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GiRiS

Orgitler, icinde bulundugumuz kiiresellesme siirecinde, bilgi ¢cagdi ve
uluslararasi rekabet kogullari, hizla degisen yonetim paradigmalari ile musteri
beklentilerindeki degisim gibi birgok yapilanmayla karsi kargiyadir. Bu
noktada da her zamankinden daha fazla nitelikli insana gereksinim
duyulmakta ve igletmeler igin etkin olma gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
isletmelerin  bu etkinligi saglayabilmeleri icin gerekli olan en &énemli
unsurlardan birisi, mensubu oldugu orgute yuksek duzeyde baglilik gosteren
¢alisanlara sahip olmalaridir. CUnku orgutsel baghligi yuksek olan bireyler,
bulunduklar érgitiin amag¢ ve degerlerini benimsemekte, orgut icin blyuk
caba goOsterip Ozveride bulunmakta ve orgutte kalmak igin guglu istek
duymaktadirlar. Dogal olarak orgutsel baglihgr yuksek ¢aliganlarin

olusturdugu 6rgatin verimi ve basarisi da yuksek olmaktadir.

Onemli kurum fonksiyonlarindan biri olan halkla iliskiler, érgit ve onun
hedef kitlesi arasinda karsilikh anlayis, igbirligi ve glvenin saglanmasi ve
orgutsel amaglarin basariimasi igin 6rgut icindeki ve digindaki tum planh
iletisim c¢abalarini igermektedir. Halkla iligkiler c¢alisanlari, 6rgutun dis
cevresiyle olan iletisiminden sorumlu oldugu kadar isgérenler arasindaki
iletisim ve iligkilerin olumlu yonde ilerlemesinden de sorumludurlar. Bu agidan
degerlendirildiginde, halkla iligkiler uzmanlari i¢in, orgutun dis hedef kitlesi
kadar, i¢ hedef kitlesinin en 6énemli unsuru olan g¢alisanlari da 6énemli bir
hedef kitledir. Gunumuizde halkla iligkiler uzmanlarinin sorumlulugu ise;
planlanmig faaliyetlerle ¢ift yonli etkin bir iletisim sireci baglatarak,
calisanlarin iligkilerindeki tatmin dizeyini yukseltmek ve orgut icindeki guven
ortamini geligtirmektir (Becerikli, 2000:73).

Orgltlerin varliklarini devam ettirebilmeleri agisindan c¢alisanlarin
guvenini ve destegini kazanmalari buylk oOnem tasimakta bu guveni

kazanmada ise yoneticilere onemli gorevler dusmektedir. Dolayisiyla



yoneticiler, orgutsel bagariya etki eden bu guven ortaminin olusturulmasi igin
gunlik faaliyetlerinin  buydk kismini iletisim etkinliklerine ayirmak

durumundadirlar.

Calisanlarin yonetim politikasini anlayabilmeleri, uygulamalari ve
yapilan faaliyetleri izleyebilmeleri ve sistem iginde aksayan yonler hakkinda
yonetim kademelerine goruslerini iletebilmeleri igin ¢ift yonll etkin bir iletigsim
sisteminin kurulmasi buyluk énem tagimaktadir. Calisanlar, kurulacak olan bu
orgutsel iletisim sistemiyle zamaninda ve dogru olarak bilgilendirilmeli,
onlardan alinan geri bildirimlerle de yonetime katilmalarina imkan verilmelidir.
Suphesiz etkin orgutsel iletisim sisteminin var oldugu, kurum igi halkla iligkiler
uygulamalarina gerekli ilgiyi gosteren o&rgutlerin, calisanlarinin aidiyet

duygulari da daha yuksek olacaktir.

Caliganlara yonelik halkla iligkilerin amaglarindan bir tanesi de
calisanlari istenilen yonde motive ederek onlari ikna etmek, inandirmak ve
orgiitsel basariyi elde etmektir. Iyi calisma kosullari, adil Gcret, ddiil ve terfi
sistemi, calisanlarin yonetime katilmasi ve liyakat sisteminin mevcudiyeti
motivasyonu ve oOrgutsel bagliigi artirici 6nemli faktorlerdir. Bu nedenle
motivasyon araclarinin adil ve etkin kullanilmasinda ve iyi bir yonetim
politikasinin olusturulmasinda da orgut ici halkla iligkiler galismalarinin

oneminin buyuk oldugu dusunulmektedir.

Bu calismada igletmelerdeki c¢alisanlara yonelik halkla iliskiler
uygulamalarinin orgutsel baglihk faktorleri Gzerindeki etkileri incelenmistir.
Orgutsel baglihg: yiksek olan bireylerin daha istekli ve verimli ¢alisacagi
dusunulmektedir. Bu kapsamda c¢alisanlarin Orgutsel baglihginin
artirllmasinda etkin orgut ici halkla iligkiler uygulamalarinin énemli oldugu
varsayllmaktadir. Orgiit ici halka iligkilerin uygulama alaninda, érgitsel
baglilik Uzerinde etkisi oldugu dusunulen motivasyon aracglari, orgutsel
iletisim ve yonetim tarzi konulari ele alinmis ve galisma bu kapsamda

yuratulmastar.



Bu dogrultuda calisma Ug¢ bolumden olugsmaktadir. Birinci bolumde
genel olarak orgutsel baglilik kavrami Uzerinde durularak, 6rgutsel baghhgin
onemi, siniflandiriimalari ve orgitsel baghligin isgoéren ve 6rgit agisindan
sonuglari konularina aciklik getirimeye calisiimistir. Orgltsel bagliligin ne
oldugu, ekonomik ve sosyal gelismede bireyler ve orgutler icin oynadigi rol ile
onemi belirtilerek, bu alanda 6nemli calismalarda bulunan arastirmacilarin,
orgutsel baglihk yaklagimlari ve uygulamalari hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica
bu bolimde i¢ halkla iligkiler kavrami, amaci ve dnemi Uzerinde durulmus, i¢

halkla iligkilerde kullanilan arag ve yontemler hakkinda bilgi verilmistir.

ikinci bélimde 6rglit ici halkla iliskiler agisindan érgiitsel bagliliga etki
eden unsurlar zerinde durulmustur. Orgitsel baglilikta dnemli rolii oldugu
varsaylilan orgutsel iletisim, orgutsel motivasyon ve yonetim tarzi konulari
irdelenmigtir. Bu unsurlar kavramsal boyutlariyla ele alinmis, orgutsel baghlik
Uzerindeki etkileri yonlUyle de incelenmigtir. Ayrica o6rgutsel baglihgin
saglanmasi ve artirimasinda; etkin ve islevsel orgut ici iletisim sisteminin,
motivasyon araglarinin etkin ve adil kullaniminin ve g¢alisanlarin fikirlerine
deger verildigi demokratik (katimci) yonetim tarzinin 6nemi ortaya

konulmaya calisiimistir.

Uglincli boliimde diger bélimlerde incelenen literatlir ¢alismasina
dayanilarak uygulamali bir galismaya yer verilmistir. Bu bolimde, orgutsel
baghhgin artinimasinda 6nemli birer unsur olduklari varsayilan motivasyon
araglari, orgutsel iletisim ve yodnetim tarzi degiskenlerinin 6ngoriuldugu
bicimde etkin olup olmadiklarinin testi icin Turk Havacilik ve Uzay Sanayi
A.S.’de toplam 321 kisi Uzerinde bir alan arastirmasi yapiimigtir. Arastirma
sonucu elde edilen bulgular ¢6zumlenmig, orgutsel baglihdin saglanmasi ve

artirlmasinda etkili faktorlerin Gnem derecesi tespit edilmeye c¢aligiimigtir.

Aragtirma kapsaminda orgutsel baglilik, Allen ve Meyer’in gelistirdigi

duygusal baghlik, devam baglihgr ve normatif baghlik boyutlarinda ele



alinmistir. Orglitsel bagliiga etkisi olan faktorlerden motivasyon araglar;
ucret, takdir edilme ve yukselme bagliklari altinda incelenmigtir. Bu faktor
grubunda, galisanlarin; Ucret, takdir edilme ve yukselme imkanlarinin adil ve
objektif kriterlere gbre uygulanip uygulanmadigina iligkin algilamalari

Olculmeye calisiimigtir.

ikinci faktor olan érgutsel iletisim; iletisim bicimi (yatay, dikey,capraz
iletisim), bireyler arasi sosyal iligki (6rgutsel ortam) ve oOrgut ici iletisim
aracglari olarak ele alinmistir. Bu faktér grubunda yatay, dikey ve capraz
iletisimin varhgi ve etkinligi, bireyler arasi sosyal iliski ve orgutsel atmosfere
iliskin algilamalar ve orgut ici iletisim araglarinin etkinligi Olgcilmeye

calisiimistir.

Son faktorimuz olan yonetim tarzinda ise otokratik ve demokratik
yonetim tarzina iligkin ifadelerle, galisanlara orgut icinde hangi yonetim

tarzinin uygulandigi olgtilimeye calisiimistir.



BiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE HALKLA iLiSKILER

1. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu bolimde o6rgatsel baglilik kavrami, 6nemi ve siniflandirmalari Gzerinde

durulacaktir.

