidk cogunlugu odul-ceza

sistemindeki degisikligi olumlu bulmamaktadir.

Tablo 31. Odiil-Ceza Sistemindeki Degisiklige Bakigin Hizmet Yilina Gére Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Sayi % Sayi %
Evet 0 0 3 6,4 3 5,0 Deger
Hayir 13 100,0 44 93,6 57 95,0 | verilemiyor
Toplam 13 21,7 47 78,3 60 100,0

0-10 yil arasi galiganlarin tamami (%100'u), 11 yil ve Ustu ¢alisanlarin

da %93,6'sI sistemdeki degisimin olumlu yonde olmadigini belirtmektedir.

Tablo 32. Odiil-Ceza Sistemindeki Degisiklige Bakigin Birime Gore Dagilimi

TEKNIK | PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayl | % | Sayi % | Sayl %
Evet 2 95 |1 38 |0 0 3 4,9 Deger

Hayir 19 90,5 | 24 92,3 | 14 100,0 | 57 93,4 | verilemiyor

Toplam | 21 34,4 | 26 42,6 | 14 23,0 |61 100,0

Teknik ekibin %90,5', program ekibinin %92,3'04, idari kadronun ise

tamami (%100'l) sistemdeki degisikligin olumsuz oldugunu belirtmektedir.

TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden
yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek amaciyla;
“Degisim sonrasi, personelin odil-ceza sistemi degisti mi?”, “Degisim
sonrasl, personelin ddul-ceza sistemi degisti ise olumlu mu oldu?” sorulari
sorulmustur. Elde edilen bulgular sonucunda, calisanlarin tamamina
yakininin  yeniden vyapilanmanin 6dul-ceza sisteminde bir degisiklik
getirmedigini, degisiklik olsa bile bunun olumlu yonde bir degisiklik olmadigini
dusundukleri ortaya ¢cikmistir. Calisanlarin hem is veriminin arttirilmasi hem
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de disiplinin saglanmasi agisindan énemli bir konu olan 6dil-ceza sistemi,
kurumun yeniden yapilanmasi sirasinda ihmal edilmig, calisanlari memnun

edecek sekilde bir degisiklige ya da dizenlemeye gidilmemigtir.

4.9 YENIDEN YAPILANMA VE CEKIiM KALITESINDEKI
ARTIS

Kurumun vyeniden vyapilanmasinin ekrana yansiyan kisimlarini
caligsanlarin nasil degerlendirdigini incelemek acgisindan bu arastirma
konusunda “Degigsim sonrasmda, ekrana yansiyan yaym ¢ekim
kalitesinde bir artis gozlemlediniz mi?” sorusu yoneltilmistir. Sonuclar

soyledir:

Tablo 33. Degisim Sonrasinda Yayinlanan Programlarin Yayin Cekim Kalitesine

Bakisin Ogretim Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 12 32,4 17 22,4 29 25,7
Hayir 17 45,9 40 52,6 57 50,4 | p>0,05
Degismedi 8 21,6 19 25,0 27 23,9
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve altt 6grenim durumuna sahip olanlardan %45,9'u degisim
sonrasinda, ekrana yansiyan vyayin c¢ekim kalitesinde bir artis
gOzlemlemedigini sodylerken, %32,4 bdyle bir gozlemi gerceklestirdiklerini
belirtmektedir. Yeniden yapilanma dncesi yayin kalitesi ile sonrasindaki yayin
kalitesi arasinda bir fark géremeyenlerin orani ise; %21,6'dir.
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Yiksekokul ve dstu ©6grenim goérenlerden %52,6'si yayin ¢ekim
kalitesinde olumlu bir degisiklik gozlemlemedigini, %22,4'G ise bdyle bir
degisikligi fark ettigini belirtmektedir. Soruya “degismedi” yanitini verenlerin
orani ise %25'dir ki bu oran da yuksek bir orandir.

Genele baktigimizda calisanlarin yeniden yapilanma sonucunda
yapilan degisikliklerin ¢cekim kalitesine yansimasi konusunda olumlu fikre
sahip degildirler. Boyle bir durum yeniden yapilanmanin ¢alisanlar tarafindan
amacina ulagmamig olarak gorulmedigi sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir.
Cunkd kurum yeniden yapilanma sonucunda ekranda bir ¢ok dedisikliklerin
olacagini vaat etmistir. Bu dedgisiklikleri, yenilenmeyi ve c¢ekim kalitesinin
artmasini ilk fark etmesi gerekenler kurum cahganlaridir. Kurum
calisanlarinin boyle bir sonuca ulagsmamasi, kurumun degisimi tam olarak

ekrana yansitamadigini gostermektedir.

Tablo 34. Degisim Sonrasinda Yayinlanan Programlarin Yayin Cekim Kalitesine

Bakisin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 27 27,6 2 13,3 29 25,7
Hayir 50 51,0 7 46,7 57 50,4 | p>0,05
Degismedi 21 21,4 6 40,0 27 23,9
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Yeniden yapilanma sonrasinda yayin c¢ekim kalitesinde erkeklerin
%51'i, kadinlarin da %46,7’si olumlu bir degisiklik gormemistir. Buna karsin
yine azimsanmayacak bir oranla erkeklerin %27,1’i, kadinlarin da %213,3'0
olumlu gozlemler edindiklerini belitmektedir. Erkeklerde %21,4 ancak
kadinlarda %40 gibi buyik bir oran ise onceki yayin kalitesi ile simdiki
arasinda bir farklihk gérmemektedir. Bu kategoride kadinlarin erkeklere gore
konuya daha olumsuz yaklastigi ve degisim sonrasinda ekrana yansiyan

goruntulerin dncekinden cok farkli ya da daha kaliteli bulmamistir.
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Tablo 35. Degisim Sonrasinda Yayinlanan Programlarin Yayin Cekim Kalitesine

Bakisin Hizmet Yilina Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 9 30,0 20 24,1 29 25,7
Hayir 18 60,0 39 47,0 57 50,4 | p>0,05
Degismedi 3 10,0 24 28,9 27 23,9
Toplam 30 36,5 83 73,5 113 100,0

0-10 yil arasi galisanlarin %60'1 yeniden yapilama sonrasinda ¢ekim
kalitesinde olumlu bir degisiklik g6zlemlemedigini belirtirken, %30 gibi blyuk
bir rakam da soyle bir gelismeyi gordiklerini belirtmektedirler. Soruya
“degismedi” yaniti verenlerin orani ise %10’dur. Buna karsin 11 yil ve Usti
caligsanlarin  %47'si konuya olumsuz yaklasmaktadir. Konuya olumsuz
yaklasanlarin ardindan %28,9 gibi ikinci bliyuk oran da bir degigiklik olmadigi
belirtmektedir. %24,1'i ise yapillanma sonrasinda ekrana yansiyan
goruntulerde olumlu degigsiklikler bulmustur. Burada kurumda daha uzun
suredir ¢aliganlarin yeniden yapilanma ile g¢ekim kalitesinde artis oldugu
yonunde daha olumlu bir fikre sahiptir, buna karsin 10 yildan daha az suredir
calisanlar yapilanma sonrasi olumluya dogru giden bir yonelis gérmemekle
birlikte, eski yayin kalitesi ile simdiki arasinda belirli bir fark da bulamamigtir.

Tablo 36. Degisim Sonrasinda Yayinlanan Programlarin Yayin Cekim Kalitesine

Bakisin Birime Goére Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 14 26,4 | 10 238 |5 27,8 | 29 25,7
Hayir 27 50,9 | 22 52,4 |9 15,5 | 58 51,3 | p>0,05
Degismedi | 12 22,6 |10 23,8 |4 22,2 | 26 23,0
Toplam 53 46,9 | 42 37,2 |18 15,9 | 113 | 100,0
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Teknik ekip %50,9, program ekibi de %52,4 oranla konuya olumsuz
yaklasirken, idari kadro %27,8 oranla yeniden yapilanmanin ¢ekim kalitesi
Uzerinde olumlu bir etki yarattigini dusiinmektedir. Burada ¢ekim ekibi (teknik
ve program ekibi) ile yonetim (idari kadro) arasinda fikir ayrihgi oldugu
gorulmektedir. Cekim ekibi yeniden yapilanmanin program kalitesini
etkilemedigini digunurken, idari kadro yeniden yapilanmanin ¢ekim kalitesi

Uzerine dogrudan bir etkisinin oldugun diusinmektedir.

Yeniden yapilandirma caligmalarinin amacina ulagip ulasmadigini
saptamak amaciyla; “Degisim sonrasinda, ekrana yansiyan yayin c¢ekim
kalitesinde bir artis go6zlemlediniz mi?” sorusu sorulmustur. Elde edilen
bulgular sonucunda, genel olarak bakildiginda yeniden yapilanmanin yayin
cekim kalitesi tGzerinde bir etkisi olmadiginin distnuldigu gorgimuastar. Bu
sonu¢ olumsuz olarak yorumlanabilecegi gibi, kurum caliganlarinin yayin
kalitelerini yuksek olarak gordikleri ve dolayisiyla yeni yapilanmanin bu
kaliteyi etkilemeyecegini digundukleri, bagka bir ifade ile yapilan yayinlarin
eskiden bu yana kaliteli oldugunu savunduklari seklinde de yorumlanabilir.
Dolayisiyla da calisanlar degisimin onlarin ¢ekimleri Gzerinde dogrudan bir
etki yaratmadigi gorusinde olabilirler. Bu agidan bulgular bize net bir sonug

verememektedir.

4.10 YENIDEN YAPILANMA VE iS TATMINI

Calisanlarin  kurumlarindan ve iglerinden memnun olmasi ve is
veriminin artmasi agisindan ig tatmini énemli bir konudur. Bu yonden yeniden
yapilanma sonrasinda kurumda ig tatmininin artip artmadigi veya yeniden
yapilanmanin bu yonden bir katki getirip getirmediginin arastirldigr bu
arastirma sorusu “Degigsimden sonra, ig tatmininiz arttr msi?” seklinde

sorulmustur.
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Genele bakildiginda, soruya %15,0 “evet, %47,8 “hayir” ve %37,2
“degismedi” yanitini vermistir.

Tablo 37. Degisim Sonrasindaki Is Tatminine Bakisin Ogretim Durumuna Gore

Dagilimi
LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 10 27,0 7 9,2 17 15,0
Hayir 14 37,8 40 52,6 54 47,8 | p<0,05
Degismedi 13 35,1 29 38,2 42 37,2
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve altt 6grenim dlzeyine sahip grubun 9%37,8'1 yeniden
yapilanmanin is tatminini arttirmadigini belirtmektedir. Bunu %35,1 oranla
yeniden yapilanmanin ig tatmini Gzerinde herhangi bir etkisi olmadigi ve
%27,0 ile is tatmininin arttigi yoninde yaklasimlar takip etmektedir. Bu grup
icin cevaplarin oranlari birbirine yakin ¢gikmaktadir. Buna kargin yiksekokul
ve Uustl dizeyinde ©6grenime sahip olanlarda verilen cevap oranlari
farklilagmaktadir. Buna gore yeniden yapilanmanin ig tatmini tizerinde olumlu
etki yarattigini dusinenlerin orani %9,2'de kalirken, degisimin ig tatminini
arttirmadigini  duastnenlerin orani %52,6'ya ulagmaktadir. Diger yandan
degisim ile ig tatmini arasinda baglanti kuramayanlarin orani da %38,2 ile
yuksek bir orandir. Boylelikle is tatmine bakis farkli 6grenim duzeyleri
arasinda farkhlagsmakta oldugu goridlmektedir. Birinci grupta is tatmini
konusuna olumsuz yaklasim olsa da olumlu yaklagimlar da bu orana
yakindir. Yeniden yapilanmanin ig verimliligi agisindan bu grup tizerinde etkili
olabildigi gorulmektedir. Diger yandan yeniden yapilanma ikinci grup igin
fazla bir anlam ifade etmemektedir. Bu grup i¢in degisim is verimliligi ve
tatmin (zerinde bir degisiklik yaratmamstir. istatistiksel olarak anlamli bir
farka rastlanmistir (p<0.05).
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Tablo 38. Degisim Sonrasindaki is Tatminine Bakisin Cinsiyete Gére Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 16 16,3 1 6,7 17 15,0
Hayir 48 49,0 6 40,0 54 47,8 | p>0,05
Degismedi 34 34,7 8 53,3 42 37,2
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Yeniden yapilanma sonrasinda is tatmini Uzerine goruglerde
erkeklerde %49, kadinlarda %40 oran konuya olumsuz yaklagmakta,
degisimin ig tatminini arttirmadigini belirtmektedir. Diger yandan yeniden
yapilanma ile is tatmini arasinda fazla bir baglanti goremeyenlerin orani
kadinlarda daha fazladir. Bu oran kadinlarda %53,3 iken, erkeklerde %34,7
oraninda kalmaktadir. Bununla birlikte, degisimin is tatmini Uzerinde olumlu
etki yarattigini dusunenlerin oranlarinda erkekler kadinlara gére daha olumlu
oldugu gorulmektedir. Bu oran erkeklerde %16,3 iken, kadinlarda sadece
%6, 7dir. Boylelikle gorulmektedir ki, yeniden yapilanma is verimi agisindan
kadinlar Uzerinde daha az etki yaratmaktadir. Erkekler, az da olsa, bu konuya

daha ihmli yaklagmaktadirlar.

Tablo 39. Degisim Sonrasindaki is Tatminine Bakisin Hizmet Yilina Gére Dagihmi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 4 13,3 13 15,7 17 15,0
Hayir 17 56,7 37 44,6 54 47,8 | p>0,05
Degismedi 9 30,0 33 39,8 42 37,2
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

0-10 yil arasi calisanlarin %56,7'si degisimden sonra is tatminlerinin
artmadigini, %30 da onceki duygularn ile simdiki duygulari arasinda bir
farklihk olmadigini belirmektedir. %13,3 oran ise yeniden yapilanmanin ig
tatminleri Gzerinde olumlu etki yarattigini sdylemektedirler. 11 yil ve Ustu bir

suredir kurumda calisanlarin %44,6's1 soruya “hayir” yanitini verirken,
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%39,8'i “degismedi”, %15,7’si de “evet” cevabini vermistir. Verilerden ortaya
¢tkan sonugclara gore, 0-10 yil arasi ve 11 yil ve ustl ¢aliganlarda yeniden

yapilanma is verimliligi acisindan fazla bir olumlu etki yaratmamigtir.

Tablo 40. Degisim Sonrasindaki is Tatminine Bakisin Birime Gére Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl | % | Sayi %
Evet 6 11,3 | 6 143 |5 27,8 | 17 15,0
Hayir 27 50,9 | 18 429 |8 44.4 | 53 46,9 | p>0,05
Degismedi | 20 37,7 | 18 429 |5 27,8 | 43 38,1
Toplam 53 46,9 | 42 37,2 |18 15,9 | 113 | 100,0

Yeniden yapilanmanin ig tatmini tzerinde arti bir etkisinin olmadigini
teknik ekipten %50,9'u, program ekibinden %42,9'u, idare kadrosundan da
%44,4°0 belirtmektedir. Bununla birlikte teknik ekibin %37,7’si, program
ekibinin %42,9'u ve idari kadronun %27,8'i degisim ile is tatmini Gzerinde
dogrudan bir baglanti kurmayarak ©onceki distncelerinin devam ettigini
belirtmektedir. Buna karsin teknik ekibin %11,3', program ekibinin %14,3’l

ve idari kadronun %27,8'i soruya olumlu yanit vermigtir.

TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden
yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek amaciyla;
“Degisimden sonra, ig tatmininiz artti mi?”. Elde edilen bulgular sonucunda,
batin kategori ve gruplarda yeniden yapilanma ile is tatmini arasinda
dogrudan bir ag kurulmadigr ve yapilanmanin is tatmini Uzerinde arti bir
etkisinin olmadigi gorusunin hakim oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifade
ile, yeniden yapilanma is tatmini Uzerinde bir yenilik getirmemistir ve
calisanlar Uzerinde bu tir dizenlemeler eksik kalmigtir. Calisanlara
yonelmek agisindan énemli olan bu konunun yeniden yapilanma iginde ihmal
edilmesinin caligsanlar Uzerinde olumsuz etki yaratmis olabilecedi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir.
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4.11 YENIDEN YAPILANMA VE AIDIYET HiSSi

Kurumlarda zaman zaman yapilan degisimler, Ozellikle de kdkten
degdisimler galisanlar Gizerinde ¢ok olumlu bir etki yaratabilecegi gibi kuruma
yabancilasmalarina ve uzaklagmalarina da neden olabilir. TRT’nin uzun yillar
devam eden cizgisini degistirdigi yeniden yapilanma sirecinde caligsanlarin
kuruma kargi hissettigi aidiyet duygusunu anlamak igin ankete katilanlara
“Degisimden sonra, Kurumunuza kargr aidiyet hissiniz arttr ms?” sorusu

yoneltilmistir. Sonuclar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %6,4 “evet, %45,5 “hayir” ve %48,2
“degismedi” yanitini vermistir.

Tablo 41. Degisim Sonrasi Kuruma Kargi Aidiyet Hissine Bakisin Ogretim Durumuna

Gore Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 3 8,3 4 5,4 7 6,4
Hayir 13 36,1 37 50,0 50 455 | p>0,05
Degismedi 20 55,6 33 44,6 53 48,2
Toplam 36 32,7 74 67,3 110 100,0

Lise ve alti 6grenim duzeyine sahip grubun yarisindan fazlasi;
%55,6’s1 yeniden yapilanma sonrasinda kuruma karsi hissettikleri aidiyet
hissinde bir degisiklik olmadigini belirtmekte; bagka bir ifade ile aidiyet hissi
ile yeniden yapillanma arasinda baglanti kurmamaktadirlar. Bu grubun
%36,1'i bu soruya “hayir” cevabini verirken, %8,3 gibi az bir grup yeniden
yapilanmanin  kendilerinde kuruma kargi aidiyet hislerini arttirdigini
belirtmektedir. Diger yandan, yuksekokul ve usti 6grenim duzeyine sahip

gruptakilerin yarisi; %50’si, bu soruya olumsuz yaklagip “hayir” cevabinin
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verirken, %44,6 yeniden yapilanma ile aidiyet hissi arasinda dogrudan bir
baglanti kurmamaktadir. Buna kargin yalnizca %5,4 degisimin aidiyet hissini
arttirdigini  belirtmektedir. Burada gorilmektedir ki, her iki grup igin de
yeniden yapilanma kuruma karsi farkli veya bir dncekine gére daha fazla

aidiyet hissi yaratmamistir.

Tablo 42. Degisim Sonrasi Kuruma Karsi Aidiyet Hissine Bakisin Cinsiyete Gore

Dagilimi
ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Sayi % Say!i %
Evet 6 6,3 1 6,7 7 6,4
Hayir 42 44,2 8 53,3 50 455 | p>0,05
Degismedi 47 49,5 6 40,0 53 48,2
Toplam 95 86,4 15 13,6 110 100,0

Ankete katilan erkelerin %49,5'i yeniden yapilanmanin onceki aidiyet
hislerini degistirmedigini belirtmektedir. Bu orana yakin bir sekilde erkeklerin
%44,2'si de yeniden yapilanmanin mevcut aidiyet hissi artmadigini
soylemektedir. Yalnizca %6,3 oranda kisi yeniden yapilanmanin kendilerinde
aidiyet hissini arttirdigini belirtmektedir. Diger yandan kadinlarin %53,3’'0 bu
soruya olumsuz yaklasmakta ve yeniden yapilanmanin kendilerinde aidiyet
hissini arttirmadigini belirtmektedir. Bunu %40 oranla degisim ile aidiyet hissi
arasinda dogrudan baglanti kuramayanlar ve %6,7 oranla soruya olumlu

yanit verenler takip etmektedir.

Goruldugu tzere, ankete katilanlardan hem kadinlar hem de erkekler
konuya olumsuz yaklasmaktadir. Ancak erkekler daha cok aidiyet hissi ile
yeniden yapilanma arsinda dogrudan bir bag kuramazken, kadinlar degisimin
kendilerine arti bir kuruma baghlik hissi yaratmadigini belirtmektedirler.
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Tablo 43. Degisim Sonrasi Kuruma Karsi Aidiyet Hissine Bakisin Hizmet Yilina Gore

Dagilimi
0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU

Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 2 6,9 5 6,2 7 6,4
Hayir 16 55,2 34 42,0 50 48,2 | p>0,05
Degismedi 11 37,9 42 51,9 53 48,2
Toplam 29 26,4 81 73,6 110 100,0

Kurumda 0-10 yil arasi g¢alisanlarin %52,3't4, yeniden yapilanma ile
olugan farkhlasma sonrasinda kuruma karsi hissettikleri aidiyetin artmadigini,
bu degisimin aidiyet hissi Uzerinde olumlu etki yaratmadigini
belirtmektedirler. Bu grup arasinda ikinci siraylr %37,9 ile degisim ile aidiyet
hissi arasinda dogrudan bir baglanti kuramayanlar almaktadir. Yalnizca %6,9
gibi bir b6lim degisim sonrasi yapilanmanin kurumlarina duyduklari aidiyet
hissini arttirdigini belirtmektedirler.

0-10 yil arasi calisanlar ¢ogunlukta degisim sonrasi aidiyet hissinin
artmasina “olumsuz” yaklasirken, 11 yil ve usti caligsanlarin daha c¢ok
yeniden yapilanma ile kuruma kargi aidiyet hissi arasinda dogrudan bir
baglanti kuramadigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu grupta oran %51,9'dur. Bunun
yaninda ikinci grupta %42 oranla diger bir ¢ogunluk, birinci grup ile ayni
gorusu paylagsmakta ve yeniden yapilanmanin kendilerinde aidiyet hissini
arttirmadigini belirtmekte; konuya “olumsuz” yaklagsmaktadir. Bu grupta da
yalnizca %6,2 gibi bir orandaki azinlik yeniden yapilanmasini aidiyet hissi

Uzerinde olumlu etki yarattigini distinmektedir.

Boylece gorulmektedir ki, kurumda az veya uzun sireli calismak,
kuruma duyulan aidiyet hissinin derecesini yeniden yapillanma ile
degdistirmemistir. Bununla birlikte bir nokta daha vardir ki, 0-10 yil ¢alisanlar
diger gruba gore konuya daha olumsuz yaklasmakta ve yeniden
yapilanmanin getirdigi yeni aidiyet hissini tam olarak benimsememektedir.
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Buna kargin, kurumda daha uzun yillar calisanlar degisim ile aidiyet hissi
arasinda belirli bir baglanti kurmamakta, ge¢cmigte hissettikleri aidiyet hissini
devam ettirmektedirler. Bdylelikle ilk bakigta birinci grubun yeniden
yapilanmaya olumsuz baktigi gibi bir izlenim ortaya c¢ikmaktadir. Ancak
yeniden yapilanmanin disinda kalan ve olumsuz olan aslinda ikinci gruptur.
Cunkl bu grup Uzerinde yeniden yapilanmanin etkisinin ¢ok zayif kaldigi
gorulmektedir. Yenilik, degisim ve farklilasmaya grup dikkat etmemekte,

kuruma karsi var olan distince ve aidiyet hislerini devam ettirmektedirler.

Tablo 44. Degisim Sonrasi Kuruma Kargl Aidiyet Hissine Bakisin Birime Gore

Dagilimi
TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 3 6,0 |2 48 |2 11,1 |7 6,4
Hayir 22 44,0 | 20 476 |9 50,0 | 51 46,4 | p>0,05
Degismedi | 25 50,0 | 20 476 |7 38,9 |52 47,3
Toplam 50 455 | 42 38,2 |18 16,4 | 110 | 100,0

Birimlere gore bakildiginda, teknik ekibin yarisinin yeniden yapilanma
sonras! degisim ile kuruma hissedilen aidiyet hissi arasinda dogrudan bir
baglanti kurmadigi, %44 gibi diger bélime yakin bir cogunlugun da konuya
olumsuz yaklastigi gorilmektedir. Yalnizca %6 gibi bir azinhik konuya olumlu
yaklasmaktadir. Program ekibine bakildiginda bu grubun yeniden yapilanma
sonrasi kuruma hissedilen aidiyet hissinin artmasi konusuna olumsuz
yaklasanlar ile iki veri arasinda dogrudan bir baglanti kuramayanlarin oranlari
birbiri ile egittir. Bu oran %47,6'dir. Bu grup icinde konuya olumlu
yaklaganlarin orani %4,8'dir. idari kadroda ise, degisim sonrasinda aidiyet
hislerinde bir artis olmadigini belirtenlerin orani %50, iki veri arasinda
baglanti kuramayanlarin orani ise birinci orana yakindir ve %38,9'dur.

Konuya olumlu yaklasanlarin orani ise yalnizca %11,1'dir.

TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden

yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek amaciyla;
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“Degisimden sonra, Kurumunuza karsl aidiyet hissiniz arttt mi?” sorusu
sorulmustur. Elde edilen bulgular sonucunda gorulmektedir ki butin
gruplarda cogunluk, yeniden yapilanmanin kuruma hissedilen aidiyet hissi
Uzerinde olumlu bir etki yaratmadigini belirtmektedir. Ikinci cogunluk da
degdisimin aidiyet hissi Uzerinde olumlu veya olumsuz bir etki birakmadigini,
var olan hissin degismedigini belirtmektedirler. Kurumun kendini yenilenmesi
ve bu konuda yapilanmaya gitmesi dnemlidir. Ancak bu yapilanma kurumun
calisanlar tarafindan benimsendiginde amacina ulasmis olur. Caligsanlarin
kurumlarina karsi hissettikleri aidiyet hissinin derecesi 6nem tasimaktadir.
Gucla bir aidiyet hissi calisma sevki ve kuruma baghligi, sorumlulugu
arttirirken, zayif bir baghlik ig verimini azaltmakta, kigilerin kurumlarina daha
olumsuz yaklasmasina neden olmaktadir. Yapilan arastirma gostermektedir
ki, TRT'nin yeniden yapilanmasinin ¢alisanlar Gzerinde olumlu, yenilik¢i bir
etkisi olmamistir. Var olan baghlik ve aidiyet hisleri ayni derecede veya
azalan bir gekilde devam etmektedir ki, bu kurum ig¢in olumsuzluk ifade
etmektedir. Cunkd kurumun yaptigi degisimin basarili olmasi caligsanlarina
baghdir. Cahganlarin c¢ekimleri, programlara yaklagimlari, calisma sartlari
tabii ki programin kalitesini arttiracak veya azaltacaktir. Dolayisiyla yeniden
yapillanma sonucu ortaya atilan daha kaliteli, daha guzel ve farkh
programlarin yapilabilmesi igin ¢alisanlarin bu yapimlari hazirlamaktan zevk
almalarini  gerektirmektedir. Ancak yapilanmanin gorinen yuzundeki
basariya ragmen, arka ylzundeki eksiklik; bu tarafa yonelmeme ve yeniden
yapilanmay! gerektigi  Olcltlerde yapmama bu degisimi olumsuz
etkileyebilecektir.  Arastirma  kurumun calisanlar nezdinde yeniden
yapilanmayi tam olarak gercgeklestirmedigini gostermektedir.
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4.12 YENIDEN YAPILANMA VE OZEL HISSETME
DUYGUSU

Bu arastirma sorusu bir dnceki soru ile baglantiidir. Var olan aidiyet
hissinin artmasi veya degisimin benimsenmesi, kurumun atihminin - olumlu
karsilanmasi, kurumda c¢aligsan kisinin kendini daha 6zel hissetmesine, hatta
kendini diger ayni sektdrdeki kurumlarla karsilastirdiginda daha sansli, farkli
hissetmesine neden olacaktir. Calisanlarin yeniden yapilanma sonrasinda
boyle bir hisse sahip olup-olmadiklari “Degisimden sonra, kendinizi
calistigmiz birimde daha 0zel hissediyor musunuz?” sorusu ile

bulunmaya calisiimisgtir. Sonuclar soyledir:

Genele bakildiginda, soruya %8,8 “evet, %60,2 “hayir” ve %31,0

“degismedi” yanitini vermistir.

Tablo 45. Degisimin Yarattigi Ozel Olma Hissinin Ogretim Durumuna Goére Dagihimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 7 18,9 3 3,9 10 8,8
Hayir 17 45,9 51 67,1 68 60,2 | p<0,05
Degismedi 13 35,1 22 28,9 35 31,0
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve alti grubun %45,9'u degdisim sonrasinda calistiklari birimde
kendilerini daha 0©zel hissetmediklerini belirterek konuya olumsuz
yaklagsmaktadir. Bunun yaninda %35,1 degisim ile kendilerini daha 0zel
hissetme arasinda belirli bir baglanti kurmayarak bu durumun kendi
hislerinde bir degisiklik yaratmadigini belirtmektedir. Ancak, %18,9 gibi bir
oran yeniden yapilanma sonrasinda kendilerini daha 6zel hissettiklerini
belirtmektedirler. Bu oran, aidiyet hissine dair cevaplarla karsilastirildiginda
yuksek bir orandir ve birinci grubun konuya yaklasiminin genel anlamda

olumsuz olmasina ragmen, bu grup icinde konuya olumlu yaklasanlarin
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oldugu da gorulmektedir. Ancak bu durum yuksekokul ve Ustl grup igin gok
farkhlik gostermektedir. Bu grubun %67,1 gibi ytksek bir cogunlugu yeniden
yapilanmanin kendileri Gzerinde olumlu bir etki yaratmadigini ve bu degisim
sonras! kendilerini daha 6zel hissetmediklerini séylemektedir. Bunun yaninda
yine %28,9 gibi bir ¢ogunluk da iki konu arasinda dogrudan bir baglanti
kurmamakta ve degisime karsi notr kalmaktadirlar. Ikinci grubun yalnizca
%3,9 gibi ¢ok az bir kismi degisim ile kendilerini daha 6zel hissettiklerini

belirtmektedir.

Goriulmektedir ki, Ozellik duygusu calisanlarin 6grenim durumlarina
gore farklihklar gostermektedir. Lise ve alti grup, genelde ikinci grup gibi
konuya olumsuz vyaklagsa da bu grup icinde azimsanmayacak bir grup da
memnuniyet dile getirmekte ve dedisimin onlarda kendileri 6zel hissetme
duygusunu arttirdigini belirtmektedir. Buna karsin yuksekokul ve Ustl grup
konuya tamamen olumsuz yaklagmakta, bu grup hemen hemen higbir sekilde
degisimin kendileri Uzerinde 6zel hissetme duygusunu arttirmadigini
belirtmektedir. Dolayisiyla 6grenim diizeyi daha yiiksek olanlarin isten tatmin
ve kendilerini daha degerli hissetmeleri konusunda daha duyarli olduklari ve
daha 6neki degerlendirmelerle birlikte ele alirsak, tam anlamiyla yapilmamis
bir degisimin, yeniligin, kendilerini (¢aligsanlari) bire bir esas almayan yeniden
yapilanin bu grup tzerinde tam bir etki yaratmadigi ve bu grup ¢alisanlarini
tatmin etmedigi gorilmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bir farka

rastlanmistir (p<0.05).

Tablo 46. Degisimin Yarattigi Ozel Olma Hissinin Cinsiyete Goére Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say! % Say! % Say! %
Evet 10 10,2 0 0 10 8,8 Deger
Hayir 60 61,2 8 53,3 68 60,2 | verilemiyor
Degismedi 28 28,6 7 46,7 35 31,0
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0
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Erkeklerden %61,2, kadinlardan %53,3, yeniden yapilanmanin c¢alisan
olarak kendilerini daha 0©zel hissetmeleri Uzerinde olumlu bir etki
yaratmadigini belirtmektedir. Yine kadinlarda %46,7, erkeklerde %28,6, iki
konu arasinda baglantt kurmamakta ve oOnceki hisleri ile simdiki hisleri
arasinda bir desigim olmadigini belirtmektedir. En ¢ok dikkat ¢ceken nokta ise
degisim sonrasi kendini 6zel hissetme konusunda erkeklerden az bir oran da
olsa bir bolumin kendini 6zel hissetmeye basladigidir. Bu oran %210’dur.
Ancak bu oran kadinlarda %0'dir. Yani kadin calisanlarin higbiri degisim
sonrasinda kendilerini daha 6zel gérmeye baslamamiglardir. Bu dikkat gekici
bir noktadir. Daha duygusal bir zeka yapisina sahip olan ve degisimlerden
daha cabuk etkilenen kadinlar Gizerinde kurumun degisimi tamamen olumsuz
bir etki yaratmig, kadinlar degisim sonrasinda kendileri hicbir sekilde 6zel
hissetmemigtir. Kadinlarin  bu durumu, aslnda olarin  kurum igi
calismalarindan hognutsuz olduklarini géstermektedir. Bagka bir ifade ile

kurum kadin caligsanlarina tam olarak yoénelememistir.

Tablo 47. Degisimin Yarattigi Ozel Olma Hissinin Calisma Suresine Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 2 6,7 8 9,6 10 8,8
Hayir 17 56,7 51 61,4 68 60,2 |p>0,05
Degismedi 11 36,7 24 28,9 35 31,0
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

0-10 yil arasi galisanlardan %56,7’si kurumun yeniden yapilanmasinin
sonrasinda calistiklari birimlerde kendilerini daha ©0zel hissetmediklerini
belirtmis ve olumsuz yanit vermiglerdir. Yine, bu grubun %36,7’si yeniden
yapilanma ile kurum icinde kendilerini daha 6zel hissetme duygusu arasinda
bir baglanti  kurmayarak ©6nceki dudslncelerinin  devam ettigini
belirtmektedirler. Buna karsin sadece %6,7 degisim sonrasi kendilerini daha
O0zel hissetmeye bagladiklarini/hissettiklerini soylemektedirler. Bunun
yaninda kurumda 11 yil ve daha fazla suredir ¢calisanlardan %61,4'0 konuya
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olumsuz yaklagmig, %28,9'u iki konu arasinda baglanti kurmamis ve yalnizca

%9,6’s1 olumlu cevap vermigtir.

Goruldugu tzere iki grup da konuya olumsuz yaklagmis fakat kurumda
daha uzun yillar ¢calisanlar daha karamsar bir tablo ¢izmistir. Bunu, kurumda
uzun yillar emek vermig olanlarin kurumlarindan daha fazla beklenti icinde
olabileceklerine baglamak mimkundiur. Dolayisiyla, yeniden yapilanmanin

kurumda ¢alisanlarin tatmin etmedigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 48. Degisimin Yarattigi Ozel Olma Hissinin Birime Gore Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 4 75 |2 48 |4 22,2 |10 8,8
Hayir 33 485 | 23 33,8 |12 66,7 | 68 60,2 |p<0,10
Degismedi | 16 30,2 |17 405 |2 11,1 |35 31,0
Toplam 53 46,9 | 42 37,2 | 18 15,9 | 113 |100,0

Teknik ekip icinde %48,5 orandaki cogunluk konuya olumsuz
yaklagmakta, %30,2 orandaki ikinci ¢cogunluk iki konu arasinda dogrudan
baglanti kurmamakta, yalnizca %7,5 gibi bir oran yeniden yapilanmanin

kendilerini tatmin ettigini belirtmektedir.

Program ekibi icinde %40,5 gibi bir oran iki konuyu
iligkilendirmemekte, %33,8 gibi bir ¢ogunluk da soruya “hayir” cevabini
vermektedir. Buna karsin sadece %4,8 kendilerini 6zel hissettiklerini

belirtmektedir.

idari kadronun %66,7’si soruya “hayir” cevabini vermekte, ancak diger
gruplardan c¢ok farkli olarak %22,2 gibi bir ¢ogunluk kurumdaki degisim
dolayisiyla kendilerini 6zel hissettiklerini belirmektedir. %11,1 oran ise iki

konu arasinda belirli bir baglanti bulmamaktadir.
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Burada gruplar arasindaki fark dikkat ¢cekmektedir. Teknik ekip ve
program ekibi konuya tamamen olumsuz yaklagirken, idari kadronun daha
thmli oldugu gorilmektedir. Kendini 6zel hissetme duygusu ilk iki grup
icerisinde hemen hemen yok gibidir ancak idari kadroda bir oOl¢ide
memnuniyet goéze carpmaktadir. Istatistiksel olarak anlamli bir farka

rastlanmamis, egilim gdzlenmigtir (p<0.10).

TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden
yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek amaciyla;
“Degisimden sonra, kendinizi c¢alistiginiz birimde daha ©zel hissediyor
musunuz?” sorusu sorulmustur. Elde edilen bulgulardan bu aidiyet hissinin

gerceklesmedigi sonucuna varilmigtir.

4.13. YENIDEN YAPILANMA VE EKIiP CALISMASI

Televizyon kurumlarinda ekip calismasi O6nemli bir konudur. Bu
arastirma konusu “Degigimden sonra, kendinizde ekip galigmasi-takim
ruhu gibi kavramlarda olumluya dogru bir gidis g6zlemlediniz mi?”

sorusu ile yoneltilmigtir. Sonuclar sunlardir:

Genele bakildiginda, soruya %15,0 “evet, %53,1 “hayir” ve %31,9

“degismedi” yanitini vermistir.
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Tablo 49. Degisim Sonrasindaki Ekip Calismasina Bakisin Ogretim Durumuna Gore

Dagilimi
LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 9 24,3 8 10,5 17 15,0
Hayir 18 48,6 42 55,3 60 53,1 | p>0,05
Degismedi 10 27,0 26 34,2 36 31,9
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Lise ve alti grubun %48,6's1 dedisimden sonra, ekip calismasi-takim
ruhu gibi kavramlarda olumluya dogru bir gidis gbzlemlemedigini belirtirken,
%24,3 gibi bir cogunluk da tersi bir ifade kullanmigtir. Bununla birlikte %27
gibi bir oran da oOnceki durum ile simdiki durum arasinda bir farklilik
olmadigint belirtmistir. Yiksekokul ve dsti grubun da 9%55,51 soruya
olumsuz yanit verirken, %34,5’'i cekimser almig, %10,5'i olumluya dogru bir
gidis oldugunu belirtmigtir. Burada yine her iki grup da olumsuzluk basat
olarak ortaya ciksa da birinci grubun daha konuya olumlu yaklastigi

gorulmektedir.

Tablo 50. Degisim Sonrasindaki Ekip Calismasina Bakisin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 16 16,3 1 6,7 17 15,0
Hayir 50 51,0 10 66,7 60 53,1 | p>0,05
Degismedi 32 32,7 4 26,7 36 31,9
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Erkeklerin %51’i soruya olumsuz yanit verirken, %16,3'l degisimden
sonra ekip calismasi-takim ruhu gibi kavramlarda olumluya dogru bir gidis
oldugunu belirtmistir. Buna karsin kadinlarin %66,7’si konu hakkinda
olumsuz fikir bildirirken, yalnizca %6,7’si olumlu yanit vermistir. Kurumda

calisan kadin ve erkeklerin bu soruya bakig agilarinin farkhlik gosterdigi
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gorulmektedir. Erkekler degisimden sonra takim calismalarinda iyilesmeler

olduguna dair daha ilimli iken, kadinlar daha karamsar kalmaktadir.

Tablo 51. Degisim Sonrasindaki Ekip Calismasina Bakisin Hizmet Yilina Gore

Dagilimi
0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %

Evet 5 16,7 12 14,5 17 15,0

Hayir 18 60,0 42 50,6 60 53,1 |p>0,05
Degismedi 7 23,3 29 34,9 36 31,9

Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0

Iki grubun da konuya yaklagimlari benzerlik gostermektedir ve
olumsuz bir tablo g¢izmektedir. Bunun yaninda takim c¢aligmalarinda, fazla
olmasa da, bir takim iyilesmeler oldugu soruya verilen cevaplardan

anlasiimaktadir.

Tablo 52. Degisim Sonrasindaki Ekip Calismasina Bakisin Birime Gore Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 7 13,2 |5 11,9 |5 27,8 | 17 15,0
Hayir 28 52,8 | 22 524 |9 50,0 | 59 52,2 | p>0,05
Degismedi | 18 34,0 | 15 35,7 |4 22,2 |37 32,7
Toplam 53 46,9 | 42 37,2 |18 15,9 | 113 |100,0

Soruya verilen olumsuz yanitlarda U¢ grubun da oranlari benzerlik
gostermektedir. Teknik ekip %52,8, program ekibi %52,4, idari kadro da %50
oranlarinda degisimden sonra ekip c¢alismasi-takim ruhu gibi kavramlarda
olumluya dogru bir gidis olmadigini belitmektedir. Ancak buradaki fark
soruya olumlu yanit verenler arasindan ¢ikmaktadir. Teknik ekibin %13,2’si,
program ekibinin %11,9'u takim ¢alismasinda olumlu yonde artislar oldugunu
belirtirken bu oran idari kadroda daha fazla artmakta ve %27,8’e ¢ikmaktadir.

Buradan yeniden yapilanma sonrasi takim calismasi kosullarinda yapilan
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degisikliklerin daha cok idari kadro tarafindan benimsendigi veya bu yotnde

olumluya dogru bir gidigin olabildigi gérilmektedir.

TRT personelinin ig tatmini ve kurumun bu tatmini yeniden
yapilandirmayla birlikte ne derecede sagladigini tespit etmek amaciyla;
“Degisimden sonra, kendinizde ekip ¢alismasi- takim ruhu gibi kavramlarda
olumluya dogru bir gidis gdzlemlediniz mi?” sorusu sorulmustur. Elde edilen
bulgular sonucunda, calisanlardan cogunlukla olumsuz yanit alinmis olup,
degisimden sonra ekip c¢aligsmasi-takim ruhu gibi kavramlarda olumluya

dogru bir gidisin yasanmadigi gortlmektedir.