Orgiitsel Baglilik Kavrami

isgérenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan &rgitsel baglilik 6zellikle
1970’lerden sonra uzerinde fazlaca durulmus bir kavram olmasina ragmen tam
bir fikir birligine varilamamistir. Bunun nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve oOrgutsel davranig gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin
konuyu kendi uzmanlik alanlari temelinde ele almalaridir. Bu sebeple 6rgitsel
baghlik literatirl incelendiginde birgok baglihk tanimi karsimiza g¢ikmaktadir
(Cakar ve Ceylan, 2005:53).

Bir kavram ve anlayig bigcimi olarak baglilik, toplumsal i¢ggudunun
duygusal bir ifade seklidir. insanoglunun en giclii duygularindan biri olan
baghlik, ayni zamanda bir kisiye, bir dusUnceye, bir kuruma ya da kendimizden
daha blyuk goérdugimuz bir olguya karsi gosterdigimiz baghligi ve yerine
getirmek zorunda oldugumuz bir yuokumlulugu ifade etmektedir (Ergun, 1975:
98).

Orgltsel baghligi ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky bu kavrami

“bireyin o6rgute olan baginin glicu “ olarak tanimlamistir (Wahn, 1998:256).



Hunt ve Morgan ise “igsgorenlerin orgutsel hedef ve amagclari génilden kabul
etmelerini, orgutin basarisi i¢in ¢ok calismalari ve 6rgutun surekli Uyesi olarak
kalmayi istemeleri “ olarak tanimlamistir (Hunt ve Morgan, 1994:1568).

Becker ve arkadaslari ise orgutsel baglihdi isgorenin is yerine psikolojik
olarak baglanmasi olarak tanimlamiglardir (Becker ve digerleri, 1996:464).
Becker taraf tutma (side-bets) olarak adlandirdigi teorisinde, bireylerin mensubu
olduklari 6rgute baghliklarinin sebebini 6rgut icin harcadiklari zaman, is gucd,
maddi ve manevi degerler ile agiklamaya c¢alismistir (lverson ve Buttigieg,
1998:7).

Bu teoriye gore bireyin orgute baghligi 6rgut icin verdikleri ile dogru
orantihdir. Birey 6rglt icin ne kadar ¢ok sey verir, ne kadar ¢cok sey feda ederse
orgutiine o kadar baghdir ve o derece orgutune yatirrm yapmaktadir (Varoglu,
1993:18).

O'Reilly ve Chatman orgutsel baglihgi, o6rgutin ozelliklerinin  ve
amagclarinin birey tarafindan ig¢sellestiriimesi ve kabul ediime derecesi olarak
ifade etmektedirler (O’Reilly ve Chatman, 1986:492-493).

Orgutsel baglilik hakkinda en fazla kabul géren tanimlama Mowday,
Porter ve Steers tarafindan yapilmigtir. Buna goére bagllik; bireyler orgutsel
ama¢ ve de@erler dogrultusunda c¢aba gosterdiklerinde ve drgutle
Ozdeglestiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu gorts baghligin G¢ unsurdan meydana
geldigini ifade etmektedir (Mowday, Porter, Steers,1979:225).

* Qrgutiin amaglari dogrultusunda ekstra gaba harcama,
* Orgutsel amag ve degerleri benimseme ve bunlara gigli bir inang

duyma,



* Orgut Gyeligini devam ettirme yoniinde glicli bir istegin varligidir.

Porter, Steers ve Mowday’a gore bireyle orgut arasindaki iligki pasif bir
itaatten Ote aktif bir iligkidir. Clnku birey gerektiginde orgutin menfaati icin
kendisiyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya razidir (Pierce and Dunham,
1987:163).

Arastirmacilarin ~ orgutsel  baglihk  kavramini  incelemede farkh
yaklagsimlarda bulunmalarina ragmen, orgutsel baghliga iligkin butin tanimlar,
baghligin ya tutumsal ya da davranigsal bir temele dayandigi goérusunde
birlesmektedir (Liou ve Nyhan, 1994:100).

Tutumsal yaklagima gore orgutsel baglilik strecinde, ¢alisanlarin orgut ile
iligkileri hakkindaki dusunceleri Uzerinde yogunlagilir. Cogu zaman birey ile
orgutin deger ve amaglarinin uyumlu olarak isledigi dusundlur (Clifford,
1989:144). Bu yaklasim turl, baglihgi bireyin duygusal bir tepkisi olarak ele
almaktadir. Diger bir ifadeyle baglilik, bireyin o6rgutle butinlesmesi ve orgute

katiliminin nisbi gacudur (Oliver, 1990: 19).

Davranigsal yaklagima gore orgutsel baglilik, bireyin sadece orgute dedil,
daha ¢ok kendi davraniglarina da baglihk gelistirdikleri bir stre¢ olarak ele
alinmaktadir. Bu yaklagima gore, birey bir davranista bulunduktan sonra bazi
faktorlerin etkisiyle o davranigi devam ettirmekte ve bu konuda kendini hakli
gOsteren tutumlar gelistirmektedir (Meyer ve Allen, 1991:62). Dogal olarak bu

tutumlar ayni davraniglari tekrar etme olasiligini yukseltmektedir.

Allen ve Meyer'e gore tutumsal baghlik “isgorenlerin orgutle iliskisini

yansitan psikolojik bir bagdir". Bu arastirmacilara gore literatirdeki tum 6rgutsel



baghlik yaklagsimlari ¢ esas 6geye dayanmaktadir. S6z konusu 6geler (Allen ve

Meyer, 1990: 2) : Duygusal baglanma, algilanan maliyet ve zorunluluktur.

Allen ve Meyer bu U¢ 0geyi esas alarak orgutsel baglhihgin duygusal
baghlik, devam baghhigi ve normatif bagliik olmak Uzere ug¢ temel iliskiden
kaynaklandigini ileri surmuglerdir (Meyer ve Allen, 1991:66). Arastirmacilar
orgutsel baglihgr ¢ok boyutlu olarak ele almisg ve Ug¢ farkli bilesene ayirarak
incelemiglerdir. Bu c¢alismada da orgutsel baglilik Olgcegi olarak, Allen ve

Meyer’in ¢cok boyutlu orgatsel baghlik modeli kullaniimistir.

1.2. Orgiitsel Bagliigin Onemi

Bilim, teknoloji ve sosyal alandaki geligsmeler igletmeler icin daha aktif
daha etkin ve daha verimli calisma geregini ortaya cikarmistir. isletmelerin bu
etkinlikleri saglayabilmeleri icin kendilerine yuksek duzeyde baglilik gosteren
isgorenlere sahip olmalari gerekmektedir. CUnkl yudksek dizeyde bagliliga
sahip isgbren, mensubu olduklari o6rgitin amac¢ ve degder vyargilarini
benimsemekte, bu amag ve degerlerin yerine getiriimesi i¢in ¢aba sarf etmekte

ve orgutte kalmak icin guglu istek duymaktadirlar.

Dolayisiyla orgutsel baghlik, bireyleri sorun Ureten degil, sorun ¢ozucu
bireyler haline donustirmektedir. Orgltsel baglilik, érgltsel etki ve giktilar
Uzerinde ¢ok 6nemli bir faktér olarak gériilmektedir (ince-Gil, 2005:13).
Orgutlerin saglikli bir sekilde faaliyetlerini devam ettirmelerinde ve orgiitsel
amaglarini gergeklestirmelerinde, 6rgut igindeki Uyelerin baghliklarini saglamak

ve devam ettirmekte en onemli faktorlerden birisi olmaktadir.



Orgltsel tutumlar, 6rgitsel davranis uzmanlarinca uzun vyillardir
arastirlmig, bunun neticesinde calisanlarin tutum ve davraniglarini en fazla
etkileyecek olgularin baginda orgutsel bagllik kavraminin geldigini ifade

etmislerdir.

Orglite baglilik; 6érgitiin amaglarina, politikasina, gdrevin gereklerine
uygun davranmayi gerektirir. Calisanlardan; orgutin c¢ikarlarini gerektiginde
kendi ¢ikarlarindan ustun tutma, 6zveriyle ¢galisma, yeri geldiginde orgute daha
¢ok calisma suresi ayirma, yonetim buyruklarini tartismasiz yerine getirme, gibi
baghlik eylemleri beklenir. Bdylece orgut bir bakima c¢alisani egemenligi altina

alarak onun o6rgutte kalmasini guvenceye alir (Basaran, 1982: 78).

Orgutsel baghlik hem érgitler hem de isgérenler agisindan avantajli bir
durumu ifade etmektedir. isgdrenler, érgitte bir takim amaclar, degerler ve
inanclar igin bir araya gelerek bir bitlini olustururlar. Orglt icindeki bu bireyler
arasindaki paylagilan ortak degerler ne kadar ¢ok ise o kadar guglu bir 6rgut
kalturinden soz edilebilir. Boyle bir kilttrin olusmasi, 6rgit igi birligi saglayarak,
etkinligi, verimliligi, strekliligi ve bagariy! da beraberinde getirir. Orgiit ve Uyeleri
devaml bir sekilde birbirlerine katkida bulunduklari strece birbirlerine bagliliklar
da devam eder. Orgiitsel baglihg! yiksek olan isgérenler diisiik olanlara gére
daha yuksek orgltte kalma niyeti tasimakta ve daha fazla 6zveride bulunup,
caba sarf ederek, yiiksek bir performans sergileyebilmektedirler. Orgutler
acisindan yuksek performans gosteren calisanlara sahip olmak ise o6rgutsel
etkinlik agisindan uzun sureli bir rekabet avantaji saglar ve beraberinde basari
getirir (Kama, 2005:84). Dogal olarak bu olumlu atmosferi yakalayip devam
ettirebilen orgutler bulundugu ortamda sureklilik gosterecek ve basari

saglayacaklardir.
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1.3. Orgiitsel Baghhgin Siniflandirmalari

Bu baslik altinda orgutsel baghlik alaninda énemli ¢calismalarda bulunan
arastirmacilarin goruslerine yer verilecektir. Ayrica ¢calismada Meyer ve Allen’in
orgutsel baglilik yaklagimi temel alindigi igin bu yaklasim daha ayrintili olarak

ele alinacaktir.