414 YENIDEN YAPILANMA VE DI§ GCEVRENIN
DEGERLENDIRMESI

TRT'deki yeniden yapilanmanin disaridan nasil goruldugu, 6zellikle de
caliganlarin aile ve gevrelerinin bu yapilanmayi nasil degerlendirdigi diger bir
arastirma konusunu olusturmaktadir. Burada calisanin ailesinin onun isine
bakigi 6nem kazanmaktadir. Ailesinin veya c¢evresinin de begendigi,
onayladigi bir iste calismak ve ailesi tarafindan takdir gérmek calisan
acisindan is verimini arttiran bir konudur. Cunki toplum bu noktada devreye
girmektedir. insanlarin kimlik olusum siireclerinde ortaya ¢ikan ve toplumsal
bir varlik olmasi dolayisiyla hayatinin her doneminde toplum tarafindan kabul
edilen bir yasam bicimine sahip olmak isteyen insan, toplumun disina
¢citkamamakta ve sosyal gevresi tarafindan kabul edildigi ve takdir gordugu
surece kendini o topluma daha bagli olarak hissetmektedir. Dolaysiyla
toplumun onayladigi ve onaydan da Ote takdir ettigi bir is yasami birey
tzerinde onemli bir etki birakmakta, bireyin ise baglihgini arttirmaktadir. Bu

konu “Degigsimden sonra TRT yaymlarmm, kurum digmdaki yakmlarmiz
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tarafmdan olumluya dogru gittigi seklindeki degerlendirmesini

go6zlemlediniz mi?” sorusu ile ¢alisanlara sorulmustur. Sonuclar soyledir:

Genelde soruya %29,2 “evet, %38,1 “hayir” ve %32,7 “degismedi”

yanitini vermigtir.

Tablo 53. Degisim Sonrasindaki Program Kalitesinin Yakinlar Tarafindan
Degerlendirilmesinin Ogretim Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 13 35,1 20 26,3 33 29,2
Hayir 13 35,1 30 39,5 43 38,1 | p>0,05
Degismedi 11 29,7 26 34,2 37 32,7
Toplam 37 32,7 76 67,3 113 100,0

Bu sorunun sonuglari her iki grup ve her grubun olumlu ve olumsuz
yanitlarinda birbirine yakindir. Lise ve alti grupta, ailelerinden olumlu yanit
alanlarin orant %35,1 iken, olumsu yanit alanlarin orani da %35,1'dir.

Yorumlarin degismedigini belirtenlerin orani da yuksektir. Bu oran %29,7'dir.

Yuksekokul ve Usti 6grenim dizeyine sahip grupta degisimden sonra
yakinlarindan kurumun olumluya dogru gittigi seklinde bir degerlendirme
almadiklarini belirtenlerin orani diger oralara gore biraz daha fazladir ve
%39,5'tir. Ikinci siray1 %34,2 ile yakinlarimin yaptiklari  yorumlarin
“degismedigini belirtenler almaktadir. Uclincii sirada ise, yakinlarindan

olumlu yanit aldiklarini belirtenler gelmektedir. Bu cevabin orani %26,3’tur.

Goruldugu Gzere, cahsanlarin bir kismi ailelerinden olumlu yanit
aldiklarini belirtirken, bir kismi boyle bir yanit almadiklarini, diger bir kisim ise
ailelerinin dnceki bakis agilarinin degismedigini belirtmektedir. Oranlar her iki
grupta ve gruplarin kendi iginde birbirine ¢ok yakindir. Dolayisiyla bu soruya
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0grenim durumuna gore verilen cevaplarda belirgin bir ayrim ortaya

¢ctkmamaktadir.

Tablo 54. Degisim Sonrasindaki Program Kalitesinin Yakinlar Tarafindan

Degerlendiriimesinin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 30 30,6 3 20,0 33 29,2
Hayir 37 37,8 6 40,0 43 38,1 |p>0,05
Degismedi 31 31,6 6 40,0 37 32,7
Toplam 98 86,7 15 13,3 113 100,0

Ayni sekilde bu sorunun sonuglari her iki grup ve her grubun olumlu ve
olumsuz yanitlarinda birbirine benzerdir. Erkeklerde soruya olumsuz yanit
%37,8 ile daha fazladir. Bunu “degismedi” cevabi %31,6 ile takip etmekte ve
son sirada %30,6 ile olumlu yanitlar almaktadir. Kadinlarda oranlar biraz
daha farkhdir. Yakinlari tarafindan kurumun olumluya dogru gittigine dair
degerlendirme  almayanlarin  ve  yakinlarinin  degerlendirmelerinin
degismedigini belirtenlerin orani ayni; %40'dir. Yakinlarindan olumlu
degerlendirmeler alanlarin orasi ise %20’de kalmaktadir. Burada kadinlarin
yakinlarindan, erkeklere oranla, daha olumsuz yanit aldiklari ortaya
ctkmaktadir.

Tablo 55. Degisim Sonrasindaki Program Kalitesinin Yakinlar Tarafindan

Degerlendiriimesinin Hizmet Yilina Gére Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say! % Say! % Say! %
Evet 8 26,7 25 30,1 33 29,2
Hayir 12 40,0 31 37,3 43 38,1 |p>0,05
Degismedi 10 33,3 27 32,5 37 32,7
Toplam 30 26,5 83 73,5 113 100,0
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0-10 yil arasi calisanlardan soruya %40 “hayir”, %33,3 “degismedi”,
%26,7 “evet” cevabini vermektedir. Buna karsin 11 yil ve Ustu galisanlarin
%37,3’'t olumsuz, %30,1’i olumlu yanit vermistir. %32,5 “degismedi” demigtir.
Buna gore ilk grubun biraz daha olumsuz, ikinci grubun da daha olumlu

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 56. Degisim Sonrasindaki Program Kalitesinin Yakinlar Tarafindan

Degerlendiriimesinin Birime Gore Dagilhimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 16 30,2 |11 26,2 |6 33,3 |33 29,2
Hayir 19 35,8 | 15 357 |9 50,0 |43 38,1 | p>0,05
Degismedi | 18 34,0 | 16 38,1 |3 16,7 | 37 32,7
Toplam 53 46,9 | 42 37,2 | 18 15,9 | 113 |100,0

Teknik ekibin %35,8'1 degisimden sonra TRT yaynlarinin, kurum
digindaki  yakinlann  tarafindan  olumluya dogru qittigi  seklindeki
degerlendirmesini gozlemlemedigini, buna yakin bir oranla %30,2’si ise boyle
bir gozleme ulastigini, %34’G de Onceki yorumlarin degismedigini

belirtmektedir.

Program ekibinin %38’i yorumlarda bir degisiklik olmadigini belirtirken,
%35 konuya olumsuz yaklasmakta, %26,2 ise olumlu cevap aldiklarini

belirtmektedir.

Idari kadronun yarisi soruya “hayir” cevabini vermistir. %33,3'li “evet”,

%16,7 ise “degismedi” demisgtir.

Oranlara bakildiginda, teknik ve program ekibinin butin cevaplari
birbirine yakin g¢ikmaktadir. Ancak idari kadronun olumsuz cevabi diger

siklara ve gruplara gére daha fazladir.




166

Calisanlarin, anket sonuclarina gére, TRT'deki yeniden yapilanma
hakkinda aile ve c¢evrelerinden c¢ok fazla olumlu yanit almadiklar ortaya
¢ctkmaktadir. Bu soru iki asamali olarak yapilmistir ve cevaplarin nedenleri de
sorulmaktadir.  Calisanlar yaklasimlarin  nedenlerini  su cevaplara
dayandirmaktadir:

a- Yakinlarindan Olumlu Degerlendirme Gdzlemleyenlerde Neden

ve Olumlu Degerlendirme Almalarinin nedenleri:

Olumlu degerlendirme alanlar bu degerlendirmelerin daha ¢ok genel
oldugunu ve belirli programlar Gzerinde yogunlastigini belirtmektedir: Bu
gorusler; “arkadaglar ve akrabalar daha ok izliyorlar art/k”, “dizilerin arttigini
soylediler”, “film kalitesi yiikseldi”, “haber bilgi kanali ve TRT-INT degisimi
olumlu”, “kaliteli film, dizi ve belgeseller”, “mac¢ yay/nlar/ ve bazi egitim kultur

programlars”, “spor, mizik ve eglence programlar/ daha ¢ok ileniyor”, “yerli
yapimlara agilik verilmesi olumlu bulunuyor”, “baz/ dis yap/m ve yerli diziler
iyilesti”, “daha guzel yapimlar ve fiimler yaymlanmaya baglad/”, “klasik

kaliplarm kiriimass” sozleriyle ifade edilmektedir.

Ancak burada TRT'nin daha fazla izlenmeye baslanmasinin TRT'nin

A}

kendi yapilanmasindan ¢ok diger kanallarin “kalitesizligi” ile bagdastirildigi da
belirtiimektedir: “Diger kanallarin kalitesizliginden dolay: izliyorlarmis”,

“degisim degil, 6zel kanallarmn kalitesizliginden TRT izleniyor”.

Gorialdugu tzere olumlu degerlendirmeler ¢ok belirgin ve agik degildir
ve sadece belirli programlar Gzerinde yapilmistir. Genel anlamda yorumlar
TRT'nin yeniden yapillanmasi ve degigsim Uzerine degildir. Bu yonde

yakinlardan ¢ok fazla olumlu yorumlar alinmamigtir.
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b- Yakinlarindan Olumsuz Degerlendirme Go6zlemleyenlerde

Neden ve Olumsuz Degerlendirme Almalarinin Nedenleri:

Burada, c¢aliganlar yakinlarinin kurumun yeniden yapilanmasina dair
goOzlemlerini aktarmaktadirlar. Bu gozlemler; “basindaki maliyeti elestirdiler”,
“kotulestigini  soyluyorlar’, “TRT’nin bir ig Uretmedigi ve ciftlik oldugu
gorusundeler”, “yayin saatlerinden memnun degiller” v.b. seklindedir.

Cahiganlar yakinlari Uzerinde kendi gozlemlerini de su sekilde
anlatmaktadirlar: “Artik farklihk isteniyor”, “diger kanallari izliyorlar”, *ilgi
duymuyorlar”, “sadece grafik hareketlerini fark ettiler”, “kaliteli bir yayinla
kargilagsmadilar”.

Calisanlar yakinlarindaki bu olumsuz yorumlari da su sebeplere
baglamaktadirlar: “Basta iyiydi ama gsimdi program cok, ekrana yansiyan
yok”, “ben olumlu gérmuyorum ki reklamini yapayim”, “digerleri ile rekabet
edilmediginden”, “kemiklesmis programlar diginda farkli programlardan
bahsedilmiyor”, “program iceriklerinde bir degisim olmadi, sadece isim
degisti”, “reyting ugruna seviye kaybi yasaniyor”, “yanlis yapilanma”, “yapilan
programlar kalite yonunden dustd”, “yayinlar kotiye gqitti”, “yine guzel

programlar ge¢ saatlerde yayinlaniyor”.

c- Yakinlarindan Olumlu-Olumsuz Degerlendirme Yapmadigini
Soyleyenlerde Neden ve Boyle Degerlendirmenin Nedenleri:

Calisanlar yakinlari tzerindeki gézlemlerini su sekilde aktarmaktadir:
“Bu degisimden haberdar olduklarini zannetmiyorum”, “dusinceleri eskisi
gibi”, “eskiden de simdi de izlenmiyor”, “kimsenin umurunda degil”,
“olagandigi bir durum goOzlenmedi”, “eski yayinlar ile bir fark olmadigi

soyleniyor”, “kayda deger bir degisim gdzlenmiyor” , “yorum yapmadilar” .
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Cahiganlar yakinlarinin dnceki yorumlari ile simdiki yorumlari arasinda
farkhliklar olmamasini su nedenlere baglamaktadir: “Cunklu eskisi gibi”,
“degisen bir sey yok sadece isimler farkl”, “dikkat ¢ekici bir degisim olmadi”,
“kurum yapisi ve yayin politikasi degismedi. Bunu izleyici de gorebiliyor”,
“pek izlenmiyor”, “cuinkll yapilanmadan once de iyiye dogru bir gidig vardr”

“icerik ayni dizende”, “TRT c¢aliganlarinin insanlara yaklasimlarinda bir

farklihk yasanmadi”, “zihniyet degismedi, icerek degismedi” .

Yeniden yapilandirma calismalarinin amacina ulagip ulasmadigini
saptamak amaciyla; “Degisimden sonra TRT yayinlarinin, Kurum digindaki
yakinlariniz tarafindan olumluya dogru gittigi seklindeki degerlendirmesini
g0Ozlemlediniz mi?” sorusu sorulmustur. Elde edilen bulgulardan, ¢aligsanlarin
yakinlarindan kurumlarinin yeniden yapilanmasi konusunda olumlu yorumlar
almadiklari sonucuna varilmigtir. Tersine kendi kurumlarinin izlenmedigini ve

cok fazla begenilmedigini diuginmektedirler.

4.15 YENIDEN YAPILANMA VE YONETICILERIN
ADAPTASYONU

Bir kurumda yapilan koklu degisikliklerden sonra gerek yoneticilerin
gerekse calisanlarin yeni duruma adaptasyonu yapilanmanin benimsenmesi,
kabul edilmesi acisindan 6nemlidir. Bu arastirma konusu iki asama halinde
ele alinmistir. Oncelikle “Degisimden sonra, yoneticilerinizin degisime
adapte oldugunu ddgunidyor musunuz?” sorusu ardindan da
“Degisimden sonra, kendinizin degisime adapte oldugunu dusginuyor

musunuz?” sorusu sorulmustur. Sonuglar soyledir:

“Degisimden sonra, yoneticilerinizin degisime adapte oldugunu

digliniyor musunuz?” sorusunun sonuclari soyledir:
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Genelde soruya %19,8 “evet”, %49,5 “hayir” ve %30,6 “degismedi”

yanitini vermigtir.

Tablo 57. Degisim Sonrasi Yoneticilerin Adaptasyonuna Bakigin Ogretim Durumuna

Gore Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 8 22,2 14 18,2 22 19,8
Hayir 19 52,8 36 48,0 55 49,5 | p>0,05
Degismedi 9 25,0 25 33,3 34 30,6
Toplam 36 32,4 75 67,6 111 100,0

Lise ve alti 6grenim dizeyine sahip olanlarin %52,8’si yoneticilerin
degisime adapte olmadigini disinmektedir. Bu oran yiksekokul ve Usti
o0grenim dizeyine sahip olanlarda %48'dir. Yoneticilerin degisimle baglantili
olmadan eski yonetim sekillerine devam ettiklerini sdyleyenlerin orani birinci
grupta %25, ikinci grupta %33,3’tir. Buna karsit olarak yoneticilerinin yeniden
yapilanmaya adapte oldugunu distnenlerin orani birinci grupta %22,2, ikinci
grupta %18,2'dir.

Genel olarak bakildiginda her iki grubun da yarisi ydneticilerinin
degisime adapte olmadigini dustinmektedir. Buna karsin yoneticilerinin yeni
duruma uygun davrandiklarini sdyleyenlerin orani da yuksektir.

Tablo 58. Degisim Sonrasi Yoneticilerin Adaptasyonuna Bakigin Cinsiyete Gore

Dagilimi
ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 20 20,8 2 13,3 22 19,8
Hayir 47 49,0 8 53,3 55 49,5 | p>0,05
Degismedi 29 30,2 5 33,3 34 30,6
Toplam 96 86,5 15 13,5 111 100,0
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Erkeklerin yarisina yakini; %49’u, yoneticilerinin yeniden yapilanmaya
uyum saglayamadigini, %30,2'si iki konu arasinda dogrudan bir baglanti
kurmamakta, 9%?20,8'i ise yoOneticilerinin duruma adapte oldugunu
disunmektedir. Kadinlarin %53,3'U soruya “hayir’, %34’G0 “degismedi” ve
%19,8'i de “evet” cevabini vermistir. Buna gore, Iki grubun da yarisi konuya
olumsuz yaklagmig, ancak az bir ¢ogunluk da olumlu yanit vermigtir.
Kurumda calisan erkek ve kadinlarin bu konuya bakig acilarin benzerlik

gOstermektedir.

Tablo 59. Degisim Sonrasi Yoneticilerin Adaptasyonuna Bakigin Hizmet Yilina Gore

Dagilimi
0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!I % Say!I % Say!I %

Evet 6 20,7 16 19,5 22 19,8

Hayir 17 58,6 38 46,3 55 49,5 | p>0,05
Degismedi 6 20,7 28 34,1 34 30,6

Toplam 29 26,1 82 73,9 111 100,0

0-10 yil arasi calisanlarin %58,6’s1 soruya “hayir” cevabini verirken,
%20,7’si “evet” ve “degismedi” yanitlarini vermislerdir. Diger taraftan 11 yil ve
Usti calisanlarin  %46,3'U soruya olumsuz yanit verirken, %34,1'1 bir
degisiklik  olmadigini,  %19,51 ise olumlu gelismeler oldugunu

belirtmektedirler.

Tablo 60. Degisim Sonrasi Yoneticilerin Adaptasyonuna Bakisin Birime Gore

Dagilimi
TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 10 18,9 | 8 20,0 |4 22,2 | 22 19,8
Hayir 24 453 | 21 52,5 | 10 55,6 | 55 49,5 | p>0,05
Degismedi | 19 35,8 |11 275 |4 22,2 | 34 30,6
Toplam 53 47,7 | 40 36,0 | 18 16,2 | 111 | 100,0
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Teknik ekibin %45'i, program ekibinin %52,5'i ve idari kadronun
%55,6’s1 yapilanmadan sonra yoneticilerinin degisime adapte olmadiklarini
digtnmektedir. Bunun yaninda teknik ekibin %35,8', program ekibinin
%27,5'1 ve idari kadronun 9%22,2'si yOneticilerinde bir degisiklik
gormediklerini belirtirken, teknik ekibin %18,9'u, program ekibinin %20’si ve
idari  kadronun %?22,2'si ise yoneticilerinin yeniden yapilanmaya uyum

sagladigini digiinmektedirler.

Calisanlarin yeniden yapilandirmaya ayak uydurup uyduramadiklarini
gOzlemlemek acisindan; “Degisimden sonra, yoneticilerinizin degisime
adapte oldugunu disuntyor musunuz?” sorusu sorulmustur. Elde edilen
bulgular sonucunda, tim gruplarda cogunlugun yoneticilerinin degisime

adapte olmadigini distindugu ortaya ¢cikmaktadir.

4.16 YENIDEN YAPILANMA VE PERSONELIN
ADAPTASYONU

Bu arastirma konusunda ikinci asama olarak calisanlara “ Degisimden
sonra, kendinizin degisime adapte oldugunu duisgsunidyor musunuz?”’

soruyu yoneltilmistir. Sonuclar séyledir:

Genelde soruya %18,9 “evet”, %39,6 “hayir” ve %41,4 “degismedi”

yanitini vermigtir.
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Tablo 61. Degisim Sonrasi Personelin Kendi Adaptasyonuna Bakisin Ogretim

Durumuna Goére Dagilimi

LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say!i % Sayi % Say!i %
Evet 8 21,6 13 17,6 21 18,9
Hayir 17 45,9 27 36,5 44 39,6 | p>0,05
Degismedi 12 32,4 34 45,9 46 41,4
Toplam 37 33,3 74 66,7 111 100,0

Lise ve alti 6grenim gorenlerin %45,9 'u yeniden yapilanma surecine
adapte olmadiklarini belirtirken, bu orani %32,4 ile durumlarinda herhangi bir
degisme olmadigini belirtenler takip etmektedir. Caligsanlarin %21,6 ise
yeniden yapilanmaya adapte olduklarini dugtinmektedir. Yuksekokul ve Ustu
mezunu grup lise ve alti 6grenim diizeyine sahip gruba gore daha yuksek bir
oranda (%45,9) durumlarinin degismedigini ifade etmiglerdir. Bu grupta
adapte olamadigini belirtenlerin orani da % 36,5'tir. Yeniden yapilanmaya

adapte oldugunu dusunenlerin orani ise %17,6’d1r.

Lise ve alti 6grenim duzeyine sahip olan grup daha cok degisime
adapte olmadiklarini digunurken, yuksekokul ve Ustu 6grenim dizeyinde
olanlar ©6nceki durumlari ile simdiki durumlann arasinda bir farklilik
gormemekte ve degisimin  kuruma adaptasyonlari  etkilemedigini

belirtmektedirler.

Tablo 62. Degisim Sonrasi Personelin Kendi Adaptasyonuna Bakisin Cinsiyete Gore

Dagilimi
ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!I % Say!I % Say!I %
Evet 18 18,8 3 20,0 21 18,9
Hayir 43 44,8 1 6,7 44 39,6 |p<0,05
Degismedi 35 36,5 11 73,3 46 41,4
Toplam 96 86,5 15 13,5 111 100,0
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Erkekler  %44,8 oraninda degisime adapte olamadiklarini
belirtmektedir. Yine erkeklerde %36,5’'i degisim kuruma adaptasyon arasinda
dogrudan bir baglanti kurmayarak degisimin kuruma adaptasyonlarini
etkilemedigini belirtirken, %18,8 yeniden yapilanmaya adapte olduklarini
belirtmektedir.

Kadinlarin  %73,3 gibi buyidk bir c¢ogunlugu belli bir degisim
yasamadiklarini belirtmektedir. Bunu %20 ile degisime adapte olduklarini
belirtenler ve %6,7 gibi ¢cok dugik bir oranla da degisime adapte olamayanlar

takip etmektedir.

Degisime adapte olma konusunun calisan erkek ve kadinlarda farkl
oldugu gorilmektedir. Erkeklerin  buyidk c¢ogunlugu dedisime adapte
olmadiklarini belirtirken, kadinlarin buyik ¢cogunlugu degisim ile adaptasyon
arasinda dogrudan bir bag kurmayip, degisimin var olan adaptasyonlarini
degistirmedigini belirtmektedirler. Iistatistiksel olarak anlamli bir farka
rastlanmistir (p<0.05).

Tablo 63. Degisim Sonrasi Personelin Kendi Adaptasyonuna Bakisin Hizmet Yilina

Gore Dagilimi

0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU
Say!i % Sayi % Sayi %
Evet 5 16,7 16 19,8 21 18,9
Hayir 12 40,0 32 39,5 44 39,6 |p>0,05
Degismedi 13 43,3 33 40,7 46 41,4
Toplam 30 27,0 81 73,0 111 100,0

0-10 yil arasi calisanlarin %401 degisime adapte olamadiklarini
belirtirken, %43,3'0 kurumdaki yeniden yapilanmadan etkilenmediklerini ifade
etmektedir. %16,7 gibi bir oran ise yeniden yapilanmaya adapte olduklarini
ifade etmistir. 11 yil ve UstU calisanlar %39,5'i degisime adapte olmadiklarini
belirtirken, %18,9'u degisime adapte oldugunu sdylemektedir. Bu grupta bir
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degisim yagsamadigini soyleyenlerin orani ise %41,4°tir. Her iki grubun da

genel anlamda degdisime adapte olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 64. Degisim Sonrasi Personelin Kendi Adaptasyonuna Bakisin Birime Gore

Dagilimi
TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayl %
Evet 9 17,3 | 7 17,1 |5 27,8 | 21 18,9
Hayir 23 442 | 12 29,3 |9 50,0 | 44 39,6 |p>0,05
Degismedi | 20 38,5 | 22 53,7 |4 22,2 | 46 41,4
Toplam 52 46,8 | 41 36,9 |18 16,2 | 111 | 100,0

Kurumdaki yeniden vyapilanmaya olan adaptasyona personelin
calistigr birim agisindan bakildiginda, adaptasyonun teknik ekipte %17,3,
program ekibinde %27,8 ve idari kadrolarda %18,9 oraninda saglandigi
gorulmektedir. idari kadrolarda calisanlar, diger birimlere gore daha yiiksek
bir oranda (%50) degisime adapte olamadigini belirtmislerdir. Teknik ekipte
bu soruya olumsuz cevap verme orani %44,2 ve program ekibinde ise
%29,3’tlr. Yine genel anlamda her G¢ grubun da yeniden yapilanmaya tam

olarak adapte olmadigi gorulmektedir.

Caliganlarin yeniden yapilandirmaya ayak uydurup uyduramadiklarini
gOzlemlemek acgisindan; “Degisimden sonra, kendinizin degisime adapte
oldugunu duastindyor musunuz?” sorusu sorulmustur. Elde edilen bulgular
sonucunda, c¢alisanlarin degisime adapte olmadiklari veya degisimin kendileri
Uzerinde bir fark yaratmadigi yoninde disundukleri ortaya cikmis olup,

veriler olumsuzdur.
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4.17 YENiDEN YAPILANMANIN  AMACINA  ULASIP-
ULASMADIGI HAKKINDAKI DUSUNCELER

Caliganlar agisindan yeniden yapilanmanin amacina ulasip-
ulasmadigr “Bu degisimin, amacma ulagtigmi digtunidyor musunuz?”’

sorusu ile yoneltilmistir. Sonuglar soyledir:

Genelde soruya %6,4 “evet’, %70,9 “hayir” ve %22,7 “degismedi”

yanitini vermigtir.

Tablo 65. Yeniden Yapilanmanin Basarisina Dair Bakigin Ogretim Durumuna Gore

Dagilimi
LISE VE ALTI YUKSEKOKUL TOPLAM P
VE USTU
Say! % Say! % Say! %
Evet 4 11,1 3 4,1 7 6,4
Hayir 24 66,7 54 73,0 78 70,9 | p>0,05
Degismedi 8 22,2 17 23,0 25 22,7
Toplam 36 32,7 74 67,3 110 100,0

Lise ve alti 6grenim dizeyine sahip olanlarin %66,7 gibi buyuk bir
cogunlugu yeniden yapilanmanin amacina ulasmadigini, %22,2 yeniden
yapilanma ile bir degisimin olmadigini sdylemektedir. Buna kargin yalnizca
%211,1 gibi bir oran yeniden yapilanmanin bagariya ulastigini belirtmektedir.

Yiksekokul ve usti ©Ogrenim duzeyine sahip olanlarin %73'U
yapilanmanin amacina ulagsmadigini, %23, eski ile yeni arasinda bir fark
olmadigini ve sadece %4,1 oranda bir azinlik yeniden yapilanmanin amacina
ulastigini ve dolayisiyla basaril oldugunu disinmektedir.

Burada her iki grubun da genel anlamda yeniden yapilanmanin
amacina ulasmadig: fikrine sahip oldugu gorilmektedir. Ancak konuya
yuksekokul ve Usti 6grenim gérenlerin daha olumsuz yaklastigi ve yeniden
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yapilanmayi neredeyse tamamen basarisiz olarak gordikleri sonucu ortaya
¢citkmaktadir. Cunkid bu grupta yeniden yapilanmanin amacina ulagtigini
digunenler sadece %6 diizeyinde kalmistir. Sorudan farkli 6grenim diizeyine
sahip calsanlarin konuya ayni bakis acisindan baktigini ve degdisimin
hedefine ulasmadigini disiindigu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 66. Yeniden Yapilanmanin Basarisina Dair Bakisin Cinsiyete Gore Dagilimi

ERKEK KADIN TOPLAM P
Say!i % Sayi % Sayi %
Evet 7 7,4 0 0 7 6,4 Deger
Hayir 70 73,7 8 53,3 78 70,9 | verilemiyor
Degismedi 18 18,9 7 46,7 25 22,7
Toplam 95 86,4 15 13,6 110 100,0

Erkeklerin %73,7'si yeniden yapilanmanin amacina ulagmadigini
belirtirken, %218,9 bir degisim yasanmadigini, %7,4 gibi bir azinhk da

degisimin amacina ulastigini distinmektedir.

Kadinlarin hicbiri (%0") degisimin amacina ulastigini
digstinmemektedir. Bununla birlikte %53,3’0 yeniden yapilanmanin amacina
ulasmadigini, geri kalani ise o©ncekinden farkli bir durumun olmadigini

sOylemektedir.

Burada dikkat ceken nokta degisime kadinlarin bakis acisidir.
Erkeklerin az da olsa bir kismi da degisime olumlu bakmakta ve basarili
bulmaktadir. Buna karsin kadinlarin hi¢ biri degigimin basari oldugunu
dusinmemekte, yeniden yapilanmaya tamamen olumsuz yaklasmaktadir.
Burada kadinlarin yapilanmayr hemen hicbir sekilde benimsemedikleri
sonucu ortaya gikmaktadir.
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Tablo 67. Yeniden Yapilanmanin Basarisina Dair Bakisin Hizmet Yilina Gore

Dagilimi
0-10 YIL ARASI 11 YIL VE TOPLAM P
USTU

Say!i % Say!i % Say!i %
Evet 3 10,0 4 5,0 7 6,4
Hayir 21 70,0 57 71,3 78 70,9 |p>0,05
Degismedi 6 20,0 19 23,8 25 22,7
Toplam 30 27,3 80 72,7 25 100,0

Kurumda 0-10 yil arasi c¢alisanlarin %70’i yeniden yapilanmanin
amacina ulagsmadigini dusunurken, bu oran 11 yildan fazla ¢aligsanlarda da
yakin seviyelerdedir (%71,3). Birinci grubun %20'si, kinci grubun da %23,8’i
de bir degisiklik olmadigini belirtmektedir. Bunlara kargin 0-10 yil arasi
calisan personelin %10'u, 11 yildan fazla caligsanlarin ise % 5'i degisimlerin

amacina ulastigini ifade etmektedir.

Burada her iki grubun da olumsuz oldugu gorilmektedir. Ancak 11 yil
ve daha uzun siredir kurumda calisanlarin digerlerine goére yapilanmaya

daha olumsuz baktiklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir,

Tablo 68. Yeniden Yapilanmanin Basarisina Dair Bakisin Birimine Gore Dagilimi

TEKNIK PROGRAM IDARI TOPLAM P
Sayl | % | Sayi % | Sayl| % | Sayi %
Evet 4 75 |1 26 |2 11,1 | 7 6,4
Hayir 37 69,8 | 28 71,8 |13 72,2 | 78 70,9 | p>0,05
Degismedi | 12 22,6 |10 25,6 |3 16,7 | 25 22,7
Toplam 53 48,2 | 39 35,5 | 18 16,4 | 110 | 100,0

Teknik ekibin %69,8'i, program ekibinin %71,8'1 ve idari kadronun
%72,2’'si yeniden yapilanmanin amacina ulagamadigini belirtmektedir. Yine,
teknik ekibin %22,6’s1, program ekibinin %25,6’s1 ve idari kadronun %16,7’si
yeniden yapilanmanin bir degisiklik getirmedigini belirtmektedir. Kurumda

yasanan yeniden yapilanmanin amacina ulastigini ifade edenler arasida en
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yuksek oran; %11,1 ile idari kadrolardadir. Yeniden yapilanmanin amacina

ulastigi dusunenler arasinda en digstk oran da program ekibindedir %2,6 ile.

Goruldugu Uzere, tum kadrolarin yeniden yapilanmanin amacina
ulasmadigini dusinmekte, ancak bu konuda idari kadrolar diger birimlere

goOre daha ihml yaklagmaktadir.

Yeniden yapilandirma caligsmalarinin amacina ulagip ulasmadigini
saptamak amaciyla; “Bu degdisimin, amacina ulastigini digtntiyor musunuz?”
sorusu sorulmustur. Onceki biitin sorularla birlikte degerlendirildiginde; daha
onceki sorulardaki olumsuz yanitlar c¢aliganlarin yeniden yapilanmayi
benimsemediklerini ve basarili bulmadiklarini gostermekteydi. Bu disince
acik olarak soruldugunda da tim calisanlar yeniden yapilanmanin basarili
olmadigint  dile  getirmektedirler. Calisanlar  yeniden yapilanmayi
benimsememis durumdadir. Cunkd bu yapilanmanin burokratik is yukunt
azaltmadigini, calisanlarin calisma kosullarini degistirmedigini ve tam bir
yapilanma olmadigini distinmektedirler. Dolayisiyla da yeniden yapilanmayi
amacina ulasmamis ve basarisiz bulmakta, kendilerini bu degisimin diginda
tutmaktadirlar. Butiin sorularda “degismedi” segeneginin ¢ogunluklu olarak
isaretlenmesinin  nedeni de budur. Dolayisiyla, elde edilen bulgular
sonucunda, kurumun yeniden yapilanmasinin ¢alisanlar Gizerinde olumlu etki
birakmadigi, cahganlarin yeniden vyapillanmayr benimsemedigi ve
icsellestirmedigi anketimizden ¢ikan sonuctur.

4.18 YENIDEN YAPILANMA VE YORUMLAR

Aragtirmamizda ankete katilanlarin sorular disinda ek yorumlarini

aldigimizda, ankette sonuclarimiza paralel yorumlar ortaya cikmaktadir.
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Calisanlar yeniden yapilanmaya olumsuz elestiriler getirmektedirler. Bu

elestiriler su noktalarda toplanmaktadir:

a. Acele ve Yetersiz Bir Yapilanma:

Yeniden yapilanmanin iyi planlanmamig ve yerine oturtulamamis bir
yapilanma oldugu dustnulmektedir: Kurumda 16 yil ve Ustl bir streden bu
yana calisan 1sik ve efekt bolimundeki bir bas teknisyen degisimi “sonuclars
tam duginulmeden acele bir yap/llanma” olarak degerlendirmekte, dis ¢cekim
servisinden bir calisan da “yap/lanman/in yanlig” oldugunu belirtmektedir.
Kurumda 10 yildan fazla bir stredir ¢alisan bir sef teknisyen de “degisimler
baz/ anlamlarda iyi olmug olabilir. Ama hizla ilerleyen géruslere ve topluma
ayak uyduramamaktan dolays, TRT’nin hiz/ yetisememektedir. Yeterli degiliz”
diyerek yeniden yapilanmanin vyeteri dizeyde gerceklestiriimedigini
sOylemektedir.

Kurumun yeniden vyapillanmasina kargi sert elestiriler de
bulunmaktadir. Kurumda 16 yil ve usti bir zamandir ¢aligan resim kayit
servisinden bir bag teknisyen degisimin belirli bir yerden yapildigini ve
yapilanmaya calisanlar katilmadigr i¢in bu yapilanmanin eksik ve
sonucglanamayan bir degisim oldugunu belirtmektedir ve “degisim ve yeniden
yap/lanma olays bagli bagma bir fiyaskoydu. Sadece birilerinin kendisini
tatmin icin yazdigr bir senaryoydu. Yazan ve oynayanlar ayn:/ kisilerdi.
Gerceklesen veya olan olaylar bizlerin disinda gelismigti. Hedef
iskalanmistir” demektedir. Bunun yaninda kurumda yaklasik 20 yildir ¢alisan
bir 1sik¢l “degigsen bir sey yok, ne degisimi, her gsey daha kotuye gidiyor”
demekte, kurumda yaklagik 20 yildir calisan bir sanat yonetmeni de “bu
yap/lanmadan siratle vazgecilmesi, ya yeni bir sistem, bulunamiyorsa eski

sisteme dondlmeli” diyerek yeniden yapilanmayi tamamen reddetmektedir.

Anketin diger sorulariyla birlikte degerlendirildiginde, caligsanlardan

cogunlugu yapilanmanin eksik ve yetersiz oldugunu belirtmektedir. Bunun
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yaninda bir kisim calisan bu yapilanmadan tamamen vazgegilmesi
gerektigini belirtmektedir. yeniden yapilanmanin eksik ve yetersizligi daha
cok sekilsel olarak yapilmasina, tam olarak uygulamaya konulmamasina
baglanmaktadir.

b. Sekilsel ve Kagit Uzerinde Kalan Bir Yapilanma:

Yeniden yapilanmaya kargi ikinci elegtiri bu yapilanmanin daha c¢ok
sekilsel oldugu yoniundedir. 0 Kurumda yaklasik 20 senedir ¢calisan bir resim
secimi, “Kurumun bir degisime ihtiyac/ var. Ancak bunun disince olarak
kaldigmi ve gergekteki bir degisim olmadigm: diginiyorum” demekte, 0-5 yil
aras! bir suredir calisiyor olan bir kameraman “ilkeli yaymcilik, Ozerk ve
demokratik TRT adma bir sey yapidigmni disinmiyorum. Gudimla ve
memur zihniyetiyle gekilcilik nereye kadar makyajlar bilmiyorum. Ama eminim
ki yagmur ve ter o makyajs; bir gin bozar” diyerek bakis acisini
yansitmaktadir. Kurumda uzun yilar calismig ses servisindeki bir calisan
anket sorularina daha ¢ok olumlu yanit verirken, yorum kisminda “degisim
seklen oldu. Baz/ biirokratik kademeler azaldi. Orgiitlenmede yetki ve
sorumluluklar geklen verildi. Hicbir hukuki temele dayanmadan gunu
kurtarma yoluna gidildi. Yetki verilenlere karsiligr verilmedi” so6zleriyle
yeniden yapilanmanin tam olarak yapiimadigini ve daha c¢ok sekle
dayandigini sdylemektedir.Aslinda yapilanma konusunda olumlu tablo
cizenlerin bile bu degisimden ta anlamiyla memnun olmadiklarini

gOstermektedir.

Kurumda 6-10 yil arasi calisan kameraman “zihniyet degismeli,
yoneticiler ya da kurallar degil” diyerek yeniden yapilanma ile sadece
yonetim kadrolarinin degistigini belirtmekte, kurumun c¢alisma zihniyetinin ve
gecmisteki yapilanmasin degismedigini belirtmektedir. Yine kurumda 10
yildan fazla bir stredir ¢alisan bir bas mihendis “degisim s6zde degil 6zde
olmalr” diyerek degisimin s6zde kaldigini belirtmektedir.
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Yeniden yapilanmaya olumsuz yaklagsalar da calisanlar, degisimin
daha yerinde olabilmesi i¢in bazi oneriler de getirmektedirler. Kurumda 16
yildan uzun bir stredir ¢calisan bir bas teknisyen, “degisimin her alana olumlu
yansiyabilmesi icin uygulamanm bagmdaki olanlarm daha samimi ve
gercekci duginmeleri lazim” demektedir. Boylelikle bir yandan uygulama
basindakilerin “samimiyetsiz” oldugu elestirisi yapilarken, diger yandan bu
degisimin “gercekci” bir sekilde yapiimasi durumunda basarili olabilecegi
belirtiimektedir. Bunu yaninda kurumda 10 yildan fazla ¢alismig bir alt yazi
operatori de “degisim planlarinin kagit tzerinde kalmay/p uygulanarak insan
hayatma geciriimesi” gerektigini belirtmektedir. Bu ¢aligan 6zellikle logonun
“hizmette Onemli olmadigms” belirtmekte ve “hic hizmet ic¢i egitim

X0

verilmedigi'ni sdylemektedir. Ayrica ayni ¢alisan yapilanma sonrasinda dilek
ve gikayetlerin degerlendiriimesine dusus go0zlemekte ve 06dul-ceza
sisteminin kisiye gore degistigini iddia etmektedir. Kisi “degisim sonras/ cogu
yoneticilerimizi yonetici olarak goéremiyorum” demektedir. Goruldugu tzere
anket sorularinin hemen hepsine olumsuz yanit veren ve yeniden
yapilanmay1 elestiren bu katihimci, yine de yorum kisminda 1limh
davranmakta ve degisim planlarinin uygulamaya gegirilmesini istemektedir.
Yani bu cgalisan TRT'deki yeniden yapilanmadan c¢ok bu yapilanmanin
uygulanis seklini elestirmekte, yapilanma fikrinin sadece dustncede kaldigini
belirterek olumsuz yargilar Gretmektedir. Buradan bazi calisanlarin degisime
kargi cikmasinin veya bu yodnde olumsuz vyargilar Uretmesinin bazen
degisimle ilgili olmadigi, degisimin yapilmamasi veya beklenildigi gibi
olmamasi Uzerine, degisim hakkinda olumsuz davrandiklari sonucuna
ulasilabilir. Bagka bir ifade ile, TRT'de yeniden yapilanma degil belki de
gerceklestirilen yapilanma elestiriimektedir. Calisanlar bir degisim ve yenilik
istemektedir. Ancak bu degisimin tam anlamiyla ve kendilerini da kapsayan
bir degisim olmasini istemektedirler.
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c. Isleyisteki Aynilik:

Calisanlar, degisim sonrasinda kurum ici dizenlerde, birokraside ve
isleyiste bir kolayligin saglanmadigdi belirtimektedir. Kurumda 6-10 yil arasi
bir suredir ¢calisan bir kameraman “degisim siurecinde ‘kuruma ait olma bilinci’
adlr (5) bes gunluk kurs gordim. Kursta mevzuattan bahsedildi. Haklarimiz
ve kurumuz yararina yapmamiz gerekenler hakkmda bilgilendik. Bunun
disinda olumlu bir sey godzlemleyemedim. Blrokraside azalma, calisma

kosullarinda iyilesme géremedim” demektedir.

d. Yeniden Yapilanma ve Caliganlar:

En cok elestirilen konulardan birisi yeniden yapilanma sirasindan
cahisanlarin fikirlerinin alinmamasi sorunudur. Kurumda yaklasik 20 yildir
calisan bir gsef teknisyen, degisimin kurumda calisanlarin duistncesi
alinmadan yapildigini belirtmekte ve bu durumu elestirmektedir: “Bu
yapi/lanmanin, bireysel calisanlarn higbir diagsince ve degerlendirmeleri
alinmadan, bize uygun bir olumlu degigsimin gergceklesmesi mumkuin degildir.

Cunku televizyonculuk bir tak/im ve bir koordineli ekip isidir”.