1.3.1. Etzioni’nin Siniflanlandirmasi

Etzioni, orgutsel baglihgi; ¢aligsanlarin érgutun direktiflerine uyumu olarak
ele almigtir. Ona goére oOrgutun bireyler Uzerindeki otoritesi ve gucu, orgutsel
baglihgin temel nedenidir. Etzioni baghligi ahlaki bagllik, ¢ikara dayah baglilik ve
zorunlu baghlik olmak Uzere U¢ kisimda ele almigtir (Etzioni, 1961:9-10). Buna
gore ahlaki baglihk, érgutin amaclarina, degerlerine, kurallarina inanmaya ve
onlarla 6zdeslesmeye dayali bir uyumu ifade eder. Bu ylzden birey, 6rgutin
yararl sosyal amaglari takip ettigini hissettigi zaman orgutsel faaliyetlere katilabilir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982:21).

Cikara dayal baghlik, duygusal bagin ve inancin daha az oldugu
calisanlarin 6rgute yaptiklari sayesinde, bazi éduller ve faydalar elde etmeleri
sonucunda psikolojik anlagmanin geregdi olarak ortaya ¢ikan bir baghlik taradur.
Bu tar baglilik birey ile orgut arasindaki degis tokus iligkisine dayanmaktadir.
Kisi orgutle arasinda adil ve yararli bir degis tokus iligkisi olduguna inandiginda

orgute daha ¢ok baglanmaktadir (Etzioni, 1961:10).

Son olarak zorunlu baglilk, drgute negatif hislerin duyuldugu ancak bir

takim davraniglara ciddi olarak o6rgit tarafindan zorlanildigi bir durumu ifade
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etmektedir  (Etzioni, 1961:10). Bireyin davraniglarinin  blyuk dlglde
sinirlandiriimasi  séz konusudur. Ornegin mahkumlarin sosyal hizmetlerde

calistiriimasi gibi.

1.3.2. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter'e gore orgutsel baglilik, bireylerin sadakat ve enerjilerini sosyal
sistemlere vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini karsilamak igin,

sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleridir (ince ve Giil, 2005:29).

Kanter orgutsel baghligi, devam, birlik ve kontrol baghligi olmak tUzere ug¢
baslik altinda incelemistir (Kanter, 1968:501).

Devam bagliligi, ¢alisanin Uyeligini surdurerek kendini érgutun yasamini
devam ettirmesine adamasini ifade etmektedir. Calisanlarin 6rgute yaptiklari
kisisel yatirmlardan dolay! isten ayrilmalarinin maliyetinin fazla olmasi ve
birtakim zorluklar yaratacak olmasi, c¢alisanlarin kisisel fedakarliklarda
bulunacag! ve bunun sonucunda da orgutten ayrilmayarak caligmaya devam
etmeleri beklenmektedir. Calisanlarin isine devam edebilmek igin 6nemli
fedakarliklarda bulunmasi, galisanin 6rgit sisteminin iglerligini devam ettirmesi

icinde gugllu bir ihtiyag duymasi ihtimalini gl¢lendirecektir (Kanter, 1968:499).

Devam baghligi 6zveri ve yatirm olmak Uzere iki 6geden olugsmaktadir.
Ozveri, kisinin o6rgiite Uye olabilmek icin kendisi icin degerli ve haz verici
seylerden vazgeg¢mesidir. Kisinin bdyle bir 6zveride bulunmasi durumunda 6rgit
uyeligini surdirmeye yoOnelik motivasyonu da artacaktir (Kanter, 1968:501).

Gunku birey uyelik icin kendince bir bedel 6demistir. Bu bedel kiginin orgutteki
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devamliligini daha degerli hale getirecek ve Uyeligini surdirme yoninde c¢aba

harcamasina sebep olacaktir.

Yatirim ise, kiginin sahip oldugu mevcut ve potansiyel kaynaklarini érgite
baglamasi suretiyle 6rgutle bir ¢ikar iligkisine girmesidir. Bu kaynaklar finansal
bagis, emeklilik kesintisi gibi maddi olabilecegi gibi, 6rgut i¢in harcanan emek ve
zaman gibi manevi kaynaklar da olabilir (Kanter, 1968:501). Kisinin yapmig
oldugu bu yatirimlar 6rgutle butinlesmesini saglar. Kisi 6rgutun basarisi i¢in caba
gOsterir. Cunkl o6rgltiin basarisindan kendiside faydalanacaktir. Bu durumda

Kisinin orgut Uyeligini surdurmeye yonelik devam baghhgini artiracaktir.

Birlik baghligi, kisinin, calisma ortamindaki sosyal iligkilerinin gelismesine
dayali olan duygusal baghhgidir. Bu bagliik Kisinin gruba katilarak, grup
uyeleriyle 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Bu baghlikta, kisinin érgutle sosyal
baglar kurmasi igin 6rgut Kkdltirini olusturan seremoniler, tdérenler ve
sembollerden yararlanilarak orgutte sicak bir atmosferin olusturulmasi saglanir
(Gu¢lu,2006:12). Bu atmosfer birlik bilincini gelistirerek grup uyelerinin birbirine

yaklasmalarini ve baglanmalarini saglamaktadir.

Kontrol baghhg: ise orgutin koydugu kurallara, ahlaki degerlere ve
hedeflere tamamen uymay!i gerektiren bir baghlk traddr. Bu baglilik tart, érgite
karsgi olumlu normatif ydonelimleri icermektedir (Varoglu, 1993:24). Kisi, orgutin
kendisinden bekledigi davranislarin ve uyulmasini istedigi kurallarin ahlaki
degerlere uygun olduguna inanmaktadir. Yani kigi 6rgatlin deger ve normlarini bir
kilavuz olarak gormektedir. Bu nedenle orgutun kurallarina uymanin ve itaat

etmenin gerekli oldugunu digunmektedir.
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1.3.3. Mowday, Porter ve Steers’in Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers, bireyin oOrgute kargi tutumlar UGzerinde
yogunlasmiglar ve baghligi tutumsal acidan ele almiglardir. Arastirmacilar
orgutsel baglihgi; bireyin orgutsel amaclari ve degerleri kabul ederek
benimsemesi, oOrgutsel amaclarin basariimasi yodnunde istekli olarak c¢aba
harcamasi, orgutsel Uyeligi devam ettirmeye guglu bir istek duymasi olarak

tanimlamiglardir (Mowday, Porter,Steers, 1982:26).

Arastirmacilar tutumsal ve davranigsal bagliik arasinda dénusumlu bir
iligkinin oldugunu ileri surmektedirler. Tutumsal baglilik, kisinin érgutsel amaglarla
O0zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda calisma istekliligini bildirir. Davranigsal
baglilik ise, kisinin davranigsal faaliyetlere baglhligindan kaynaklanir. Bireyin
sahip oldugu baghhk tutumu, Kigiyi baghlik davraniglarina goéturiurken, bu

davraniglarda, donuste baghlik tutumlarini kuvvetlendirmektedir (Balay, 2000:24).

Mowday ve arkadaglari, orgut ile isgoreni arasinda iki tur iligki oldugunu
ileri sirmuslerdir. Bunlardan ilki érgitsel tyelik statlistidir. isgérenin Uyelik statlist
bakimindan orgutsel baglhgi, bazi 6zel durumlar hari¢, devamsizlik yapmamasi,
isten ayrilmamasi ile belirginlesir. Bu sekildeki bir baglilik, sadece bigimsel baglilig
gostermektedir. Eger isgbren orgutten ayrilmiyor, ancak sik sik devamsizlik
yapliyorsa, bagliigin tam olmadigi séylenebilir. ikinci tiir iligki ise drgltsel tyeligin
niteligidir. Burada ifade edilmek istenen baglilik, sadakat, glven, igbirligini 6n
plana ¢ikarmaktadir. Vurgulanmasi gereken oOnemli nokta ise isgorenin
devamsizliginin dusuk olmasinin ya da orgutten ayriimamasinin uyelik statisunun
bir geregi olarak ortaya g¢ikabilecegi gibi, icten bir baglilia, givene ve sadakate

dayali da olabilecegidir. Bu faktorleri ayirt etmenin gugligu ise, orgutsel
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baglihk konusundaki arastirmalarin baglica sorunu olmustur (Mowday, Porter ve
Steers, 1982:28).

1.3.4. O’Reilly ve Chatman’ in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman’a gore o6rgutsel baglilik; kisinin érgutine karsi hissettigi
psikolojik bag olarak ifade edilmektedir. Arastirmacilar 6rgitsel baghhdi; uyum,
O0zdeslesme ve i¢sellestirme olmak Uzere U¢ boyutta ele almaktadirlar (O’'Reilly ve
Chatman, 1986:492-493).