Bu gorus daha 6nce “Yeniden Yapilanma Surecinde Birimlerin Temsili”
bashg: altinda da ayrintisiyla ele alinmis ve caligsanlarin kendilerinden bir
temsilcinin yapilanma surecinde yer almadigini belirttikleri sonucu ortaya
¢tkmaktadir. Yorumlar da ¢ahiganlarin bu yonde bir beklentilerinin oldugunu
gostermektedir. Caliganlar yapilanma sirasinda kendi fikirlerine de
basvurulmasini istemektedirler. Kurumda 16 yil ve Usti bir siredir ¢alisan bir
kameraman “kurum caliganlarinin da (yaym-yap/m) bu tir calismalar
programlarina dahil edilmesi; degisik gorusler alindiktan sonra tasarlanan
programlarin uygulanmas/” gerektigini sdylemekte, yine caliganlarin
durumuna deg@inen naklen yayinlar bas mihendisliginden bir uzman, “yayin

ve yap/mda emegi gecenlere daha ayricalikl/ imkanlar verilmesini, toplanti/lar
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yapi/larak sozlerimizin dikkate alinmasin/” istemektedir. Kurumda 6-10 yil
arasi bir suredir calisan bir yapim ve yayin elemani, “bu tarz degisimlerin
kurum icin gelisme olabilmesi i¢cin en Ustten en alta kadar batin birimlerdeki
insanlarm 6zellikle ayns/ diistincelerde olup, ayn/ hedef icin micadele etmesi
gerektigini distundyorum. Yani bir kamu kurulugunda kisilerin degil, kurum
menfaatinin 6ncelikle gozetilmesi gerekiyor” demekte, bir produktor de “takim
calismasmm o6nemi vurgulanmal/ ve Uretim agamasindan beyin firtinass
caligmalarma ilgili birimler kat/imalr ve c¢alisanlarm emegine sayg/
gosterilmeli. Program tirlerine gore produksiyon ekipleri degerlendiriimeli”
demektedir. Bunun yaninda kurumda yaklasik 20 senedir ¢alisan bir resim
secici, “kurumun bir degigime ihtiyac/ oldugunu ve bunun yap/imas: butin
birimlerle diyaloga gecerek ciddi bir calismayla olacaginr’, bir bas
kameraman da “insanlarin bireysel duginceleri rahatlikla dile getiriimesi”
gerektigini belirtmektedir. Goruldigu uzere cahlgsanlar yeniden yapilama
icinde kendilerine de s6z hakki verilmesini ve bu yapilanmanin igine dahil

edilmelerini istemektedirler.

Cahiganlar agisindan 6nemli bir diger konu idarecilerdir. Kurumda 16
yildan uzun bir siiredir calisan bir uzman, “/dareciler yerine i1sinmadan yeni
bir degisiklik calisma gevkimizi kirmaktadir” diyerek sik sik ydnetim
degisikligini elestirmektedir.

Yeniden yapilanma ile bazi birimlerin fesih edilip bazi birimlerle
birlestiriimesi diger 6nemli bir elestiri noktasini olusturmaktadir. Bu durumun
yarattigi yeniden vyapilanmanin calisanlar Uzerinde olumlu bir etki
yaratmadigi ve is verimini dusurdigu belirtiimektedir. Kurumda 10 yildan
fazla bir suredir ¢alisan bir teknisyen, “iki ayrs isin gesitli aksakliklara yol
acmas/na neden oldu. /s verimi efekt agisindan azald/” demektedir. Kurumda
yaklasik 20 yildir galisan bir 1g1k ve sahne efektleri servisinden bir gef
teknisyen, “Bu yeniden yapi/lanma caliganlar/ birlestirmedi 6zellikle ayirdi.
Calisan personelin uretkenligini ¢alisma hirsini yok etti, yeniden yap/lanma

bence yap/lanmama insanlarmn i¢c egosunu tatmin ve bagsarisizlik” diyerek
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yeniden yapilanmayi elestirmektedir. Kurumda 6-10 senedir calisan bir
teknisyen de “degisim sonras/ teknik kadrolar butinlagana ve tekinligini
kaybetmigtir’ demektedir. Kurumda c¢aliganlar, birim degisikliginden memnun
gorinmemekte ve yeniden yapilanmanin ig verimini  azalttigini

dustnmektedirler.

Calisanlar acisindan en 6nemli konulardan birisi de calisanlarin,
ekipmanin Kkalitesi ve is uygunlugu sorunudur. Ses servisinde c¢aligan
katilimer; “kurumda 17,5 yillik personelim. flk yillarimdaki program kalitesi ile
bu yillardaki program kalitesi arasinda fark yok. Teknik techizat yetersiz.
Teknik personel sayisi degismezken kurumda farkls igler yapan ve bence
gereksiz personel artti” demektedir. Bu c¢aligan sozleriyle yeniden
yapilanmanin aslinda yapilanma olmadigini ve kurum iginde ve ekranda
degisen bir seylerin olmadigini belirtmektedir. Calisan personel Kkalitesi
yonunden kurumu elestirmektedir. Ayni sekilde kurumda 16 yildan uzun bir
suredir ¢alisan bir uzman “kigiler bulundugu konumu korumak igin ¢ok stz
ediyor. TRT' nin daha etkin  gb6sterebilmesi, baglantil/ iglerin yerli yerinde
elemanlars ile (yetkili ve meslegine uygun) calistiriimass gerekir” demekte ve
bir 6nceki ¢alisan ile benzer gorusler sergilemektedir.

Kurumda 6-10 yil arasinda calisan naklen yayinlar ekibindeki
muhendis “profesyonel yoneticilerin calismadigr is yerleri bu kadar olur”
diyerek degisimin yonetici kalitesi Gzerinde de bir degisiklik olusturmadig ve
degisimin yoneticiler kaliteli olmadig igin iyi bir sekilde gergeklesmedigini
soylemektedir. Kurumda 0-5 yildir ¢calisan bir memur da “kurumda c¢alisan/n
hakk: verilmedigi, herkes sadece ben dedigi sirece bu gidigat ileri degil geri
olacaktir” demektedir.

TRT'nin daha ileri gidebilmesi ve yeniden yapilanmanin tam anlamiyla
gerceklestirilebilmesi icin de caliganlar, caligma kosullari agisindan su

onerilerde bulunmaktadir:
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- Benzer is Yapan Birimlerin Birlestiriimesi ve Uzman idareciler:
Kurumda 16 yildan fazla bir suredir ¢alisan bir Bas Teknisyen “Benzer
isleri yapan birimlerin birlestiriimesi” gerektigini séylemektedir. Benzer bir
sekilde kurumda 16 yildan uzun bir sdredir ¢alisan bir uzman “Kendi
birimimiz icin baska mudurlikten diger mudurlige baglanmamiz olumlu
oldu ancak, igin kalitesi ve organize calig/labilmesi, yonetim ve program
icerigi ve bilgili kisilerle olmal/” demektedir.

- Elemanlarin Uygun Dagilimi: Calisanlar bazi birimlerde eksiklikler
oldugunu belirterek, elemanlarin birimlere uygun dagitiimasi gerektigini
belirtmektedirler. Kurumda 16 yildan fazla bir sdredir calisan bir bas
teknisyen her birimde yeteri kadar eleman olmadigini belirterek verimlilik
acisindan bu birimlere eleman kaydiriimasi gerektigini belirtmektedir:
“Kurumda baz/ birimlerde (Resim Kayit ve Kamera Kontrol) calisacak
arkadaslara ihtiya¢ var” demektedir. Ozetle, calisanlar birimlerde yeni bir
dizenlemenin yapilmasi gerektigini belirtmektedirler.

- Programlarda Yeniden Yapilanma: Kurumda 10 yildan fazla bir stredir
calisan bir sef sesci “Degisiklik prodiksiyon kaynaklarinda oldu. Bence
program kesiminde de daha belirgin olmaliyds” diyerek program kisminda
da yeni yapilanmalara gidilmesi gerektigini belirtmektedir.

- Ekip Ruhunun Arttinimasi: Kurumda 16 yildan uzun bir suredir ¢alisan
bir gsofor, “personel arasmdaki ugurumun giderilmesi, ekip ruhunun
kazan/imas/” konusunda da yeniden yapilanma saglanmasi gerektigini

belirtmektedir.

Ayrica c¢alisanlar reyting konusunda da gesitli fikirler beyan etmislerdir.
Kurumda 16 yildan uzun suredir ¢alisan bir sef ses¢i “TRT’nin kamu hizmeti
sunan bir kurum olmasrs sebebi ile reyting kaygisinin olmamasi, bu gercevede
kendine has uslubu ile nitelikli programlar tretmesi, 6zel TV’leri asla rakip
olarak gorup onlars taklit etmemesi gerektigini” sdylemekte, kurumda 10
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yildan uzun bir sdredir calisan bir kameraman da “daha duzeyli, diger
kanallarin reyting kaygi/lariyla yarismayan programlar yapi/imali. Program
yapimcilariin yeterliligine dikkat edilmeli” demektedir. Bir uzman da “devlet
zihniyetinden kurtulup, daha 0Ozerk olmadan bu tir degisikliklerin sonug
verecegi kanaatinde degilim” diyerek TRT'nin genel durumu hakkinda
fikirlerini belirtmektedir.

Anket sonuclarimizi genel olarak ele aldigimzda daha ©Once
belirttigimiz gibi, kurum c¢alisanlarinin yeniden yapilanmaya olumsuz
baktiklari gorilmektedir. Calisanlar yapilanmay yetersiz ve sinirli gérmekte,
yapilanmanin kendileri icin dizenlemeler icermedigini ve yapilanma
sonrasinda  kurum ici isleyislerde olumlu gelismeler olmadigini
belirtmektedirler. Dolayisiyla ¢aligsanlar kendilerini degisimin diginda tutmakta
ve bu degisime adapte olamamakta, degisim sonrasinda birimlerinde
kendilerini daha 6zel hissedememekte ve kuruma kargi aidiyet hislerinde bir
artis olmamaktadir. Bunun yaninda degisim is kosullarini dizeltmedigi icin
yapilanma sonrasinda ig tatminleri ve kendilerini bir takimin parcasi olarak
gOérme duygulari da artmamaktadir. Yine yeniden yapilanma isleyis Gzerinde
olumlu degisiklik yaratmadigi i¢in; yani birokratik is yukiu devam ettigi, odl-
ceza sisteminde ve dilek ve sgikayetlerin degerlendiriimesinde olumlu
gelismeler olmadidi icin calisanlar yapilanmaya olumlu yaklagsamamaktadir.
Butin bunlarin yaninda degdisimin ekrana yansiyan kisminda da olumlu
gelismelerin olmamasi; yani ¢ekim kalitelerinin artmamasi ve dig gevrenin
kurumun yapilanmasi hakkinda olumlu fikirler beyan etmemesi calisanlari
olumsuz etkilemis ve yeniden yapilanmay!r benimsememeleri sonucunu
dogurmustur. Dolayisiyla yeniden yapilanma calisanlar tGzerinde basarili
degildir ve onlari tatmin etmemektedir. Bu nedenle ¢alisanlar yapilanmay ve
kurumun yeni duzenini igsellestirememigtir. Diger yandan kurumun
yapilanmasinda eksik kaldigi sonucu da ortaya c¢ikmaktadir. Kurum ekrana
yansiyandan farkli olarak kendi i¢ isleyisinde yeni ve olumlu bir yapilanmaya
gidememistir.
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Hazirlanan tezde, Turkiye Radyo-Televizyon Kurumunda (TRT) ¢alisan
113 personel Gzerinde anket calismasi yapilmistir. Anket calismasinda TRT
Kurumunda, yeniden yapilanma sirecinde kurum personelinin Yeniden

Yapilanma hakkindaki diistincelerine ulasmak hedeflenmistir.

Anket sonuglarindan c¢ikan degerler c¢aliganlarin kurumlarina ve
yeniden yapilanmaya kargi bakis acilarini yansitmaktadir. Ankete katilan
¢alisanlarin buyuk ¢cogunlugu sorulara olumsuz yanit vermektedir. Olumsuz
yanitlari sorulan konu hakkinda degisikliklerin olmadigi yéniinde cevaplar
izlemektedir. Buradan anlasiimaktadir ki, kurumda calisanlarin ¢ogunlugu
yeniden yapilanma ile ilgili olumlu bir imaja, izlenime, deger yargisina sahip
degildir. Bu bakis acisina temel olan nedenler ise metin okumalari
yapildiginda anlagiimaktadir.

Metinde Oncelikle yeniden yapilanmaya genel bakis agisi ve bu
surecte calisanlarin konumu arastirilmigtir. Bunun igin dncelikle calisanlara
yeni logoya bakis acilari sorulmustur. Calisanlarin logo hakkindaki
goruslerinin alinmasinda amag¢ aslinda alt kodlarda yeniden yapilanmaya
bakis acilarini anlamaktadir. Cunki yeniden yapilanma 6zellikle logo
tzerinden duyurulmustur ve logo TRT’nin degisimini, farklilagsmasini ve
yeniden yapilanmasini temsil etmektedir. Dolayisiyla da logoya karsi tutum
bir anlamda degiseme yonelik tutumu ortaya c¢ikaracaktir. Bu soruda ¢ikan
sonu¢ olumsuzdur; calisanlarin ¢ogunlugu olumlu bulmamigtir. Yeniden
yapilanmaya caligsanlarin yaklasimi inceleyebilmek acisindan ikinci dnemli
nokta olarak calisanlarin bu sirec¢ igine girip girmediklerine bakilmigtir.
Bunun icin calisanlara degisim planlanirken kendilerinden bir temsilcinin
yeniden yapilanma icinde yer alip almadidi sorulmus, calisanlarin buyuk

¢ogunlugu kendi birimlerini temsilen birilerinin yeniden yapilanma calisma
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grubunda bulunmadigini belirtmislerdir. Yeniden yapilanma Ugiincii olarak da
calisanlarin kendilerini ve amirlerini yeniden yapilanma konusunda nasil
degerlendirdikleri arasgtirildiginda biyik ¢ogunlugun kendilerini ve amirlerini
yeniden yapilanmaya adapte olmus olarak goérmedikleri sonucu ortaya
¢ctkmaktadir.

Metinde ikinci olarak yeniden yapilanma sonrasinda kurum igi igleyisin
ve calisma dizeninin calisanlar tarafindan nasil degerlendirildigi konusu
arastinimistir. Bunun icin 6ncelikle, yeniden yapilanma sonrasinda kurum
icindeki burokratik is yukunin azalip azalmadigr sorulmus; calisanlar bu
konuda olumsuz gorus beyan etmiglerdir. Ardindan yeniden yapilanmada ve
kurum icinde calisanlarin kendilerine dnem verildigini hissetmeleri agisindan
dilek ve sikayetlerinin dikkate alinip, degerlendiriimesi ile ilgili bir soru
yoneltiimis ve c¢alisanlarin  yine c¢ogdunlugu istek ve sikayetlerinin
degerlendiriimesi ve bu konuda ¢6zim Uretiimesinde yeniden yapilanma
sonrasinda olumlu gelismeler olmadigini belirtmiglerdir. Kurum ici isleyiste ve
¢aligsanlarin memnuniyeti acisindan yeniden yapilanma sonrasinda 6dul-ceza
sisteminden olumlu gelismeler olup olmadigi veya bunlarin calisanlar
tarafindan nasil degerlendirildigi konusuna bakildiginda da, calisanlarin
¢ogunlugu ddul-ceza sistemi tGizerinde yeniden yapilanmanin farkli ve olumlu,

ileri adimlar getirmedigi belirtimektedir.

Caliganlarin yeniden yapilanma sonrasinda kurumlari ve igleriyle ilgili
fikirlerini 6grenmek agisindan tzerinde durulan bir diger nokta “ig tatmini” ve
“isinde kendini 6zel hissetme”, “birim degisikligi” ve “ekip calismasi”
konularidir. Yeniden yapilanmanin bu 6geler Gzerinde olumlu etki yaratip
yaratmadigi incelendiginde sonucun yine olumsuz oldugu gorilmektedir.
Verilen cevaplardan yeniden yapilanmanin is tatmini, calisan olarak
kendilerini daha degerli hissetme ve takim calismasi gibi konularda
caliganlara yeni bir seyler katmadigi, bu yonde onceki dizenlemelere gore
daha ileri ve olumlu adimlar atilmadigi ortaya ¢cikmaktadir.
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Yeniden yapilanmanin kurum disina yansimasi ve bu konuda
caligsanlarin bakig agilari incelendiginde, calisanlarin ekrana yansiyan ¢ekim
kaliteleri agisindan ¢ok fazla ilerleme kaydedildigi gorustine sahip olmadiklari
gorulmektedir. Bununla birlikte ¢aligsanlarin gogunlugu aile ve gevrelerinden
TRT'nin yeniden yapilanmasi konusunda olumlu goris almadiklarini veya
gecmisten gelen tutumlarinda  bir  degisiklik fark  etmediklerini
belirtmektedirler. Boylelikle c¢alisanlarin kurum i¢ memnuniyetsizliklerinin
yaninda dig ¢evreden de olumlu tepki almadiklari, dolayisiyla da yeniden

yapilanmanin onlar Gzerindeki olumsuz etkisinin arttigini séyleyebiliriz.

Sorulara verilen yanitlardan gordldagua Gzere calisanlar TRT'nin
yeniden yapilanmasi konusunda olumsuz fikirlere sahiptirler. Bu olumsuz
fikirlerin altinda kurumun yeniden yapilanmayr sadece sekilsel olarak
yapildigi ve yapilanmanin belirli bazi noktalar disinda gerceklestiriimedigi ve
sinirl kaldigr yonindedir. Bunun yaninda caliganlar, dedisimin daha c¢ok
ekran onunde oldugunu, ekranin gerisinde ve c¢alisanlarin konumu, is igleyisi
yonunden degisen, olumluya dogru giden duzenlemelerin yapilimadigini
belirtmektedirler. Bdylelikle calisanlarin, kurumun yeniden yapilanmasini
benimsemedikleri, degisimi ic¢sellestirmedikleri gorulmektedir. Yeniden
yapilanmanin ¢aligsanlar tzerinde boyle bir etki yaratmasinin nedenlerini ise;
en basta yeniden yapilanmada caligsanlara s6z hakki verilmemesi, fikirlerinin
sorulmamasi, yapilanmanin birebir onlari, iglerini etkilememesi, yapilanmanin
kurum igi isleyiste uygulanmamasi gibi konular olusturmaktadir. Yeni logonun
benimsenmemesi, yapilanma icine katilamamalari onlarin adapte olmalarini
da zorlastirmaktadir. Dolayisiyla, yeniden yapilanmanin ¢alisanlar tarafindan

tam anlamiyla benimsenmedidi, i¢sellestiriimedigi ortaya ¢ikmaktadir.

Ancak dikkat ¢ceken bir nokta vardir ki, ¢calisanlar her ne kadar yeniden
yapilanma karsisinda olumsuz bir tutum sergileseler de, 6ztinde kurumda bir
degisiklik olmasi gerektigine inanmaktadirlar. Sorulara verilen cevaplardan
goraldugu Gzere calisanlar kurumun isleyisini begenmemektedir. Cunkd,

kurum iginde burokratik ig yukleri fazla olmakta, 0dul-ceza sistemi ve dilek ve
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sikayetlerin  degerlendiriimesi  ¢aliganlari  tatmin  edecek  sekilde
yapilmamaktadir. Bunun yaninda kuruma karsi aidiyet hissinin yenilenmesi,
kuruma bir canhligin getiriimesi gerektigi sorulardan ¢ikan bir baska yanittir.
Cunku calisanlar gerek aidiyet hissi, gerek kendini 6zel hissetme ve gerekse
ekip calismasi konusunda kuruma karsi yogun baglihk duygular
hissetmemektedir. Butiin bunlardan anlasildigi Gzere caliganlar alt kodlarda
aslinda yeniden yapilanmaya karsli c¢ikmamakta, su an gerceklestirilen
yapilanmay! benimsememektedirler. Gergekte calisanlar kurum igin bir

degisim ve yapilanma istemektedir.

Caliganlar her ne kadar yeniden yapilanmayi benimsemeseler de “yeni
bir yapilanma” istemeleri tGizerinde durulmasi gereken bir noktadir. Buradan
calisanlarin degisime, yenilige kapali olmadigi veya bunu reddetmedigi,
yalnizca su anki degisimi benimsemedikleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durum da kurumun calisanlarini da igine katarak yapabilecegi yeni
dizenlemelerin calisanlari tatmin edebilecegi ve var olan durumun kurumun

lehine gevrilebilecegini gostermektedir.

Sonuc¢ olarak TRT'deki yapilanma calisanlar tarafindan tam olarak
benimsenmemis, i¢sellestiriimemigtir. Cunku c¢alisanlar bu yapilanmanin
kendileri disinda yapildigini  gorerek, kendileri yapilanmanin disinda
hissetmektedirler. Bu durumun kurum icinde devam etmesi c¢aliganlarin
kuruma karg! hissettikleri aidiyet hissi ve baghligin azalmasi sonuglarini
ortaya cikarabilecektir. Cunkl yeniden yapilanma kurumun yeni seklidir;
yenilenen bir kurumu temsil etmektedir. Bu yeni sekle ayak uyduramayan bir
calisan kendini bu seklin diginda hissedecek, bu da onun kurumundan
uzaklagmasina neden olacaktir. Anket sonuglari bu yonden kayda degerdir.