-Uyum: Bu baghlik turinde kisi orgute inanmaktan ¢ok, uyumlu davraniglar
sergileyerek bazi odullleri kazanmayi ve cezalardan kurtulmayi tercih etmektedir.
Burada ylUzeysel bir baglilik s6z konusu olup bu baglilik odulin cekiciligi ve

cezalarn iticiliginden kaynaklanmaktadir.

- Ozdeslesme: Buradaki baglilik tiiriinde, bireyin érgiitiine yakin olma istegi
ve kendini ifade ederek drgut ile tatmin edici bir iligki icinde olma ve bu iligkiyi devam
ettirme g¢abasi s6z konusudur. Birey orgutun dyesi olmaktan gurur duymakta ve
orgut ile Ozdeslesmektedir. Bu durum bireyin, Orgutun degerlerini kendi

degerleriymis gibi kabul etmesini saglamaktadir.

- igsellestirme: Birey kendi tutum, davranis ve kisisel degerlerini 6rgiitiin
ama¢ ve degerleriyle uyumlu goérmektedir. Bu durum bireyin 6rgutunu
benimsemesine yol agmaktadir. Dolayisiyla i¢sellestirme orgutler tarafindan en ¢ok
arzu edilen baglhlik turt olarak degerlendirilmektedir.
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1.3.5. Meyer ve Allen’ in Gok Boyutlu Orgiitsel Baghlik

Siniflandirmasi

Meyer ve Allen baglihgi tutumsal agidan ele almiglar ve orgutsel baghhigi,
caligsanlarin ~ orgutle iligkisini  yansitan  psikolojik  bir durum olarak
degerlendirmiglerdir (Allen ve Meyer, 1990:2-3). Orgiitsel baglihgin ¢ok boyutlu
bir yaklasimla incelenmesi gerektigini ileri suren Meyer ve Allen baslangigta
orgutsel baghhgr duygusal ve devam bagliligi olmak Gzere iki boyutlu olarak ele
almiglardir. Ancak daha sonra yaptiklari ¢alismalarla normatif baghlik olarak
adlandirilan Gglncu boyutu ilave etmiglerdir (Allen ve Grisaffe, 2001:211). Meyer

ve Allen’in Ug boyutlu 6rgutsel baglilik modeli sekil 1°de verilmigtir.

Orglt Degerlerini
Gonulden Benimseme,
Ozdeslesme ve Uyum

Duygusal Baghlik

\/

Orgiit Amaglari
Dogrultusunda Ozveri
ve Caba

Yatirimlar/Verilen
Emek .. "
Devam Baghhgi ORGUTSEL
- BAGLILIK
Kisith Is Imkani

Kltirel ve Manevi
Degerler

Normatif Baglilik

N/ N/

Kisisel Ahlaki Degerler

Sekil 1. Ug Boyutlu Orgiitsel Baglhhik Modeli
Kaynak: John P. ve Natalie J. Allen, “A Three Components Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Management Review, 1991:61.
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1.3.5.1. Duygusal Baglhlik

Duygusal baglilik kavrami kapsaminda, bireyin 6rgut ile 6zdeslesmesi,
orgute katilimi ve orgutle arasinda duygusal bir bag hissetmesi hususlari g6z
onunde bulundurulabilir. Bu durumda birey kendini orgutun bir pargasi gibi
gordugunden, orgut onun igin buyuk bir anlam ve onem tasimaktadir. Bunun
sonucu olarak bireyler orgut Uyeligini devam ettirmekte ve bundan mutluluk
duymaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 2-6).

Tutumsal kaynakh olan duygusal baglilik, literatirde en sik rastlanan
baghlik tartdur. Guglu duygusal baglihga sahip bireyler érgutin amaglarini ve
degerlerini benimseyerek, orgut yararina beklenenden daha fazla ¢aba sarf eder
ve uyeliklerini devam ettirirler. Bu hususlar goéz onune alindiginda, duygusal
baghligin, orgutler tarafindan en fazla arzulanan baglilik turt oldugu sdylenebilir
(Allen ve Meyer, 1990:3).

Duygusal olarak calistigi 6rgite bagli olan bireyler, 6rgitte kalmaya
devam ederler. Bunun sebebi ise 6rgut Uyeligini sirdirme konusunda istekli
olmalaridir. Bu istekte, bireyin 6rgute yardim etme isteginin derecesi, orgutle
O0zdeglesme ve oOrgutsel amaglara ulasma konusunda belirleyici role sahiptir.
(Ketchland, 1998: 112).

Allen ve Meyer duygusal baglihga etki eden faktoérleri bir butun olarak
su sekilde siralamaktadirlar. Bunlar; bireyin calistigi orgutte yaptigi isin
mucadeleyi gerektiren ve heyecanli bir is olmasi, organizasyonun bireyden
neler bekledigini acikgca belirtmesi, bireyin 6rgutte yaptiklarini nigin yaptigi
konusunda acik bir anlayisa sahip olmasi, ust kademelerin orgutteki diger
bireylerden gelen fikirleri dikkate almasi, orgutteki calisanlar arasinda

iliskilerin duzeyi, isgorende Orgutin soyledigini yapacagina iligkin guven
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duygusunun olmasi, érgutteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasini,
bazilarinin da hak ettiginden azini almamasi, isgoren tarafindan yapilan isin,
Oorgutun amaglarina o6nemli katkilar yaptigi yonundeki duygularin
guclenmesini tesvik etmesi, isteki performansi konusunda calisana surekli
bilgi verilmesi ve son olarak da calisanin kendi is yUukl ve performans
standartlariyla ilgili kararlara katiliminin saglanmasidir (Allen ve Meyer,
1990:17) .

Ozellikle duygusal baglilk ve duygusal baglilkla ilgili degiskenleri
inceleyen pek c¢ok arastirma yapiimistir. Ozet olarak incelenen bu ¢ok sayida
degiskenler; orgutsel Ozellikler, kigisel ozellikler ve isle ilgili 6zellikler olarak
siralanabilir (Cakar ve Ceylan, 2005:55).

Orgiitsel 6zellikler: Bazi galismalarda érgiitsel yapi ile ilgili degiskenlerin
duygusal baghlik Gzerinde etkili olduguna dair kanitlar bulunmaktadir. Ornegin,
ademi merkeziyetciligin yuksek duygusal baglilikla iligkili oldugu ortaya
cikarilmigtir. Bu durum, temel olarak orgute karsi tutumlari bigimlendirmede
¢alisanlarin gunlik islerine, makro dizeylerdeki degiskenlerden daha fazla ayak

uydurabilecegi anlamina gelmektedir.

Kisisel ozellikler: Kisisel Ozellikler hakkindaki arastirmalar iki tip
degisken Uzerinde odaklanmaktadir. Demografik degiskenler (yas, cinsiyet,
kidem vb.) ve yapisal degiskenler (kisilik, degerler vb.). Bazi c¢alismalarin
cinsiyet ve duygusal baglilik arasinda iligki oldugunu gostermesine ragmen, bazi
analizler bu iki kavramin iligkisiz oldugunu belirtmekte ve yas ile duygusal
baghlik arasinda iligki oldugunu ileri surmektedir. Yasgh calisanlarin, genclere
go6re daha olumlu is deneyimine sahip oldugu dusunulmektedir. Buna benzer bir
iligkinin hizmet suresi ve duygusal baghlik arasinda da oldugunu aragtirmalar

gOstermektedir. Calisanlarin 6rgite glgli bicimde baglanmasi belirli bir miktarda
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deneyime sahip olmalari veya uzun sureli ¢alisanlarin gegmise dayali olarak
duygusal baghliga sahip olmasi mimkundur. Ancak, duygusal baglilik ve hizmet
suresi arasindaki iligki esasinda calisanin yasiyla iligkili olabilir. Buna kargin, ne
medeni hal ne de egitim duzeyinin duygusal baghlikla iligkili olmadigi

dusunulmektedir.

isle ilgili 6zellikler: isle ilgi bazi ézellikleri tanimlamak maksadiyla, ise
kargi tutum kavrami, galiganin tatmini ve motivasyonu hakkinda kullanilir. Pek
¢ok calisma, bunlara dair degiskenler ve duygusal bagliik arasindaki gugcli
korelasyonlari gostermektedir. Orgitte kendisinden ne beklendigini bilmeyen,
diger bir ifadeyle rol belirsizligine ve rol gatismasina sahip calisanlar arasinda

duygusal baglihgin daha az diuzeyde oldugu ortaya konulmustur.

1.3.5.2. Devam Baglihgi

Devam baglihgi, birey igin 6rgltten ayrilmanin maliyetinin yiksek olacagi
cercevesinde orgut Uyeliginin surdirdlmesi durumudur. Bu tlr baglihkta birey
istese de orgutten ayrilamamaktadir. Cunki ayrilmak onun igin maliyetin
yaninda, birtakim gugclikler de dogurmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:3). Baska
bir agidan bu baglilik calisanlarin orgutlerine yaptiklari yatirnmlar sonucunda
gelisen bir baghlik olarak ele alinmaktadir. Bu durumda bir iggorenin orgutte
calistigi sure icerisinde harcadigi emek, zaman ve g¢aba ile edindigi statu, para
gibi kazanimlarini érgutten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegdi disincesi hakimdir
(Obeng ve Ugboro, 2003:84). Dolayisiyla devam bagliliginda esas 6rgutte kalma
ihtiyacidir.