Ozetle, TRT calisanlarinin yeniden yapilanmayi mevcut diizen
degismedigdi, sekilsel olarak kaldigi ve calisanlarin diginda gerceklestigi igin
benimsememekte, i¢csellestirmemekte, ancak disa ve degisime karsi bir tablo
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cizmeyerek, yapilabilecek dogru dizenlemeleri destekleyebileceklerini,

benimseyip, i¢csellestirebileceklerini gbstermektedirler.
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EKLER

EK |

TRT ANKARA TELEVIiZYONUNDA 2002 YILINDA
UYGULANAN YENIDEN YAPILANMA CALISMASINA ILISKIN
KURUM PERSONELINE YONELTILEN ANKET SORULARI

A) Personelin kigisel-sosyal 0zelliklerine iligkin sorular:

1- Goreviniz?

2- Biriminiz?
3- Cinsiyetiniz?
() Erkek () Kadin

4- Yaginiz?

5- Ogrenim durumunuz?

() llkogretim () Lise
() Yuksekokul () Universite — ve ustul

6-Kurumdaki calisma sureniz?

() 05wl ( ) 6-10wil
() 11-a5wyl () 16-ve ustl
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B) Personelin, TRT Ankara Televizyonundaki degigsime iligkin
gorasleri:

1- TRT'nin eski logosunun yeni logosu ile degistiriimesini olumlu buluyor
musunuz?

() Evet (nedeni?.....) () Hayir (nedeni?...)) () fark
etmedi (nedeni?......)

2- TRT Ankara Televizyonundaki degisim sonrasi, hizmetici egitimler
olumlu yonde artti mi?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi
3- Degisimden sonra, biriminizdeki burokratik igi yuka hafifledi mi?
() Evet ( ) Hayrr () Degismedi

4- Degisim sonrasi, dilek ve gikayetlerinizin dikkate alinip ¢O6zum
uretilmesinde bir artig gozlemlediniz mi?

() Evet () Hayir () Degismedi

5- Degisim sonrasi, gorev yaptiginiz birim ile bir bagka birimin
birlestiriimesi veya lagvedilip bir bagka birime baglanmasinin, is
veriminizi artirdigini digtiniyor musunuz?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi

6- Yeniden yapillanma calisma grubunda, biriminizi temsilen bir
personelin yer aldigini dusinuyor musunuz?

() Evet () Hayir
7- Degisim sonrasi, personelin 6dil-ceza sistemi degisti mi?
() Evet () Hayir

8- Degisim sonrasi, personelin 6dul-ceza sistemi degisti ise olumlu mu
oldu?

() Evet () Hayir
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9- Degisim sonrasinda, ekrana yansiyan yayin ¢cekim kalitesinde bir artig

g06zlemlediniz mi?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi
10-Degdisimden sonra, is tatmininiz artti mi?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi
11-Degisimden sonra, Kurumunuza karsi aidiyet hissiniz artti mi?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi

12-Degisimden sonra, kendinizi ¢alistiginiz birimde daha 6zel hissediyor
musunuz?

() Evet ( ) Hayrr () Degismedi

13-Degisimden sonra, kendinizde ekip calismasi- takim ruhu gibi
kavramlarda olumluya dogru bir gidis gozlemlediniz mi?

() Evet () Hayir () Degismedi
14-Degisimden sonra TRT yaynlarinin, Kurumdigindaki yakinlariniz
tarafindan olumluya dogru qittigi seklindeki degerlendirmesini

gOzlemlediniz mi?

() Evet (nedeni?...) () Hayir (nedeni?....) () Degismedi
(nedeni?.....)

15-Degdisimden sonra, yoOneticilerinizin degisime adapte oldugunu
dusundyor musunuz?

() Evet () Hayir () Degismedi

16-Degdisimden sonra, kendinizin degisime adapte oldugunu duastndyor
musunuz?

() Evet () Hayir () Degismedi
17-Bu degisimin, amacina ulastigini distinilyor musunuz?
() Evet () Hayir () Degismedi

18- Eklemek istediginiz dugtnceleriniz..



EK 2

TURKIYE RAD_YUQ-TELEViZYON KURUMU KURULUS VE
GOREV YONETMELIGI VE EK YONETMELIK

(16.01.1999 gun 23585 sayilli Resmi Gazete'de yayimlanarak

yurarlige girmistir.)

Amagc:

MADDE 1. - Bu Yo6netmeligin amaci, Turkiye Radyo-Televizyon
Kurumu'nun, Anayasa ve 2954 sayili Turkiye Radyo ve Televizyon
Kanunu'nda belirtilen esas ve ilkelere uygun kurulus ve caligma duzeni
icerisinde, bu esas ve ilkeleri gergeklestirecek nitelikte gorev yapmasini ve
bu gdrevin sorumluluk, isbirligi ve hiyerarsik duzen igerisinde yerine

getirilmesini saglamaktir.

Kapsam:
MADDE 2. - Bu Yonetmelik, Turkiye Radyo-Televizyon Kurumu'nun

kurulugsunu, organlari ile Gnitelerini ve bunlarin gorevlerini kapsar.

Yetki:

MADDE 3.- Bir gorevin verilmesi, bu gbérevin yerine getirilmesi igin
gerekli yetki ve sorumlulugun da verildigi anlamini tasir.

Gorevin yapilmasi, ayni zamanda bir yetkinin kullanilmasi ve
sorumlulugun yuiklenilmesidir. Kurum organizasyonunda hiyerarsik dizen
icerisinde belirli bir kadroyu iggal eden personel, o kadronun gerektirdigi
gorevi yerine getirmekle sorumlu ve gorevi ile sinirli olarak yetkilidir.

Bu Yonetmelik ve Kurum'un diger mevzuati ile Kurum yetkilileri
tarafindan verilen gorevleri yapmaya, karar almaya, uygulamaya ve
uygulatmaya amirler yetkilidir. Verilen gorevlerin yapilmamasi, yetkilerin
hic veya geregi gibi kullanilmamasi ya da bu Ydnetmelik ve Kurum'un

diger mevzuatina aykiri olarak kullaniimasi sorumlulugu gerektirir.
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Gorevler tam olarak, cabuk, given icinde ve Kurum menfaatleri ile

yukumlulukleri g6z 6nunde bulundurularak yerine getirilir.

Yetki Devri:

MADDE 4. - Yoneticiler, sadece kendileri tarafindan kullaniimasi
kanunla o©ngorilenler digindaki yetkilerini, sinirlarini acikga belirtmek
kaydiyla, Genel Mudurlik tarafindan tespit olunacak esaslara gore gecici
ya da surekli olarak astlarina devredebilirler. Ancak, yetki devri, yetki
devreden amirin sorumlulugunu kaldirmaz.

Denetim, teftis ve yayina izin vermeye iligkin yetkilerle Kurum'u
hukuki ve mali sorumluluk altina sokacak veya genel prensiplerle ilgili
kararlar alinmasini gerektiren yetkiler, ancak Genel Muidur'in onayi ile
devredilebilir.

Genel Mudur, devrettigi yetkilerin kullanisini tespit edecegdi esaslara

gbre duzenler.

Amir ve emir:

MADDE 5. - Amir, makam ve memuriyeti itibariyle emretmek
yetkisini haiz olan kimsedir.

Amirler, baglh daire, mudurliik, sube ve servislerin personeline
Kurum'un ¢aligma konulari ile ilgili olmak ve mevzuat hiktamleri igerisinde
kalmak kayd ile gorev ve bu goérev geregi olarak emir vermek yetkisine
sahiptirler.

Amirlerin astlarina verecedi emir ve talimatlari, kural olarak,
hiyerarsik dizen icerisinde vermeleri esastir. Ancak, hizmetin gerektirdigi
acil hallerde, hiyerarsik diizen diginda amirler tarafindan verilecek emir ve
talimatlari alan astlar bu emir ve talimatlari yerine getirmek ve ilk firsatta

bagl olduklari @mirlerine bilgi vermekle yukumluddrler.

(Yonetim Kuru'nun 18.7.2002 tarih ve 2002/212 sayih karariyla kabul edilerek
degisiklik yururlage girmistiry Unite  amirleri, hizmetin verimli sekilde
yurutilebilmesi icin emirlerindeki Mudur ve Sube Miadurt disindaki

personeli ayni Unite iginde veya ihtiyaci olan unitenin istekte bulunmasi
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halinde ayni sehir icinde ve farkli Unitelerde, kadro tanimina uygun hizmet
alaninda; Bashukuk Musaviri, Genel Sekreter, Savunma Sekreteri, Bélge
Vericiler Muduru ve Bolge Muddrleri ile Daire Kurul Bagkanlari 3 ay, Genel
Muddr Yardimcilart 1 yil ve Genel Mudur 2 yila, Haber Dairesi ve Dig
Yayinlar Dairesi Bagkanlari ile Televizyon ve Radyo Mudurleri ise ayni
Unite icinde 1 yila kadar ¢aligma yerlerini tespit etmeye yetkilidir. Personel,
belirtilen sureler sonunda ayni usdllle ayni yerde veya baska yerde tekrar
go6revlendirilebilir.

Bu yetkinin kullanilisinin usdl ve sekli Genel Mudurlik tarafindan

belirlenir.

Yonetim ve Yurutme Kademesinde Bulunanlarin Genel Gorevleri:

MADDE 6. - Kurum'un yonetim ve yiuritme kademelerinde caligan
personel, bu YoOnetmeligin ilgili maddelerinde tespit edilen gorevlerin
yaninda, agsagidaki maddelerde belirtilen gorevleri de yerine getirmekle

yukumluddr.

Hizmet Planlamasi:

MADDE 7. - Kurum'un calismalarina uygun olarak ve Kurum
hizmetlerinin gergeklesmesini saglamak amaci ile basinda bulundugu
Unite hizmetlerinin belirli esaslar igerisinde yduritilmesini saglayacak
hizmet planlamasi yapmak, hizmetleri bu plan igerisinde dizenlemek,

Yonetimi altinda bulunan personelin ahenkli caligmalarini
saglayacak tedbirleri almak,

Kendi dnitesi ile ilgili konularda Kurum'un c¢alismalarina katkida

bulunacak plan ve programlar hazirlayarak ilgililere teklif etmek.

Organizasyon:
MADDE 8. - Bagh unitelerin ¢aligsmalarini organize edebilmek ve
goOrevlerin mevzuata uygun olarak yapilmasini saglamak igin:

-Unitede yapilan butiin isleri periyodik olarak denetlemek,
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-Unite hizmetlerinin amaca uygun sekilde yapilabilmesi icin, gerekli

arac, gerec ve her cesit imkani saglamak.

Sorumluluk:

MADDE 9. - Kurum'un yodnetim ve yiritme kademelerinde caligan
personel, bu Yonetmelikle kendilerine verilen gorevlerin yerine
getirilmesini saglayacak tedbirleri almaktan sorumludur.

Uniteler, gorevleri ile ilgili olarak yapacaklari veya yaptiracaklari
harcamalara iligkin her turlt islem ve belgenin ilgili mevzuata uygunlugunu

incelemek ve saglamakla yukimladur.

Kurum Personelinin Uyacag! Genel Kurallar:

MADDE 10. - Kurum'da goérevli butin personel gorevlerini dikkat ve
itina ile en iyi sekilde yapmak zorundadir.

Gorevlerin ne gekilde yerine getirilecegi, hizmette hangi esaslara
uyulacagi ve gorevlilerin ayri ayri yetki ve sorumluluklari Genel Mudurltk
tarafindan ¢ikarilacak i¢ talimatlar, genelgeler ve esaslar ile diizenlenir.

Personel gorevini yaparken Anayasa, kanunlar, tuzukler,
yonetmelikler, genelgeler ve emirleri bilmek ve iligkilerini hiyerarsik diizen
icinde yudratmekle yukumli ve mevzuata aykiri disen davraniglardan
sorumludur.

Personel hizmet gorirken, Kurum yararini ve yayini birinci planda
g0z 6nlinde tutmak ve Kurum'u zarara sokacak ve yayini olumsuz sekilde
etkileyecek, Kurum'un tarafsizhgini, manevi kigiligini ve itibarini
zedeleyebilecek her turli eylem, beyan ve iglemlerden kacinmak, hangi
tnitede gorevli olursa olsun, bir yayin kurumunda c¢aligtigini ve hizmetin

bir battin oldugunu bilmek ve isbirligi halinde ¢aligsmakla yukumludur.

Organlar:
MADDE 11. - Turkiye Radyo-Televizyon Kurumu'nun, 2954 sayili
Turkiye Radyo ve Televizyon Kanunu'nun 10 ncu maddesi ile kurulan

organlari sunlardir:
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A) Yonetim Kurulu

B) Genel Mudurluk

C) Koordinasyon Kurulu

Bu organlarin, gorev, yetki ve sorumluluklari 2954 sayili Turkiye
Radyo ve Televizyon Kanunu'nda dizenlenmis olup, yonetmelikler ile

ongorulen esas ve usdller igerisinde gorev yaparlar.

Yonetim Kurulu:

MADDE 12. - Yonetim Kurulu, Kurum'un en yuksek karar ve
yOnetim organidir.

Yonetim Kurulu, 2954 sayili Turkiye Radyo ve Televizyon
Kanunu'nun 11 nci maddesinde gosterilen esaslara gore kurulur ve ayni
Kanun'un 12 nci maddesi ile diger ilgili maddelerinde belirtilen gorevleri
yapar.

Yonetim Kurulu'nun calisma esas ve usdlleri ilgili Yonetmeligi'nde

dizenlenir.

Genel Mudurluk:
MADDE 13. - Genel Mudurlik, Genel Mudir ve Genel Mudir

Yardimcilarindan meydana gelir.

Temsil:
MADDE 14. - Kurum, Genel Mudur tarafindan temsil olunur ve
yOnetilir.

Genel Mudur Yardimcilari:

MADDE 15. - Kurum'un, yayin ve program, idari, teknik, mali olmak
tzere dort Genel Muadur Yardimcist vardir. Genel Muadur Teknik
Yardimcisi'nin Elektronik Yiksek Mihendisi olmasi sarttir.

Baskanliklarin Genel Mudidr Yardimcilari'na baglantilar, Genel
Maduar'an teklifi ile Yonetim Kurulu tarafindan kararlastirilir.

Genel Mudur Yardimcilari'nin gorev ve sorumluluklari sunlardir:
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1) Bir butun olan ve Tirkiye Radyo-Televizyon Kurumu'nun temel
gorevini tegkil eden "Yayin" hizmetini; Anayasa, 2954 sayili Turkiye
Radyo-Televizyon Kanunu ve diger mevzuat hikimlerine uygun ve
duzenli olarak, isbirligi ve musterek sorumluluk anlayisi icerisinde hareket
ederek, yerine getirmek,

2) Kurum hizmetlerinin  bir butiun olarak gergeklesmesi igin
kendilerine bagh Uniteler ile diger Uniteler arasinda igbirligini saglamak,

3) Yonetim ve koordinasyonu kendilerine verilen Unitelerin, igslem ve
calismalarini gozetmek, denetlemek, bu unitelerin gdrevlerini mevzuata
uygun olarak yerine getirmelerini saglamak,

4) Kendilerine taninan sinirlar igerisinde yetkilerini Genel Mudur'e

karsi sorumlu olarak kullanmak.

Koordinasyon Kurulu:

MADDE 16. - Koordinasyon Kurulu, Genel Mudur, Genel Muduar
Yardimcilari, Bashukuk Miusaviri, Genel Sekreter, Personel Dairesi
Bagkani ve Egitim Dairesi Baskan'indan olusur. Turkiye Radyo-Televizyon
Kurumu Koordinasyon Kurulu Yonetmeligi hiakimleri uyarinca, bilgilerine
basvurulmak Uzere Kurum personelinden gerekli gorilenler, Baskan

tarafindan, toplantiya ¢agirilabilir.

Gorevleri:

1) Kurum hizmetlerinin yurutulmesi ve gelistiriimesi, Uniteler arasi
ishirliginin saglanmasi, hizmetle ilgili gbérus ve uygulama farkliliklarinin
giderilmesi hususlarinda tekliflerde bulunmak,

2) Kurum'un yillik is programlarini, yilhk butge tasarilarini, yillik
genel yayin planini, uzun vadeli ve yillik yatirnm planlari incelemek ve
Yonetim Kurulu'na gorus bildirmek,

3) Kurum ile ilgili kanun ve yonetmelik tasarilarini incelemek,

4) Bagbakanlik Yuksek Denetleme Kurulu raporlarini incelemek ve
cevap hazirlamak,

5) Bakanlar Kurulu kararina sunulacak konulari incelemek,
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6) 2954 sayili Tirkiye Radyo-Televizyon Kanunu'nun 46 nci
maddesinde s6z konusu indirimli tarife ile ilgili teklifleri incelemek,

7) Genel Mudiar tarafindan tespit ve talep olunacak konular
hakkinda gorus bildirmek,

8) Kurum'un diger mevzuatinda belirtilen gorevleri yerine getirmek.

Koordinasyon Kurulu'nun calisma esas ve usdlleri, ilgili

Yonetmeligi'nde dizenlenir.

Teskilat:
MADDE 17. - Turkiye Radyo-Televizyon Kurumu:

A)Merkez Tegkilati:

1) Ana Hizmet Birimleri: (Resmi Gazete « 20.06.2000 » Sayi: 24085 « Degisiklik)
Haber Dairesi Baskanligi, Televizyon Dairesi Bagkanligi, Radyo Dairesi
Baskanligi, Muzik Dairesi Baskanligi, Dis Yayinlar Dairesi Bagkanligi,
Yayin Planlama Koordinasyon ve Degerlendirme Dairesi Baskanhgi,
Studyolar Dairesi Baskanligi, Vericiler Dairesi Bagkanligi, Yayin Arsivleri
Dairesi Bagkanlig,

2) Danisma ve Denetim Birimleri: Hukuk Musavirligi, Arastirma
Planlama ve Koordinasyon Dairesi Baskanligi, Teftis Kurulu Bagkanligi,
Yayin Denetleme Kurulu (Yén.Kur.Karari:08.5.2003 - 2003/141 diizeltme)
Baskanligi,

3) Yardimci Hizmet Birimleri: YOnetim Kurulu Burosu Mudurligu,
Ozel Kalem Mudurlugu, Genel Sekreterlik, Savunma Sekreterligi, Personel
Dairesi Bagkanh§i, Egitim Dairesi Bagkanligi, Sosyal isler ve i¢ Hizmetler
Dairesi Baskanlhgi, Hasilat Dairesi Baskanligi, Reklam Dairesi Bagkanligi,
Muhasebe ve Mali igler Dairesi Bagkanligi, Alim ikmal Dairesi Baskanhgi,
Genel Midiirliik Satinalma Komisyonu, Yapi Igleri Dairesi Bagkanlidi, Bilgi
islem Dairesi Baskanhgi, Arastirma ve imalat Dairesi Baskanhgi, Teknik
Planlama ve Koordinasyon Dairesi Baskanligi, Organizasyon ve Metod
Madurlaga,
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B) Tasra Teskilati: (Resmi Gazete « 20.06.2000 « Sayi: 24085 « Degisiklik)
Genel Mudurlige dogrudan bagli Ankara Radyosu Mudurliga, Ankara
Televizyon Muduarlugu, Ankara Bolge Vericiler Muduarluga ile Boélge
Madurlukleri ve bunlara baglh muduarltkler ve sefliklerden,

C) Yurt Dig1 Tegkilati: (Resmi Gazete « 08.07.1999 » 23749 « Degisiklik) Genel

Muadurlige dogrudan bagl yurt digi burolarindan olusur.

Televizyon Dairesi Baskanhgi

(Televizyon Dairesi Bagkanliginin Kurulug ve Gorev Yonetmeligi
icindeki gorevlerle ilgili hukimler, Yo6netim Kurulunun 10.5.2002 gin ve
2002/157 sayili karariyla iptal edilmig ve yerine, “7.23-Televizyon Dairesi
Baskanhgrnin Kurulug, Goérev ve Yetkilerine lligkin Esaslar’ 31.5.2002
tarihinde yurarlige girmigtir.

BakinizzTRT MEVZUATI icindeki ‘7-TRT Sirekli Talimat, Usdl ve
Esaslar’ bélumi)

Egitim Dairesi Bagkanligi:

MADDE 98. - A) Gorevleri:

1) Kurum'un uzun ve kisa vadeli egitim planlarini hazirlamak ve
Yonetim Kurulu'nun kabuliinden sonra uygulamak,

2) Egitim planlarinin  hazirlanmasinda, ilgili Kurum dniteleri ile
isbirligi yapmak, bu tnitelerin dnerilerini degerlendirmek,

3) Egitim ¢alismalarini plan esaslarina gore dizenlemek, yurutmek,

4) EQitim, planlari geregince, hizmet dncesi ve hizmet ig¢i kurslar,
seminer ve konferanslar duzenlemek, kurs ve seminer c¢alisma
programlari hazirlamak, ¢aligmalari gerceklestirmek, egitim ¢aligmalarinda
gerekli arag, gere¢ ve malzemeyi saglamak, Ankara Televizyon Mudurlagu
ile igbirligi yaparak stidyo egitim ¢alismalarini diizenlemek,

5) ilgili unitelerle isbirligi yaparak, kurs sonu sinavlarini yuriitmek,

6) Kurum personelinin yurt i¢i ve yurt digi egitimini saglayacak

tedbirleri almak, bilgi, gorgu arttirmak amaci ile Kurum imkanlari veya
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Kurum digindan temin olunan kurslarla yurt digina génderilecek personelin
seciminde ilgili Unitelerle isbirligi yapmak, bunlarla ilgili c¢alismalari
yurutmek,

7) Kurum hesabina yurt icinde ve yurt disinda burslu olarak
okutulacak oOgrencileri se¢cmek, bu ogrencilerin iglemlerini ydratmek,
burslularin durumlarini izlemek ve kontrol etmek,

8) Personelin dil egitimi ile ilgili incelemeler yapmak, yurt igi ve yurt
disi kuruluglarla isbirligi yaparak, dil kurslarindan yararlanma imkanini
saglamak,

9) Egitim butgesini hazirlamak, uygulanmasini yurutmek,

10) Yurt ici ve yurt digi stajlarla ilgili islemleri yurutmek,

11) Egitim metotlarini geligtirmek UGzere, arastirmalar yapmak,
egitim calismalarini degerlendirmek, denetimini yapmak, egitimle ilgili
yayinlari izlemek, eg@itim arsivi kurmak, cesitli egitim dallari ile ilgili not,
kitap ve diger egitim araclarini ilgili Gnitelerin igbirligi ile hazirlamak,

12) Kurum'a alinacak personelin se¢cme sinavlarini Personel ve
Egitim Yonetmelikleri hikimlerine uygun olarak ve ilgili Gnite ile igbirligi
yaparak yurutmek,

13) Personel Yonetmeligi geregince, personelin yarisma sinavlarini
ilgili Gnitenin igbirligi ile dizenlemek ve uygulamak,

14) "TRT Egitim Y6netmeligi"nin uygulanmasini gdzetmek,

15) Radyo, televizyon programcihgi, habercilik ve radyo televizyon
egitim teknigi konularindaki gelismeleri izlemek, gerektiginde aylik
biltenlerle duyurmak,

16) Egitim dallarina ve konularina goOre egitim uzmanlarinin
calismalarini duzenlemek, ilgili Unitelerle isbirligi yaparak Kurum igi ve
Kurum dig1 6gretim gorevlilerini saglamak, egitim uzmanlarinin ve 6gretim
gorevlilerinin ¢alismalarini planlamak,

17) Kurum kuatuphanesini, kutiphanecilik kural ve standartlarina
uygun sekilde isletmek, Kurum'un abone oldugu sureli yayinlarin argivini
yapmak,

18) Genel Muddurluk tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.
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B] Kurulus:

1) Egitim Planlama ve Arastirma Muadurlagu,
2) Egitim Uygulama Mudurlagu,

3) Kutuphane ve Arsiv Mudurlugu,

4) idarf Isler Mudirlugu,

5) Tercime Blrosu.

Ankara Televizyon Madurlagu:

MADDE 191. - A) Gorevleri:

1) Program yapim, teknik ve idari hizmetlerini gorevin gereklerine
uygun, Kkaliteli, verimli ve duzenli olarak yuratmek, yonetmek, ilgili
Bagkanliklar tarafindan son seklini alan programlarin yayinini ve Mudurlik
ve bagl Unitelerde is akigi ve isholiUmunit saglamak, hizmetlerin aksaksiz
yurutalmesi igin gerekli tedbirleri almak ve tesebbuslerde bulunmak,

2) Televizyon Dairesi Baskanligi tarafindan verilen talimatlara
uygun olarak programlarin  yapimini  saglamak, programlarin
gerceklestiriimesinde Anayasa ve 2954 sayili Tiarkiye Radyo ve
Televizyon Kanunu'nun esaslarina kesin olarak uyulmasini saglamak,
programlarin denetimlerinin yaptiriimasini saglamak,

3) Studyolar Dairesi Bagkanhgi ile koordineli olarak tespit edilen
esaslar gergevesinde teknik hizmetlerin yuratilmesini saglamak,

4) Yetki sinirlari iginde harcamalarin yapilmasina izin vermek,
programlarin  yapim maliyetini hesaplamak, sarflarini denetlemek,
O0denegine uygunlugunu gozetmek,

5) Programlarin dn arastirmalarini ve tekliflerini degerlendirmek,

6) Haber ve Reklam Daireleri'nin sorumlulugu altindaki programlarin
artistik, produksiyon, teknik ve yayin hizmetlerini, zorunlu haller diginda,
planlanan sekilde yapmak,

7) Hizmetin verimli bir sekilde yuratulebilmesi igin  Mudurluk
emrindeki yoneticiler ve denetciler disindaki personelin ¢calisma alanlarini
tespit etmek, gorevin gereklerine gore hizmet yerlerini degistirmek,
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8) Yayinlarda yer verilecek c¢esitli mizik dallarina mensup sanatgi
ve topluluklarin tespiti, denetimi, sanat¢i calismalarinin 6nlenmesi ve
yayinlar icin mazik icrasi saglanmasi konularinda Muzik Dairesi Baskanligi
ile igbirligi yapmak, bu Bagkanlik tarafindan 6ngorilen mazik icralarinin
kaydini gergeklestirmek, yayinlamak,

9) Teknik Planlama ve Koordinasyon Dairesi Bagkanlig! tarafindan
belirlenen esaslara gére kendi bdlgesinde televizyon yayinlarinin stidyo
cikisindan sonraki kalitesi ile ilgili sikayetler hakkinda Genel Mudurluk
Teknik Yardimcihg@r'na bilgi vermek,

10) Genel Muddrluk tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:

1) Program Muadurlugu

2) Teknik Mudurluk

3) Muhasebe Mudurlugu

4) idari Igler Mudurlagi

5) Buro

Program Madurlugu

MADDE 192. - A) Gorevleri:

1) Genel yayin prototipinde, Ankara Televizyon Mudurlugu
tarafindan yapilmasi kararlagtirilan programlarin, planlara ve talimatlara
uygun olarak gercgeklestiriimesini saglamak, programlarin turlerine gore
unitelere dagitimini yapmak, yapim ve yayinda kaliteyi, istikrari, gtivenligi,
surekliligi saglamak, program hizmetlerini, sistem, kalite, estetik ve
devamlilik yonunden geligtirmek, arag, gere¢ ve donatimda aksaklik ve
eksikliklerin giderilmesi igin gerekli girisimlerde bulunmak,

2) Haber Dairesi Bagkanhgi ile Reklam Dairesi Baskanhgi'nin
sorumlulugu altindaki yapimlarin artistik prodiksiyonunu ve vyayinini
yapmak,

3) Yapim ve yayinlarda hizmetlerinden yararlanilacak Kurum ici ve
Kurum disi gorevlileri saglamak,
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4) Programlarin 6n aragtirmalarini ve dnerilerini degerlendirmek, on
denetimi yapmak,

5) Programlarin yapim safhalarina iligkin toplantilari dizenlemek,
yOnetmek,

6) Program yapimlarinin  maliyetlerini hesaplamak, sarflarini
denetlemek, ddenege uygunlugunu gdzetmek,

7) Madurlagun gorevlerine giren programlarin yasalara, genel yayin
planina, talimatlara uygun olarak yapilmasini ve zamaninda
hazirlanmasini saglamak,

8) Argivden alinip tekrar yayinlanmasi gereken programlarin
denetim ve yayin formlarini hazirlamak gibi diger iglemlerini yapmak,

9) Mudurlak ve baglh unitelerde is akisini ve isbdlimini saglamak,
hizmetlerin aksaksiz yurutulmesi icin gerekli tedbirleri almak,

10) Genel Mudurluk ve Televizyon Madurluga tarafindan, verilecek
diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:

1) Egitim ve Kultar Programlari Madurlaga,
2) Drama Programlari Mudurlugu,

3) Cocuk ve Genglik Programlari Madurluga,
4) Belgesel Programlar Mudurlagu,

5) Muzik Programlari Mudurlugu,

6) Eglence Programlari Mudurlagu,

7) Dini ve Ahlaki Programlar Madurlugu,
8) Seslendirme Mudurlagd,

9) Artistik Hizmetler Mudurlagd,

10) Produksiyon Muduarlagu,

11) Yayin Yo6netim Madurlagu,

12) Program Blutge Kontrol Mudurltgu,

13) Basspikerlik,

14) Telif Haklar1 Servisi.
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Egitim ve Kultar Programlari Madurlagu:

MADDE 193. - A) Gorevleri:

1) Muduarligi'nde yapilmasi planlanan her tarla eg@itim, kaltar, tarim,
kadin, guzel sanatlar, bilim ve teknik konular ile ilgili programlari tespit
edilen amac¢ ve hedeflere uygun olarak milli kdltir degerlerimizi ve
geleneklerimizi gbz éniinde bulundurarak, toplumumuzun Atatirk ilkeleri
dogrultusunda cagdas uygarlik dizeyinin Gstine ¢ikmasini hedef alarak,
vatandaglarin bilgi ve gorgulerini artiracak, birlik ve beraberlik ilkeleri
cercevesinde buttinlesmeyi giclendirecek sekilde hazirlamak,

2) Bu ilkelere uygun program oOnerilerini yapimcilardan almak,
degerlendirmek, ilgili Gnitelere sunmak,

3) Uygulama talimatinda yer alan veya ayrica kendisine gorev
verilen programlarin yapimini saglamak, denetlemek,

4) Programlari yapim oncesi ve yapim safhalarinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik ve program standartlarina uygunlugu
yonunden kontrol etmek, denetlemek,

5) Program harcamalarini 6denegine uygun olarak yapmak,

6) Muduarlik hizmetlerinin is akisini ve isbdliumini saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

7) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Drama Programlari Mudurlagu:

MADDE 194. - A) Gorevleri:

1) Televizyon oyunlari, televizyon filmleri, bale, opera, operet,
muzikal ve sahnelerden aktarilacak eserlerle ilgili tekliflerin gerektirdigi
arastirmalari yapmak, bunlar degerlendirerek dnermek,

2) Uygulama talimatinda yer alan veya ayrica kendisine gorev
olarak verilen televizyon oyunlarini, televizyon filmlerini, bale, opera,
operet ve muzikalleri hazirlamak veya sahnelenen eserleri televizyona

aktarmak,
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3) Programlari yapim 6ncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik ve program standartlari ve ayrilan butce
uygunlugu yonunden kontrol etmek, denetlemek,

4) Program harcamalarini ddenegine uygun olarak yapmak,

5) Madurlak hizmetlerinin is akisini ve isbdliuminid saglamak,
hizmetin aksaksiz yuratulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

6) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Cocuk ve Genglik Programlari Mudurlagu:

MADDE 195. - A) Gorevleri:

1) Konusuna giren programlarla ilgili Onerilerin gerektirdigi 6n
arastirmalari yapmak, program onerilerini degerlendirmek,

2) Uygulama talimatinda yer alan veya ayrica gorev olarak verilen
programlarin yapimini gerceklestirmek,

3) Programlari yapim 6ncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik, program standartlari ve ayrilan bultce
uygunlugu yonunden kontrol etmek, denetlemek,

4) Program harcamalarini ddenegine uygun olarak yapmak,

5) Maduarliak hizmetlerinin is akisini ve isbdliuminid saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

6) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Belgesel Programlar Mudurlugu:

MADDE 196. - A) Gorevleri:

1) Konusuna giren programlarla ilgili Onerilerin gerektirdigi 6n
arastirmalari yapmak, program onerilerini degerlendirmek,

2) Uygulama talimatinda yer alan veya ayrica gorev olarak verilen
programlarin yapimini gerceklestirmek,

3) Programlari yapim 6ncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik, program standartlari ve ayrilan butceye
uygunlugu yoénunden kontrol etmek, denetlemek,



215

4) Her turli belgesel materyali saglamak, saklamak, gerektiginde
ilgili Gnitelerin istifadesine sunmak,

5) Program harcamalarini 6denegine uygun olarak yapmak,

6) Mudurlak harcamalarini 6denegine uygun olarak yapmak,

7) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Muzik Programlari Madurlagu:

MADDE 197. - A) Gorevleri:

1) Konusuna giren programlarla ilgili Onerilerin gerektirdigi 6n
arastirmalari yapmak, program onerilerini degerlendirmek,

2) Uygulama talimatinda yer alan ve sonradan verilen talimatlara
gOre muzik programlarini hazirlamak,

3) Muzik Dairesi Baskanligi'nin tespit ettigi muzik politikasi
dogrultusunda muzik programlarinin hazirlanmasini saglamak, denetimini
yaptirmak, repertuar ve sanat¢i cakigsmalarint 6nlemek Uzere gerekli
tedbirleri almak,

4) Programlari yapim 6ncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik, program standartlari ve ayrilan butceye
uygunlugu yonunden kontrol etmek, denetlemek,

5) Program harcamalarini 6denegine uygun olarak yapmak,

6) Muduarlik hizmetlerinin is akisini ve isbdliumini saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

7) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Eglence Programlari Madurlagu:

MADDE 198. - A) Gorevleri:

1) Konusuna giren programlarla ilgili Onerilerin gerektirdigi 6n
arastirmalari yapmak, program onerilerini degerlendirmek,

2) Uygulama talimatinda yer alan veya sonradan verilen talimatlara
gbre eglence programlarini hazirlamak,

3) Yayinlarda yer verilecek cesitli sahne, eglence ve gosteri

dallarina mensup sanatci ve topluluklarin tespiti, denetimi, repertuarlari,
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sanatg¢i cakismalarinin dnlenmesi ve yayinlar igin muzik icrasi saglanmasi
konularinda Mizik Programlari Mudurltgu ile isbirligi yapmak,

4) Programlari yapim oncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik, program standartlari ve ayrilan butceye
uygunlugu yonunden kontrol etmek, denetlemek,

5) Program harcamalarini 6denegine uygun olarak yapmak,

6) Muzik hizmetlerinin is akisini ve igbholimind saglamak, hizmetin
aksaksiz yuratulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

7) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Dini ve Ahlaki Programlar Mudurlugu:

MADDE 199. - A) Gorevleri:

1) Konusuna giren programlarla ilgili Onerilerin gerektirdigi 6n
arastirmalari yapmak, program onerilerini degerlendirmek,

2) Uygulama talimatinda yer alan veya sonradan talimatlanan
konusuna giren programlari, Anayasa, 2954 sayili Turkiye Radyo ve
Televizyon Kanunu'nda Ongérulen yayin esaslari ve ilkeleri, yilhik genel
yayin plani, yapim ve uygulama talimati dogrultusunda Anayasa'nin laiklik,
din ve vicdan hiirriyeti esaslarina, Atatirk ilke ve inkilaplarina, islam
Dini'nin ruhuna bagh olarak, milli birlik ve butunlGgumuzu guglendirici,
hayata donik, cagdas uygarlik anlayisina ve ilmi disiinceye uygun olarak,
ayrica dini duygulari rencide edici veya dinin istismarina imkan taniyici
yaklagimlardan kesinlikle kacinilarak, gerceklere uygun, akla, mantiga,
ilmi ve ¢cagdas dusilinceye ters diugmeden tarafsiz bir bigcimde hazirlamak,
programlari yapim 6ncesinde ve yapim safhasinda yayin ilkeleri, Kurum
mevzuati, Kkalite, estetik, program standartlari ve ayrilan butceye
uygunlugu yonunden kontrol etmek, denetlemek,

3) Konusuna giren programlari kaynak teskil edecek program
materyalini saglamak, saklamak, gerektiginde ilgili tnitelerin istifadesine
sunmak,

4) Program harcamalarini ddenegine uygun olarak yapmak,
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5) Madurlak hizmetlerinin is akisini ve isbdliuminid saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

6) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Seslendirme Mudurlagu:

MADDE 200. - A) Gorevleri:

1) Seslendirilmek Uzere Uunitesine verilen program metinlerinin
gevirilerini, redaksiyonunu, denetimini, seslendirenlerin  programa
uyumunu saglamak, seslendirilmesini ve kurgusunu yapmak, yayina hazir
hale getirmek,

2) Seslendirilecek programlari yapim safhalarinda yayin ilkeleri,
Kurum mevzuati, kalite, estetik ve program standartlari yoninden kontrol
etmek, denetlemek,

3) Harcamalarin 6denegine uygun olarak yapmak,

4) Madarlik hizmetlerinin is akisini ve isbolimind saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

5) Program Muddurltugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Artistik Hizmetler Mudurlagu:

MADDE 201. - A) Programlarin yapimi ile ilgi dekor, kostum,
makyaj, atblye, trik grafigi ve fotograflar ile ses ve goéruntli efektleri
hizmetini saglamak,

2) Yapimlarda artistik hizmetlerle ilgili sarflarin tespit edilen
0denegine uygunlugunu godzetmek ve bununla ilgili harcamalari kontrol
etmek, kayitlarini tutmak,

3) Hizmetlerinde is akisini ve isbdliuminid saglamak, hizmetin
aksaksiz yuratulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

4) Program Mudurlagua tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:
1) Atolyeler Servisi,
2) Efekt Servisi,
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3) Makyaj Servisi,
4) Kostum Aksesuar Servisi,
5) Animasyon Servisi.

Produksiyon Mudurlugu:

MADDE 202. - A) Gorevleri:

1) Produksiyon hizmetlerini ilgili Unitelerle isbirligi yaparak, yapim ve
yayin plani ve talimatlarina uygun olarak gerceklestirmek, estetik acidan
kaliteli produksiyonu saglamak,

2) Produksiyonla ilgili kendi sorumlulugu altindaki cihazlarin, verimli
bir sekilde igletiimesini saglamak,

3) Naklen yayinlarin prodiksiyon hizmetlerini dizenli ve kaliteli bir
sekilde yurutmek,

4) Haber Dairesi Bagkanligi ve Reklam Dairesi Bagkanhginin
sorumluluklarina verilmis olan yapim ve vyayinlarin gerektiginde
prodiksiyon hizmetlerini yapmak,

5) Hizmetleri ile ilgili techizat ve malzemeyi gelistirmek igin
yenilikleri ve degisiklikleri takip etmek ve bu konuda ilgili Uniteye teklifte
bulunmak,

6) Muduarlik hizmetlerinin is akisini ve isbdliumini saglamak,
hizmetin aksaksiz yurutulmesi igin gerekli tedbirleri almak,

7) Program Mudurlugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:

1) Aktuel Kameramanlar Servisi,
2) Studyo Kameramanlari Servisi,
3) Aktiel Sesciler Servisi,

4) Ses Servisi,

5) Film ve Video Montaj Servisi,
6) Studyo Sefleri Servisi,

7) Resim Seciciler Servisi,



219

8) Altyazi Operatorleri Servisi,
9) Malzeme Servisi,
10) Buro.

Yayin Yonetim Mudurlagu:

MADDE 203. - A) Gorevleri:

1) Mudarluk ve ilgili nitelerle ig akigini ve isb6lumunt saglamak,
hizmetlerin aksaksiz yurutulmesi icin gerekli tedbirleri almak,

2) Belirlenmig olan yayin prototipine gore unitelerden yayin formlari
esliginde iletilen denetimi sonuclanmis, yayin izni verilmis yapimlari ve
materyali almak, yayin formu Uzerindeki bilgi ve belgelerle karsilastirip
kontrolini yapmak, saklamak, yayinini saglamak ve yayin sonunda
Unitelerine ve arsive iletmek,

3) Yayin planina gore yayin akigini ve yayin anonslarini hazirlamak,
yayin aninda ortaya ¢ikabilecek ani durumlar icin yayin akisg plani ve yayin
anonslarinda degisiklik yapmak,

4) Yayin Denetleme Kurulu (von.Kur.Karari:08.5.2003 — 2003/141 diizeltme)
Bagkanhg! tarafindan denetimi yapilan programlar ile Yayin Denetleme
Dairesi Baskanligi tarafindan denetimi yapilan ve Reklam Dairesi
Bagkanhgi tarafindan ucreti tahsil olunan reklamlari yayinlamak,

5) Yayin igin gerekli olabilecek yedek yapimlari ve diger yayin
materyalini hazir bulundurmak ve bunun igin diger unitelerle igbirligi
yapmak,

6) Yayin hizmetini yldratmek, yayinlari takip etmek, yayin raporlarini
degerlendirmek, yayinin aksaksiz yaratilmesini saglamak,

7) Gergeklesen vyayinin, yayin sonu doékimuni yapmak, ilgili
unitelere iletmek, yapimcilarin yapimcilar yéninden kartoteklerini tutmak,
yayin istatistigini hazirlamak,

8) Program Mudurltugu tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

Program Butce Kontrol Mudurlugu:
MADDE 204. - A) Gorevleri:
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1) Yapimlarin tahmini ve gercek bitcelerinin 6édenege uygunlugunu
denetlemek,

2) Programlarla ilgili  harcamalarin  mevzuata uygunlugunu
gbzetmek,

3) Program harcamalarina iligkin ayhk ve yillik doékamleri
hazirlamak,

4) Program Mudurlagua tarafindan verilecek diger igleri yapmak.