Devam bagliligi, bireyin érgute yaptigi yatirnmlar/yan bahisler ve bireylerin

algiladigi alternatif eksikligi olmak Uzere baslica iki faktdre dayanmaktadir
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(Mathieu ve Zajac, 1990:172). Devam baghliginin temelini Becker’'in yan bahis
teorisi olusturmaktadir (Jaros ve digerleri, 1993:952). Becker bu teorisinde, isten
ayriima durumunda yan bahislerin kaybedilecegini, dolayisiyla ¢alisanin bunu
gbze alamayarak orgut ile baginin gelisecedini ifade etmektedir (Becker,
1960:36).

Allen ve Meyer'e gobre devam baglhginin belirleyicileri su sekilde
siralanmaktadir. Calisanlarin mevcut érgutte sahip oldugu beceri ve deneyimin
ne kadarini bir baska 6rgutte kullanabilecegi, ¢alisanlarin sahip oldugu egitimin,
mevcut drgut ve benzerleri disindakiler igin ¢ok yararli olmayacagi disuncesi,
isgorenin Orgutten ayrilmasi durumunda farkh bir yerlegsim birimine yer
degistirmeyi dusinmesi, ¢alisanlarin zaman ve ¢abasinin buyuk bir bolimuani
calistigi orgute harcamig olmasi, mevcut orgutte kalmasi durumunda
alabilece@i emeklilik primini ayrilmasi halinde kaybedebilmesi, yasadigi yerlesim
biriminde ne zamandan beri oturdugu, orgutten ayrilmasi durumunda sahip
oldugu isin benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada zorlanacak
olmasidir (Allen ve Meyer, 1990:17).

Devam baglligi, orgutten ayrilma maliyetlerini artiran herhangi bir olay
veya faaliyet sonucu gerceklesebilir. Meyer ve Allen (1997), érgutsel baglihdin tg¢
bilesenli modelinde bu faaliyetleri ve olaylari yatirimlar ve alternatifler olarak iki
grup etkileyici degiskenle ele almiglardir. Devam bagliiginin ortaya cikigiyla
iligkili hususlar, duygusal baghligin gelisimiyle iligkili olanlardan farkhdir.
Calisanlar pek cok farkli bigcimde 6rglite yatirrm yapabilirler. Ornegin, galisanin
ailesiyle bir sehirden baska bir sehre taginmasi veya orgute 6zel bazi becerilerin
geligtiriimesi  icin  zaman ayirmasi, yapilan yatirmlar kapsaminda
degderlendirilebilir. Bu gercevede orgutten ayriimak da, galisanin kaybettigi veya
harcadigi zamandan, paradan veya ¢abadan vazge¢mesi anlamina gelebilir
(Meyer ve Allen, 1997, akt: Cakar ve Ceylan, 2005:56).
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Devam baglligini etkiledigi disunuilen diger bir unsur da galisanin sahip
oldugu is alternatifleridir. Pek c¢ok is alternatiflerine sahip olduklarini disinen
caliganlar, az alternatife sahip oldugunu dusunen calisanlardan daha zayif
devam baglihgina sahiptir. Diger bir ifade ile alternatiflerin algilanabilirligi ile
devam baglihgi arasinda negatif yonlu bir iliski oldugu soylenebilir. Alternatiflerin
algilanabilirligi de, daha 6nce gerceklesen is bulma c¢abalarindan ve bunlarin
neticelerinden etkilenebilir (Meyer ve Allen, 1997, akt: Cakar ve Ceylan,
2005:55).

Devam baglihginin ortaya ¢ikisi duygusal baglihgin ortaya cgikigindan
daha az dikkat cekmistir. Devam baglihgiyla ilgili dlgutler de ilgili kaynaklara son
zamanlarda katiimistir. Fakat elde edilen arastirma verileri, bir 6rgite olan
devam baghliginin, calisanin 6rgute yaptigi farkli tarlerdeki yatirrmin ve baska is
alternatiflerinin varh@ina iligkin inancinin bir fonksiyonu oldugunu ortaya
koymaktadir (Meyer ve Allen, 1997, akt: Cakar ve Ceylan, 2005:56).

Sonu¢ olarak devam baghhdinin kapsami kisinin bagh bulundugu
isletmeye ¢ok fazla yatirim yaptigini disinmesi ve isten ayrildigi takdirde ¢ok
fazla sey kaybedecegini hissetmesi ile sinirhdir. Bireyin oOrgutten ayriima
maliyetleri eger cok fazla olarak algilaniyorsa, birey oOrgutte kalmaya devam
edecektir. Bu galisanlar genellikle 6rgute duygusal bir baghlik ile ahlaki olarak bir
zorunluluk hissetmeyecekler fakat bireysel olarak elde ettikleri fayda-mahzur

yargisi sonucunda orgutte kalabileceklerdir.

1.3.5.3. Normatif Baghhk

Bireyin orgute kargi sorumlugu ve gorevleri olduguna inanarak, kendini

orgutte kalmaya zorunlu hissetmesine dayanan bir baglilik turtdur. Buradaki
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zorunluluk, devam baglhhginda oldugu gibi orgutle ilgili c¢ikarlara
dayanmamaktadir. Bireyin ailesi, ait oldugu toplum veya calistigi o6rgut ona
surekli sadakatin bir erdem oldugunu vurgulamakta ya da bireye cevresinde
yillarca tek orgutte calisan kisilerden ovguyle s6z edilmektedir. Dolayisiyla,
bireyin sadakatin 6nemli olduguna inanmasi, Orgutte kalmayi ahlaki bir
zorunluluk olarak gérmesi sonucunu dogurmaktadir. Baska bir ifadeyle, dogru ve
ahlaki olduguna inandigi igin 6rgut Gyeligini surdirmektedir (Allen ve Meyer,
1990: 4).

Normatif bagllik, kendini kuruma adamayi ve sadakati tegvik eden bir
kaltdr icinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve oOrgutlere bagh ve
sadik olma egilimine vurgu yapmaktadir. Ayrica normatif bagllik o6rgutsel
misyon, hedef, politika ve faaliyet tarzlariyla tutarli olan ve birey tarafindan
icsellestirilen inancglari da kapsar. Bu sekildeki birey-orgut degerleri arasindaki
ahenk, “Orgltsel kimlik” slrecini ortaya koyar. Calisanlarin bu tir bir baghhigi
sergilemesinin nedeni bunun dogru ve etik olduguna inanmalaridir (Wiener,
1982: 423-424).

Normatif baglilikta s6z konusu olan, bir érgute bagh olmanin uygunlugu
hakkindaki inangtir. Ayni zamanda normatif baghligin orgutun ¢aligana yaptigi
belirli yatinnmlar temelinde gelistigi de varsayilmaktadir. Normatif baglilik, ¢alisan
ve oOrgut arasindaki psikolojik anlagsmaya dayali olarak da geligebilir. Bigimsel
anlagsmalardan farkh olarak, psikolojik anlagmalar taraflidir ve iki taraf agisindan
farkli algilanabilir (Meyer ve Allen, 1991:63).

Is imkanlarinin azligi gibi gevresel nedenler de normatif bagllig
etkilemektedir. Devam baglilikta s6z konusu olan benzer nedenlerle egitim
duzeyi yuksek olan galisanin igletmeye kargi normatif baghligi dusuk olacaktir.

Alternatif is imkanlarinin fazlaligi kisinin zorunlulugunu azaltan bir faktér olarak
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ortaya cikmaktadir. Alternatif imkanlar azaldikga normatif baglhk da artmaktadir
(Iverson, 1998:6).

Kigilik ile kuruma bagllik arasinda da anlamli iligkiler s6z konusudur.
Bicimsel kurallara 6nem veren, dis referans sistemine sahip, yasamlarinda
degisiklikten ¢ok duzeni isteyen, insanlara onculuk yapma egiliminden c¢ok
Oncllere uyma egimi gosteren kisilerde daha fazla normatif baglihk gorilmektedir.
Bununla birlikte basarma ve gug ihtiyaglari yuksek olan, yasamlarinda yaraticihgin
ve esnekligin 6nemli yer tli7tugu, degisiklikten rahatsizlik duymayan hatta
degisikligi arzulayan, kendilerini etkileyen c¢evresel faktorlerle ilgili olarak verilecek
kararlarda etkili olmak isteyen kigilerin bu ihtiyaclari galistiklari kurum tarafindan
karsilandigi takdirde kuruma kargi duygusal baglliklar artacaktir. Temel
ihtiyaclara 6nem veren, is guvenligi ve yasamini idame ettirecek ekonomik guce
sahip olma kavramlari 6nem tasiyan, yukselme, ilerleme hirslari ylksek olmayan,
diger bir ifade ile gli¢ ve basarma ihtiyaglari guvenlik ve ekonomik ihtiyaglarinin
yaninda o6nemsiz olan Kisiler de daha fazla devam baghhgi goésteren Kisiler
arasinda yer alacaklardir (Ordun, 2002:149).

Yukarida goéruldagu gibi her t¢ baghlik tarG de baghhgi; bireyin orgitle
olan iligkisini ortaya koyan ve orgutteki Uyeligin devami ve nedenleri konusunda
bilgi veren psikolojik bir durum olarak belirtmektedir (Chen ve Francesco, 2003:
491).

Ug baglilik turiinin diger bir ortak noktasi da, galisan ile érgit arasinda
gelisen ve orgutten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagdan s6z etmeleridir. Fakat
bu bagin niteligi, aciklanan bu U¢ yaklasima goére farklilik gostermektedir.
Yuksek duygusal bagliliga sahip olanlar istedikleri icin, devam baghligi

gOsterenler cikarlari bdyle gerektirdigi icin, normatif bagliik duyanlar ise bdyle



23

olmasi gerektigine ve yaptiklarinin dogru olduguna inandiklari igin érgut Gyeligini

devam ettirmektedirler.

Meyer ve Allen, duygusal, devam ve normatif baglilik ile ilgili ideal, arzu
edilen veya ortalama bagllik duzeyinin ne olmasi gerektigi hakkinda kesin bir
kani ortaya koymamaktadirlar. Yapilan tum calismalarda arastirilan husus, daha
¢ok orgutsel bagliigin, degisik unsurlar ile pozitif veya negatif iligkisi olup
olmadigidir. Bu kapsamda en ¢ok istenilen durum, caliganlarda sirasiyla
duygusal baghlik, normatif bagliik ve devam baglihginin yuksek olmasidir
(Brown, 2003:41).

1.4. Orgiitsel Bagliigin Sonuglari

Orgltsel bagliik farkh arastirmacilar tarafindan degisik yonleri ele
alinarak birgok tanimlamalar yapilmis karmasik bir yapidir (Meyer, Allen ve
Smith, 1993:78). Orgltsel baglihg! inceleyen arastirmacilar, tanimlamalardan
ziyade dikkatlerini daha ¢ok orgutsel bagliigin belirleyicilerine ve sonuglarina,

Ozelliklede performans artirimi ve ise ilgi Uzerine odaklanmiglardir.

Baghligin sonugclari, baghhgin derecesi bakimindan olumlu veya
olumsuz olabilir. Yuksek duzeydeki bir orgutsel baglihgin kuruma her zaman
yararll oldugu soylenemez. Yuksek duzeyde baglilik gosteren, ancak orgutun
gerektirdigi yetenekte olmayan galisanlarin gogunlukta oldugu bir 6rgitte tehlike

sinyalleri gorulmeye baslamistir.

Bazen dusuk orgutsel baghlik da orgute faydali olabilmektedir. Birey,
orgute dusik duzeyde baglihk duydugu igin alternatif is olanaklarini

arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili kullanimini
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saglayabilir. Orgiitsel dizeyde de disiik baglilik, islevsel olabilir. Cinkii daha
yuksek isgOren devri ve ise devamsizlik, yikici ve dusik performans gosteren
isgOrenlerin potansiyel zararlarini sinirlandirabilir. Bu tur isgorenlerin Orgutu
birakmasi demek, diger isgorenlerin tutumlarinin iyilesmesi ve bunlarin yerine
alinacak isgorenlerin orgute yeni beceriler getirmesi demektir. DUsUk oOrgutsel
baghlik uzun dénemde 6rgute olumlu sonuglar saglayabilecek itiraz, sikayet ve
sdylenmelerle sonuglanir. Orgit, icten gelen ve resmi olmayan bu iletisim
sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine maddi yUk getirecek

davalarin ve kanun dizenlemelerinin Ustesinden gelebilir (Randall, 1990:367).

Her 6rgutin isgorenleri elde tutmak igin gosterdigi ¢caba ayni degildir.
Bazi drgutler isgorenin orgutten ayrilmasindan pek etkilenmez. Bazi drgutler ise
yetistirdigi isgorenin orgutten ayrilmasi ile buyuk sarsinti gegcirir. Bir orgut ne
kadar uzmanlasmis isgorene gerek duyuyorsa, o oOrgut, isgorenlerin orgute
baglanmasina o kadar gereklilik duyar. insan giicii kaynagdi cok olan, yetismis
insan gucune gereksinim duymayan, orgute girmek icin bagvuranlari ¢ok olan bir
orglt, isgoreni orglte baglamak icin blylk bir cabaya gerek gérmez. Ozel
sektor, devlet kurumlarina bakarak yetistirdigi isgoreni orgute baglamak igin

daha ¢ok etkili 6nlem almaktadir (Basaran, 1982:77).

Orgutsel baglilikla ilgili yapilan aragtirmalarda érgltsel baghligin ézellikle
is tatmini, motivasyon, orgite katim ve 6rgltte kalma arzusuyla pozitif (Porter
ve digerleri, 1974:609), is degistirme ve devamsizlikla ise negatif iligkili oldugu
gorulmastar. Mathieu ve Zajac, is tatmini ve 6rgutsel baglihk arasinda genel bir

karsilikhlik iligkisi bulundugunu ifade etmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:180).

Sonug olarak ise katihm, érgutsel vatandaslik davranislari sergileme ve
daha fazla 6neme sahip olan yuksek performans, érgutsel baglihgin en énemli

pozitif ¢iktilarindandir. Dusuk oOrgutsel baghlik genellikle is devamsizhidina, ise
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ge¢ gelmeye, orgutte kalma isteginin yok olmasina, disuk is kalitesi ve
performansa, sadakatsizlige, yuksek duzeyde isglcu devrine, orgut iginde

soylenti, itiraz ve sikayetlere sebebiyet vermektedir.

1.4.1. isgorenler Agisindan Sonuglar

“Orgiite bagh isgdren, zor zamanlarda da o6rgitiin yaninda olan, ise
dizenli devam eden, tam gun g¢alisan, érgutin varliklarini koruyan ve hedeflerini
paylasan c¢alisan olarak tanimlanir” (Ceylan ve Demircan, 2002:55). Calisanlarin
glclt orgutsel baglihgi; bireyde o6rgute aidiyet duygusunu artirmakta, guvenlik
duygusunu gelistirmekte, o6rglte faydali olabilecegi duygusunu vererek o6rgut
icinde ve disinda gaye birligi olusturmasini saglamaktadir (Mowday, Porter ve
Steers, 1982:139).

Yapilan aragtirmalar orgutsel baghligin, performansi olumlu etkiledigini
ortaya koymustur. Farkl kulturlerdeki isgorenler Uzerinde yapilan arastirmalarda
da oOrgutsel baghlik ile performans arasinda olumlu bir iliski tespit edilmigtir
(Chen ve Francesco, 2003:502).

Bireyler orgut ile aralarinda duygusal bir bag olusturduklarinda, orgut
hedefleri ve bireysel hedeflerini 6zdeglestirdiklerinde, ise daha fazla katilim
gOstermeleri ve gonulli olmalari olasidir. Gellatly, Meyer ve Allen, Smith ve
Steers gibi arastirmacilarin ulastiklari deneysel sonuglar da bu duslnceyi
desteklemektedir. Sonuglar degerlendirildiginde, duygusal baghligi yuksek olan
bireylerde istege bagli devamsizlikta bluyluk disus oldugu goriimektedir
(Deloria, 2001:15).
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Allen ve Meyer'e gore orgutsel baglihgin ciddi arastirma konularindan
olmasinin en 6nemli nedenlerinden biri, isten ayrilma dusuncesi ve isten

ayrilmalar ile kuvvetli baglari bulunmasidir (Porter ve digerleri, 1974:610).

Griffeth (2000), yaptidi bir alan arastirmasi ile, duygusal bagliligin isgicu
donisumunu ve isten ayriimalari azalttigini ortaya koymustur. Meyer, Allen,
Mathieu, Zajac ve Iverson; uc¢li modeldeki duygusal baglihgin isten ayriima
dusuncesi ile ters bir iligki iginde oldugunu ifade etmistir (lverson, Donna ve
Buttigieg, 1998:7).

Arastirmacilar, cogunlukla érgutsel baglihgi érgute faydalari agisindan ele
almiglardir. Fakat bireyler agisindan orgutsel baghligin olumsuz sonuglari da
bulunmaktadir. Yuksek derecede baglilik duyan bireyler, kariyer ilerlemesi ve is
degistirme firsatlarini 6rgite bagliliklari ylizinden reddedebilirler. Cogu iste,
kariyer ilerlemesi Orgltler arasindaki isgoren hareketleriyle saglanmaktadir.
Ayrica, bireyler is degistirdikleri ve yeni ig iligkilerinde basarili olmak icin ¢aba
sarf ettiklerinde bu durum iggorenlerin kigisel gelisimleri sonucunu dogurabilir.
isgérenler tek bir oérglte bagimlidirlar, ancak hareketlilik araciligi ile elde
edebilecekleri muhtemel kazanclardan vazgecebilirler. isgérenlerin érgiit icindeki
ilerlemeleri 6rgitiin terfi politikalarina ve firsatlarina baghdir. Orglte bagli
isgorenler ise bu firsatlarini azaltirlar. Ancak, bagllik bir 6érgitte pek ¢ok isgoren
icin anlaml firsat maliyetleri olarak neticelenebilir (Mowday, Porter, Steers,
1982:139-140). Kendilerinde drgutsel normlarin fazla oldugu isgorenler degisime
direng gosterebilirler (Randall, 1987:476).

Toplumlarin bircok kesiminde sadakat ve baglhliga deger verilmesi,
calisanlarin baglliklari neticesinde daha buyuk orgutsel éduller elde etmeleri ve

beklentilerinin artmasina sebep olmaktadir. Bagh calisanlar, orgutsel o6dul
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politikalari dogrultusunda, ¢aba gostermekte, Uyeliklerini ve sadakatlerini devam
ettirmek icin bagll olmayan calisanlara gore daha fazla 6dul beklentisi igine
girmektedirler (Mowday, Porter ve Steers, 1982:139).