Bagspikerlik:

MADDE 205. - A) Gorevleri:

1) Spikerlerin ve anonsotrlerin ig disiplinini, dil egitimini, meslege
saygisini ve hizmet performansini yakindan izlemek,

2) Gerektiginde spikerlik yapmalk,

3) Spiker ve anonsorlerin ndbet cizelgelerini hazirlamak, izinli,
raporlu ve benzeri durumlarda hizmetin aksamamasi icin tedbir almak,

4) Kurum ici ve yurt disi gorev dagitiminin dizenlenmesinde spiker
ve anonsorlerin gorev ve yetki sinirlarinin belirlenmesinde gorus belirtmek,

5) Spiker ve anonsorlerin  hizmetlerinde, dilimizi kullanirken
yaptiklari yanhlgliklari veya mesleki uygulamadan dogan hatalarini
duzeltmek, denetlemek; yayinda anons ve estetik birliginin saglanmasi,
prototiplerin yayincilik kurallarina uygun olarak gerceklestiriimesi ve yayin
ilkelerinin yerlegtirilmesi igin ¢caba sarf etmek,

6) Kurum'un dil politikasi dogrultusunda, dogru, temiz ve standart
bir Turkce'nin yerlestiriimesi, dil birliginin saglanmasi ve asiriliklardan
kacinilmasi konusunda birlestirici olmak,

7) Ekranda ya da mikrofonda sesini kullanan herkesin yaptigr dil
yanlisliklarinin elverdigi Ol¢tide duzeltiimesine calismak, izlemek, mesleki
sorulara, gerektiginde arastirarak cevap vermek,

8) Ses Denetleme Kurulu toplantilarina katiimak,

9) Spikerler ve anonsdrler arasinda isboliumint saglamak,
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10) Program Muduorlugtu tarafindan verilecek diger gorevleri

yapmak.

Teknik Mudurlik:

MADDE 206. - A) Gorevleri:

1) Kendi Mudurlugu igcinde ve bagh dnitelerinde is akigini ve
isboliminu  saglamak, hizmetlerin aksaksiz yudratilmesi igin gerekli
onlemleri almak,

2) Mudurlik emrine verilen yapim ve yayin techizat tesisati ile
egitim studyolari techizat ve tesisatini Studyolar Dairesi Bagkanligi ile
koordineli olarak tespit edilen esaslar cergcevesinde isletmek, bakim ve
onarimlarini yapmak,

3) Program yapim ve yayin planlarina uygun olarak merkez yapim
ve yayinlarina iligkin teknik hizmetleri ytrtutmek,

4) Programlarin  yapim ve vyayininda teknik kaliteyi, istikrari,
guvenligi, sudrekliligi saglamak ve teknik hizmetleri sistem, kalite ve
verimlilik yonunden geligtirmek,

5) Haber Dairesi Bagkanligi ve Reklam Dairesi Baskanligrnin
sorumluluguna verilmig olan televizyon yapim ve vyayinlarinin teknik
hizmetlerini yapmak,

6) Yapim ve yayin talimatina uygun olarak programlarin yayinini
saglamak, gerekli i¢c ve dig baglantilari yapmak veya yapiimasini
saglamak,

7) Yurt i¢ci naklen yayimnlarinin teknik hizmetlerini yaritmek,
gerektiginde bu hizmetleri diger teknik Unitelerle ortaklaga yapmak,

8) Yayinlari teknik yonden izlemek, gorulen aksakliklarin giderilmesi
icin gerekli tedbirleri zamaninda almak,

9) Teknik hizmetler ile ilgili tegchizat ve malzeme ihtiyacini tespit
etmek, alinmasi igin teklifte bulunmak, yedek malzeme dékimunt devamli
takip etmek ve talimatlara uygun seviyede bulundurulmasi igin istekte
bulunmak ve bunun igin gerekli iglemleri yapmak,
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10) Teknik hizmetler ile ilgili her tarli rapor ve istatistikleri
hazirlamak, Stidyolar Dairesi Baskanligi'na sunmalk,

11) Hizmetlerin rasyonel bir gekilde yuratulebilmesi igin Teknik
Muadurlik'te gorevli personelin servis ¢alisma alanlarini tespit etmek, gérev
gereklerine gore hizmet yerlerini degistirmek,

12) Genel Mudurluk ve Televizyon Mudurluga tarafindan verilecek

diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:

1) isletme Mudurlig,

2) Foto-Film Muduarlagu,

3) Olgui ve Bakim Mudurlugu,
4) Basmuhendislikler,

5) Servisler,

6) Buro.

isletme Mudurligi:

MADDE 207. - A) Gorevleri:

1) Sorumluluguna verilmis olan yapim ve yayina iligkin teknik
hizmetleri, yapim ve yayin talimatina uygun olarak, kaliteli, diizenli, verimli
ve aksaksiz bigcimde yapmak,

2) Program yapim ve yayin planlarina ve talimatlara uygun olarak
tum teknik hizmetleri dizenlemek ve yapmak,

3) Televizyon Dairesi Bagkanligi ve Haber Dairesi Baskanhgi
tarafindan planlanan, yurt disi program ve haber alis-verisine iligkin yayin
ve kayitlarin teknik hizmetlerini yapmak,

4) Haber Dairesi Bagkanligi'nin sorumluluguna  verilmig
programlarin stidyo ve naklen yayin araglari ile gergeklestirilecek yapim
ve yayinlara iligkin tim teknik hizmetleri yapmak,

5) Naklen yayin araglarini isletmek ve bakimini yapmak,

6) Yayinlarin teknik devamlihigini saglamak, plan ve talimatlarin ig

ve dig baglantilarini yapmak,
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7) Madurlak emrine verilmig olan tum yapim ve yayin tecghizat ve
tesisatl ile egitim merkezi techizat ve tesisatini kaliteli ve verimli sekilde
isletmek, isletme bakimini yapmak,

8) Haber ve reklam programlarinin stidyo ve yayin teknik
hizmetlerini gerektiginde is planlamasi ¢ercevesinde yapmak,

9) Ankara Televizyonu Teknik Muduarlugu'ne verilen yurt i¢i naklen
yayinlarin teknik hizmetlerini, gerektiginde Ankara disi televizyon uniteleri
ile ortaklasa yurutmek,

10) Teknik Mudurltk tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:
1) Servisler

Foto-Film Muduarlagu:

MADDE 208. - A) Gorevleri:

1) Televizyon programlarinin yapim ve yayina iligkin film yikama ve
laklama, kopya, seslendirme, mix hizmetleri ile fotograf hizmetlerini yapim
ve yayl talimatina uygun olarak Kkaliteli, duzenli, verimli ve aksaksiz
bicimde yuritmek,

2) Haber Dairesi Bagkanligi'nin sorumluluguna verilmis olan
programlarin kendi imkanlari ile gergeklestiremedigi foto-film hizmetlerini
yurutmek,

3) isletme sorumlulugu kendisine verilmis olan techizat ve tesisatin
isletiimesini ve igletme bakimini ilgili Gnite tarafindan belirlenen esaslara
uygun olarak yapmak,

4) Foto-film hizmetlerinin gerektirdigi yeni techizat ve malzeme
ihtiyacini tespit etmek ve alinmasi icin teklifte bulunmak,

5) Teknik Mudurluk tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:
1) Film Laboratuar Hizmetleri Servisi,
2) Fotograf Servisi,



224

3) Seslendirme Servisi.

Olgii ve Bakim Mudurlugu:

MADDE 209. - A) Gorevleri:

1) Ankara Televizyonu Teknik Mudurlagi emrinde bulunan ve bakim
sorumlulugu kendisine verilmig olan teghizat ve tesisatin istenilen kalitede
isler durumda bulunmasini saglamak Uzere tespit edilen esaslara ve
talimatlara uygun olarak 6l¢t, bakim ve onarimini yapmak,

2) Bakim sorumlulugu kendisine verilmig olan techizat ve tesisatin
yedek malzeme ve sarf malzemesi ihtiyaglarini tespit etmek, gerekli stok
seviyelerini saglamak tGizere zamaninda istekte bulunmak,

3) Olcui ve bakim igin ihtiya¢g duyulan yeni techizat ve malzeme
ihtiyacini tespit etmek ve alinmasi icin teklifte bulunmak,

4) Hizmetleri ile ilgili teghizat ve malzemeyi talimatlara uygun olarak
kaliteli ve verimli bir bicimde kullanmak ve saklamak,

5) Emrindeki techizati teknik bakimdan geligtirmek icin gerekli
yenilik ve degisiklikleri tespit etmek ve bu konuda ilgili Uniteye teklifte
bulunmak,

6) Teknik Mudurluk tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:

1) Olgii ve Bakim Servisleri.

Muhasebe Mudurlagu:

MADDE 210. - A) Gorevleri:

1) Ankara Televizyon Mudurligd'nan yilhk ve uzun vadeli plan ve
programlarina uygun olarak butce, is ve finansman programlarini
hazirlamak,

2) Mali iglemleri ilgilendiren faaliyetlerin tahlilini kapsayan aylik, t¢
aylik ve yillik faaliyet raporlarini dizenlemek,
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3) Ankara Televizyon Muduarlugu'nun gelirleri, giderleri ve yapim
maliyetlerini planlamak ve degerlendirmek suretiyle Kurum faaliyetlerinin
planlanmasina yardimci olmak,

4) Muhasebe islemlerine ait kanuni defter ve muavin kayitlarini
tutmak, aylik mizanlari ¢ikartmak ve muaddeti icinde Muhasebe ve Mali
isler Dairesi Baskanhgi'na intikal ettirmek,

5) Sabit kiymet, amortisman, malzeme stok hesaplarina ait kayitlar
tutmak, takip ve dizenlemesini saglamak,

6) Her turlu bor¢ ve alacak hesaplarinin kayitlarini tutmak ve
takibini saglamak,

7) Ayni kiymetlerin yil sonlarinda yapilmasi gerekli sayimlarina
katilmak, dizenlenen envanter cetvellerini kayitlarla karsilastirmak
muhasebe i¢i kayitlarini tesis etmek ve uygunlugunu saglamak,

8) YiIl sonlarinda sabit kiymet, amortisman ve malzeme hareket
tablolarini hazirlamak ve miufredatli kati mizan ile birlikte Muhasebe ve
Mali igler Dairesi Bagkanligi'na intikal ettirmek,

9) Kuruluglarina bagl Unitelerinin nakdi provizyon cetvellerini takip
ve nakit ihtiyacglarini saglamak, nakit ve her c¢esit kiymetli evraki korumak
ve guvenligi igin gerekli tedbirleri almak,

10) Muhasebe iglemleri ile ilgili tahsil, tediye ve mahsup fislerini
kesmek ve kayitlarina intikal ettirmek,

11) Muduarlage bagh Unitelerin her turlG tahsilat ve tediyatini mer'i
mevzuat ¢ergevesinde usdline uygun sekilde yapmak ve yaptirmak,

12) Kuruluglarina ait personele tahakkuk ettirilen aylk, Ucret,
tazminat, ikramiye, ek calisma Ucreti ve benzeri istihkak ve avanslarla
bilumum so6zlesme (Ucretlerine iliskin vergi, emekli kesenekleri, sigorta
primleri ve diger kanuni kesintilerin mali mevzuata uygun olarak stresi
icinde ilgili yerlere 6denmesini saglamak,

13) Kuruluglarina ait olan menkul ve gayri menkullerin arsa, arazi ve
binalarin beyannamelerini tanzim etmek ve bunlarin emlak vergileri ile

radyo ve televizyon bandrol Ucretleri, kara tasitlari vergisi, 6l¢u aletleri
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vergisi gibi Kurum'un yukamlulugunde olan diger resim ve harglari,
muddeti icinde tahakkuklarini yaptirarak ilgili yerlere 6demek,

14) Kurulugu ile ilgili faaliyetlerin yapim ve maliyetlerini ¢ikartmak,
mali mevzuatin noksansiz ve dogru olarak uygulanmasini saglamak,

15) Vergi ve sigorta mevzuatina gore Kurulugun yukamluluguna
tespit etmek, yurutilmesini ve yerine getirilmesini saglamak,

16) Yillik butcelerle tespit edilen ddeneklerin kayit ve takibini
saglamak, harcamalarin 6deneklerine goére yapilmasini kontrol etmek,
gerektiginde ddenek talebinde bulunmak,

17) Kurulusg ile ilgili Kurum teftis raporlarini incelemek ve cevaplarini
hazirlamak,

18) Kurum mevzuatinda yer alan satin alma islemleri ile ilgili
komisyon caligmalarina katilmak,

19) Genel Mudurluk ve Televizyon Mudurluga tarafindan verilecek

diger gorevleri yapmak.

Idari Igler Mudurltgu:

MADDE 211. - A) Gorevleri:

1) Aim, Satim ve lhale Yonetmeligi geregince, Yoénetim Kurulu
tarafindan tespit edilen vyetki limitleri iginde Ankara Televizyon
Madarlagia'nan her tarlt alim ve ikmal, sigorta ve tagima islerini yurttmek,
bu konudaki islerini gozetmek, ihtiyaglarini kargilamak,

2) Ankara Televizyon Mduadurlugd'nin her tarli personel iglerini
mevzuat ve Genel Mudurlik emirlerine gore yurutmek, bu konudaki islerini
gOzetmek, ihtiyacglarini karsilamak,

3) Yonetmelige gore Satin Alma Komisyonlari'na Uye olarak
katilmak,

4) Hizmet binalarinin bakim, onarim, temizlik ve tasit iglerini
yurutmek,

5) Maduarlagun genel evrak, dosyalama ve yazi iglerini yuritmek,

6) Genel Mudurlik ve Televizyon Mudurligu tarafindan verilecek

diger gorevleri yapmak.
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B) Kurulus:

1) Alim ikmal Subesi Mudurligd,

2) Personel Subesi Mudurluga,

3) Daire YOnetim ve Bakim Subesi Mudurluga,

4) Buro ve Evrak Servisi.

Alim ikmal Subesi Midrltgui:

MADDE 212.- A) Gorevleri:

1) Televizyon Muadurligid'nan alim programini hazirlamak ve ait
oldugu yil butcesine gecirilmek tizere siresi icinde Alm Ikmal Dairesi
Bagkanhgr'na gbndermek,

2) Alim kapsamina giren tum harcamalarin programda gosterilen
O0denek ve vyetkilere gore yapilmasini saglamak, o6deneksiz alim
yapilmasini 6nlemek,

3) Finansman durumuna gdre stok alimlarinin yapilmasini ve
ihtiyaclarin ambar mevcudundan kargilanmasini saglamak,

4) Alimlarin, yodnetmelik, genelge ve mevzuata uygun olarak
yurutalmesini saglamak,

5) Ambarlarina giren ve ¢ikan malzemenin kaydinin tutulmasini
saglamak ve kayit digi olarak kullanilmasini 6nlemek,

6) Malzeme nakliye ve hamaliye islerini yaptirmak,

7) Ambara iliskin stok hizmetlerini ylaratmek,

8) idari isler Miidiirliigii tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak.

B) Kurulus:
1) Servisler.

Personel Subesi Mudurlugu:
MADDE 213. - A) Gorevleri:
1) Televizyon Mudurligu'nin personel islerini mevzuat, Genel

Muadurlik emirlerine uygun olarak yurttmek,
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2) Televizyon Mudurlugu'ne bagh unitelerdeki personelin tahakkuk
islemlerini, aylik, tazminat, fazla ¢calisma, terfi islemlerinden dogan fark ve
istirdat, ikramiye, kurs, burs ve bunun gibi bordolarini yapmak, kontrol
etmek,

3) Emekli figlerinin tanzim ve kontroll, icra ve diger kesintilerin
yapilmasi ve takibi, maas ilmuhaberleri dizenlenmesi, sigorta ve
sozlegsmeli personelin lcret ve fazla calisma bordrolarinin yapilmasi
hizmetlerini yurutmek,

4) Sozlegmeleri hazirlamak, sdzlesmeli personelin ve gecici isgilerin
0zluk haklari ile s6zlegsmeli personelin, bagh olduklari sosyal guvenlik
kuruluglar ile ilgili islemleri yurtutmek,

5) Personel Yonetmeligi'nin ve diger yonetmeliklerin personel ve
disiplin hukumlerini yerine getirmek,

6) Idarf Isler Mudurlugu tarafindan verilecek diger gérevleri yapmak.

b) Kurulus:

1) Servisler.

Daire Yonetim ve Bakim Subesi Mudurlagu:

MADDE 214. - A) Gorevleri:

1) Ankara Televizyon Mudurligu hizmet binalarinin her turlt bakim,
onarim ve temizlik hizmetlerinin yapiimasini saglamak,

2) Ankara Televizyon Mudurlagu'nin 1sik, jeneratdr, naklen yayin,
EFP kamera araci ve tasima hizmetlerinde kullanilan araclarin dizenli ve
verimli gekilde calismasini tanzim etmek, araglarin bakim, tamir ve ikmal
hizmetlerini yuritmek ve bu hizmetlerin gerektirdigi alimlari Alim, Satim ve
Ihale Yonetmeligi'ne uygun olarak ve bu Yonetmelik geredince Yonetim
Kurulu tarafindan tespit edilen yetki limitleri icinde yapmak,

3) Mustahdemler arasinda igh6limu ve ndbet cetvellerini yapmak,
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4) Yonetmelik ve Genel Mudurlik genelge ve emirleri ile verilen
yangina kargi koruma gorevini yapmak ve bu gorevlerin gerektirdigi
tedbirleri almak,

5) idari Isler Mudurlugu  tarafindan verilecek diger gorevleri

yapmak.

B) Kurulus:

1) Bina Bakim, Onarim ve Temizlik Hizmetleri Servisi,
2) Ulasim Hizmetleri Servisi,

3) Ara¢ Tamir, Bakim, Onarim ve isletme Servisi.

SON HUKUMLER

Yurarlukten Kaldirilan Yonetmelik

MADDE 319. - 2 Ekim 1980 tarih ve 17123 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanmig bulunan "Turkiye Radyo-Televizyon Kurumu Kurulus ve
Gorev Yonetmeligi” ile ek ve degisiklikleri yurarlikten kaldirilmigtir.

Yurarluk:
MADDE 320. - Bu Yonetmelik yayimi tarihinde yurarlige girer.

Yurutme:
MADDE 321. - Bu Yonetmelik hakamlerini Tarkiye Radyo-

Televizyon Kurumu Genel Madura yaratar.



OZET

lletisim, bir kiltir aktanimidir ve bu aktarimin -bitiin teknolojik
donanimlar kullanilarak- en kisa ve en ¢abuk yoldan, bir vericiden bir aliciya

ulastiriilmasi gerekmektedir.

iletlen mesajlari en kisa zamanda, genis kitlelere ulastiracak
donanima sahip olan televizyon yayin kuruluslarinin, tim sektorlerde oldugu
gibi rekabetci piyasa kosullarina gore hareket etme zorunluluklari, sektérdeki
kuruluslari profesyonel yonetim anlayigina dogru suriklemis ve kurumlar

yeniden yapilanma sureclerine girmiglerdir.

Kamu Yayinciligr yapan kuruluglarin incelendigi bu tezde, drnek olarak
Turkiye Radyo-Televizyon Kurumu (TRT) caligsanlarinin, yeniden yapilanma
sureci hakkindaki digtnceleri anket calismasi yapilarak incelenmis ve bu
inceleme sonucunda; kurum calisanlarinin yeniden yapilanmayi mevcut
dizen degismedigi, sekilsel olarak kaldigi ve calisanlarin diginda
gerceklestigi icin benimsemedikleri, ig¢sellestirmedikleri, ancak disa ve
degisime karsi bir tablo c¢izmeyerek, yapilabilecek dogru duzenlemeleri

destekleyebilecekleri, benimseyip i¢sellestirebilecekleri sonucuna ulasiimigtir.



ABSTRACT

Communication is a cultural transmission and this transmission has to
be conveyed from a transmitter to a receiver immediately by means of all
kinds of technological hardwares.

Television broadcasting establishments -having hardwares that can
convey the messages to the large masses immediately- had to adapt
themselves to the competitive market conditions. This led to restructuring of
the establishments after the requirement of professional management.

In this research, Turkish Radio-Television Corporation (TRT) has
particularly been studied as well as some other public broadcasting
establishments in the world. A poll concerning the restructuring process of
TRT was taken to the staff as a part of the research. At the end of the

research, we have reached following results:

According to TRT staff;

- Restructuring of TRT has not altered the present system,

- They have not adopted themselves to the new system since it is
formalistic and has emerged without any contributions of the staff,

- However, they are ready to support and adopt good systemizing.