Bir 6rgute yuksek seviyede baglilik, aile iligkileri ve sosyal iligkilerde stres
ve gerginlik sonucunu dogurabilir. Bir ise ve kariyere ug¢ sinirda baglilik s6z
konusu oldugunda, bireyler, aile ve diger zorunluluklar pahasina zamanlarini ve
enerjilerini iglerine yatirabilirler. Bazi bagimli isgorenler, aileleriyle olan baglarini
ve toplumla olan sosyal iligkilerini olumlu bir sekilde gelistiremeyebilirler. Aile
baglari ve dostluk iligkileri sinirlanabilir. Bu nedenle, orgutsel baghlik ile aileye
karsl hissedilen yukumluUlUklerle catisan baskilar, birey icin ylksek bir stres

kaynagi niteliginde olabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982:140).

Ayrica 6rgutin cikarlarini benimseyen bireyin, zaman zaman bunlari
kendi cikarlarindan daha ustln tuttugu goériimektedir. Bunun neticesi olarak;
birey, kendi ¢ikarlarini goz ardi etmekte ve 6rgutin ¢ikarlarina daha fazla hizmet
etmektedir (Eker, 2006:63).

Orgute baghlik, esasinda bireyle orgut arasindaki karsilikli degisim
surecinde gerceklesmektedir. Birey orgutten belirli 6dul veya ¢iktilar saglarsa,
karsiliginda kendini orgute adamaktadir. Diger bir ifade ile, birey ve o6rgut
arasindaki degisimde, birey kendisini drgute adamasi karsiliginda belirli 6dul ve
ciktilar beklemektedir (Balci, 2003: 27-28).

Orgilite baglanmanin, isgdrenin davranisini etkilemesi sdz konusu
oldugunda dort tir ¢iktidan bahsedilebilmektedir (Balci, 2003: 28):
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1- Kendini, 6rgitiin amag¢ ve degerlerine tam olarak adayanlar, érgitsel

etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2- Kendilerini 6rgute adayan isgorenler, genelde o6rgitte kalmaya ve

orgutin amaclarina ulagsmasina katkida bulunmaya siddetli istek duyarlar.

3- Orgiite baghlik ile isten ayrilma arasindaki iligkinin tutarli ve ters oldugu

gOrulmektedir.

4- isten doyum, isten ayriima hakkinda baglangigta énemli bulgular
vermekte iken, zaman gectikgce baglilik, isten ayriimanin doyumdan daha guglu

bir kestiricisi olmaktadir.

Yukaridaki ifadeler de gostermektedir ki isgorenler, drgutlere yeteneklerini
kullanacak is ortami beklentisiyle belirli inhtiyaglar, istekler, arzular, becerilerle
gelmektedirler. isgorenler, kendilerini  érgitlerinin - adiyla tanimlamaya
bagladik¢a, iglerine daha c¢ok katilmakta ve oOrgutin bir pargasi haline

gelmektedirler.

Goruldugu Gzere, galigsanin o6rgute bagliliginin ise yoénelik sarf edilen
emegin artmasi, tutarh davraniglar sergilenmesi; isi birakma, c¢alisma
arkadaglarina uyum gostermeme ya da ge¢ kalma gibi etmenleri azaltacagi gibi
sonugclara ulagilmaktadir. Ayrica, olumlu yonden etkileme acgisindan baglhgin,

bireylerden ¢ok orgutler igin daha anlami oldugu goérilmektedir (Eker, 2006:60).
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1.4.2. Orgiit Agisindan Sonuglari

Bagliligin érgltler agisindan sonuglarina bakildiginda; bunlarin en ¢ok is
performansi, devamsizlik, is tatmini ve igten kagma gibi hususlara yonelik

oldugu gorulmektedir.

Orgutsel bagliligin yiksek dizeyde olmasi oérgitlere cesitli faydalar
saglamaktadir. Bunlar arasinda, yuksek verimlilik, kaliteli Uretim, asagidan
yukariya etkili iletisim ve yuksek dlzeyde orgute sadakat sayilabilmektedir
(Randall, 1987:464).

Orgute olan bagliliklari yiiksek olan tyelerin, érgltiin ¢ikarlarini korumak
ve amaglarina ulasmak igin sarf edecekleri gabanin da ayni oranda ylksek
olacagi dusunulmektedir. Baghligin istenilen duzeyde olmasina yonelik olarak,
personelin drgutte kalici olmak icin gaba sarf etmesi sonucunda yuksek verim
elde edilebilecegi varsayillmaktadir. Genel olarak is performansi ile 6rgutsel
baghlik arasindaki iligki, karsilikli ve 1ilimli olmasinin yaninda, baglligin
denetciler ve calisma gruplari gibi, rol davranisina iliskin normlari belirlemesi
nedeniyle, performans ile iliskisinin anlamh dizeyde yiksek oldugu
savunulmaktadir ( Balay, 2000:84).

Yuksek derecede bagliiga sahip isgorenlerden olugsan orgutlerde
bireylerin, 6érgut disinda daha aktif olabildikleri gortlmektedir. Bagli bireylerin
orgutleri hakkindaki olumlu ve évgu verici sozleri, 6rglt Uyesi olmayan bireylerin
de dikkatini gekmekte ve dogal olarak érgutin tanitimi sonucunu dogurmaktadir.
Bu durum ise orgutun iligkili bulundugu kurumlarda ve faaliyet gosterdigi

cevrede, olumlu etki meydana getirmektedir. Baghligi yuksek ¢alisanlar bdylece,
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kaliteli isgOrenlerin orgutte ise alinmasini da saglayabilmektedirler (Gugld,
2006:26).

Orglte bagh bireylerin érglitlerinde yanlis giden olaylari st ydnetime
iletmeleri, drgiite olan yiiksek baghligin olumlu sonuglarindan sayilabilir. inbar
etme olarak da ifade edilebilecek bu davranigta, baglilik ve ihbar etme davranigi
uzerinde cesitli arastirmalar yapilmistir. Elde edilen verilere bakildiginda,
baghligi yuksek olan bireylerin zimmetine para gecirme, usulsuzlik gibi yasal
olmayan, etik digi davraniglari ihbar ettikleri gorulmastur. Baglhhgi yuksek olan
bireyler, orgutun imajina zarar verecek olaylari duzeltmek igin sorumluluk
duymaktadirlar. Baglhhgi duasik olan bireylerde ise o6rgut icinde bu tir yanhs
olaylari fark etseler bile, bunlari dizeltmek i¢in c¢aba harcamadiklari
gorilmektedir. Oncelikle kendisini diisiinen bireylerin, ihbar etme gibi riskli bir
davranig sergilemeyi, is guvenligine zarari olabilecedi sonucunu dusunerek
gerceklestirdigi ve boyle bir davranigtan kagindiklari gorilmektedir ( Somers,
1994:270-285).

Yuksek baglihgin 6rgut agisindan faydalari oldugu gibi bazi maliyetlerinin
oldugu da goériilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982:142). Orgiit bakis
acisi ile bakildiginda o6rgite bagh is glcune sahip olmak oldukga avantajli
gOrulmektedir. Ancak, orgute kora korune baglihgin isgorenleri statikoyu kabul
etmeye kadar goturebilecegini ve bu nedenle o6rgutin de degisime uyum
saglama ve yenilik yapma yetenegini kaybetmesine yol acabilecegi ifade
edilmektedir (Meyer ve Allen, 1997:8). Orgltsel baghligin yiksek olmasinin
getirecegi olumsuz sonuglar, isgorenlerin surekli basarili olma arzularinin,
Orguta riski yuksek yatirimlara sevk etmesi bigiminde izah edilebilir. Sonucta,
orgutte geng¢ isgorenlerin, orgutl sonu belli olmayan yatirrm maceralarina
suruUkleyebilecekleri ihtimali de g6z éninde bulundurulmasi gereken dnemli bir
husustur (Karatepe ve Halici, 1998:148).



31

Orglitsel bagligin yiksek olmasinin en dnemli olumsuz sonuglarindan
birisi de bireyin 6rglt yararina olma adina, etik ya da yasal olmayan yollara
basvurma yonunde tavir sergilemesidir. Bireyler kendi c¢ikarlarini hesaba
katmadan, orgut icin yasal olmayan yollara bagvurabilmektedirler. Kisa vadede
orgutun c¢ikarlarina hizmet edilse bile, uzun vadede orgut imaji zedelenebileceqgi
gibi, mevcut ve potansiyel musterilerin, ortaklarin ve calisanlarin kaybedilmesi
sonucuyla da karsi kargiya kalinabilmektedir. Bunun yaninda guven kazanma
noktasinda olumsuz etkilenmektedirler (Randall, 1987:465-466).

Yuksek duzeyde bagimli isgorenler, orgutteki politikalarin degisen
sartlara gore yeniden gézden gegciriimesini saglamak ve ge¢mis uygulamalara
gore degisiklikleri gerektiren stratejik firsatlarin farkina varilmasinda da ¢ok

basarili olamayabilirler (Mowday, Porter ve Steers, 1982:142).

Baglihk konusunda geleneksel uygulamalara olan inanglar daha agir
basmaktadir. Geng calisanlar, kendilerini kort korine isverenine adamigsa, isini
sevmese dahi bu is icin tum gayretlerini sarf etmektedirler. Bu da zaman iginde
yeteneklerini kaybetmelerine neden olmakta, hem o6rgut hem de toplum igin

zararli durumlar yaratmaktadir (Randall, 1987:466).



32

2. HALKLA ILISKILER

Bu calisma kurum ici halkla iligkiler ve uygulamalari Gzerine oldugu igin
bu bolimde i¢ halkla iligkiler kavrami, i¢ halkla iligkilerin amaclari, i¢ halkla
iliskilerde hedef kitle ve kullanilan ara¢g ve yontemler konulari Gzerinde

durulacaktir.

2.1. ig Halkla iligkiler Kavrami

Genel olarak halkla iliskiler uygulamasi icinde bir bolum olusturan ig
halkla iligkiler, kurulusta c¢aligsanlarla kurulug ve c¢evresi arasinda guvene,
karsilikl iyi niyete dayali iligkiler geligtirip, ¢calisanlarin motivasyonunu ve aidiyet
duygusunu artirmayr ve Kkurulusta verimliligi yuUkseltmeyi amaglamaktadir
(Kazanci, 1997:243).

ic halkla iligkiler, kurumun hem dirlik diizeninin hem de dinamizminin bir
gOstergesidir. Kurulusun cevreyle iyi bir iliski kurabilmesi i¢cin 6nce kendisinin iyi
olmasi gerekir. Bu yonuyle i¢ halkla iliskiler hem olumlu bir érgut ikliminin belirtisi
hem de disa yonelik halkla iliskiler uygulamasinin géstergesidir. Ifade edildigi
uzere, iyi halkla iligskiler kurumun icinde baslar. Kendi iginde iyi iligkileri olan
kurumun disariyla da iyi iliskiler icinde olacadi varsayilir. iceride dnemli
sorunlarini ¢ézememis, kendi personeli ile problemleri olan bir kurulusun,
cevreyle uyumlu bir halkla iligkiler programi yuritmesi mumkin degildir.
Dolayisiyla i¢ halkla iligkileri asil olarak bu yaklagimla degerlendirmek ve kurum
performansinin ayrilmaz bir parcasi olarak nitelemek gerekir (Tengilimoglu ve
Oztirk, 2004:117).
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Yapilan bir arastirmada, doyurucu Ucrete ve iyi ¢alisma kosullarina sahip
calisanlarin verimlilik duzeylerinin yeterince yuksek olmadigi ve calisanlarin
belirli hognutsuzluklarinin oldugu saptanmigtir. Goéraldugu gibi bu iki 6ge
verimlilik acisindan gerekli ama yeterli dedildir. Bunlara ek olarak kurulug
yonetiminin belirli teknikleri uygulamaya koymasi gerekmektedir (Kazanci,
1997:243). Iste bu tekniklerden birisi de dogruluk temeline dayanan diizenli,
surekli, c¢ift yonli ve etkin bir iletisim sisteminin kurulmasidir. Bu sistem
hosnutsuzluklari azaltacak, igletme yonetimiyle galisanlar arasinda ideal bir
iliskinin olugsmasina da katkida bulunacaktir (Okay, 2001:288).

Kurulug ve calisanlari arasinda birlestirici bir iglev goren i¢ halkla iligkiler,
bunu inandirarak, guven vererek ve karsilikli anlayisi saglayarak elde eder.
Halkla iliskiler butiin bunlari yukaridan asagiya, asagidan yukariya isleyen bir
iletisim 6gesiyle gegeklestirebilir. i¢ halkla iligkiler, kurulusun uzak cevresinde
yer alan iligki icinde bulundugu hedef kitlesinden ziyade c¢aliganlarin tutumlarini
derleyen, kurulusun politikasini ortaya koyarak onlarin onayini kazanmak ve
onlari istenilen yonde motive etmek igin belli programlarin yiratalmesini 6ngoéren
destekleyici bir 6rgut iglevidir (Cetin, 1993:23).

Cagdas yonetim yaklasiminda en onemli Uretim faktdrl sayilan insan
unsurunun verimlilik ve Uretkenlik agisindan olumlu yonde harekete
gegcirilebilmesi igin g¢alisanlarin orgutsel baghlik duzeylerinin yuksek olmasi
gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi igin de 6rgut iginde iyi bir personel ve
yonetim politikasi gerekmektedir. Bunlar, saglikli ve guvenli ¢alisma kosullari,
adil Gcret, 6dul ve terfi sistemi, uygun is, calisanlarin yonetime katilmasi gibi
hususlari icermektedir. Ayrica kurulusun amag¢ ve politikasinin c¢alisanlar
tarafindan anlasiimasi, izlenmesi ve aksayan yoOnler hakkinda gorus

bildirilebilmesi igin ¢ift yonlu igleyen bir iletisim sisteminin olmasi gerekir.
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Ozetleyecek olursak, 6rgit icine ydnelik fonksiyonel bir iletisim sisteminin
kurulmasi, tum personelin i¢sellestirebilece@i 6rgut kultirinin olusturulmasi ve
devam ettirilmesi, ¢calisanlarin motivasyonunun, 6rgute olan baglilik duygusunun
ve verimliligin artirilmasi, bunlarin sonucunda orgutsel basarinin elde edilmesi,

ic halkla iligkilerin ¢calisma alanini olusturmakta ve 6nemini artirmaktadir.

2.2. i¢ Halkla iligkilerin Amaglari

Halkla iligkilerin baslica goérevi kurulusu, kurulusu disinda bulunan hedef
kitlesine tanitmak, zihinlerinde olumlu imaj olusturmaktir. Bir bakima halkla
iligkiler kurulugsun disa acilan penceresidir. Ancak halkla iligkiler bir butana
olusturur ve bunun iginde kurulus galisanlari gok énemli yer tutar. Kurulug kendi
personeline ulasamaz ve calisanlarina kurulusu tanitamazsa dis hedef kitle
Uzerinde basarili olmasi mumkuin degildir (Sabuncuoglu, 2004:117). Dolayisiyla
orgutsel basar ve verimliligin en 6nemli unsuru olan galiganlar Uzerinde etkin bir

halkla iligkiler politikasinin uygulanmasi buylk énem tasimaktadir.

Her bireyin kendine 6zgu sosyal bir ¢evresi bulunmaktadir. Eger kurulus,
personeline daha once yeterince bilgi aktarmis ise bu kigiler isletme ile toplum
arasinda kopru vazifesi gbrecek ve adeta isletmelerin birer halkla iligkiler
temsilcisi olacaktir (Sabuncuoglu, 2004:117). Bu agidan bakildiginda da halkla
iligkiler kampanyasinin 6ncelikli olarak c¢alisanlardan baglamasi kaginiimaz

olacaktir.

Halkla iligkilerin amaclar hedef kitleye, sektorlere ve performans
alanlarina gore farklihk gostermektedir. Hedef kitleye goére; kurulus igi-kurulus
digi halkla iligkiler amaclari, sektorlere gore; kamu ve 6zel kuruluglarda halkla

iliskiler amaclari, performans alanlarina gore; bilgilendirme, iyilestirme ve
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motivasyonla ilgili halkla iligkiler amaclari seklinde siniflandirabiliriz (Guz,
1992:77).

Bir orgutun basariya ulagmasi, varligini devam ettirmesi ve amaclarini
gerceklestirmesi igin her seyden once bilgilendirme ile ilgili amaclari
gerceklestirmeli, ¢calisanlara ve halka bilgi vermeli, onlara kendini tanitmali ve
onlari tanimahdir. Ondan sonra iyilestirme ile ilgili amaglar gergeklestirmeli ve
sonunda da istenilen yonde harekete gegirmesi yani motivasyonla ilgili amaglari
mumkun olabilecektir (Glz, 1992:77).

Kagukkurt'a gore halkla iligkiler, is, etik ve iletisim performansi olmak
uzere U¢ performans alanindan olusmaktadir. Bir calismanin halkla iligkiler
calismasi olabilmesi icin, verimlilik esaslarina gore uretilmis, kaliteli ve yararl bir
mal veya hizmet olmahdir. Bu durum, is performansi olarak ifade edilir. Kamu
yarari ve sosyal sorumluluk gosterilerek yapilan calisma, etik performans
kismini olusturur. iletisim performansi ise hedef kitleye bilgi veriimesi kismini
kapsamaktadir (Kugukkurt,1987:162).

Caligsanlara yonelik halkla iligkilerin, is performansi agisindan amaci
personeli motive etmektir (Guz, 1992:77). Bu sayede c¢aliganlari istenilen yonde
guduleyerek, onlari ikna etmek, inandirmak ve orgutsel baghhgr artirarak
verimliligi elde etmek amaclanmaktadir. lyi calisma kosullari, adil ticret, terfi ve
0dul sistemi, calisanlarin yonetime katilmasi ve liyakat sisteminin mevcudiyeti
¢alisanlarin motivasyonunu artirici énemli faktorlerdir. Tabi bunun iginde iyi bir
yonetim politikasi gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonunu dolayisiyla
orgutsel baghligini artinici etkin bir yonetim politikasinin olusturulmasinda

suphesiz orgut ici halkla iligkiler galigmalarinin buyik énemi vardir.
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Calisanlara yonelik halkla iligkilerin, iletisim performansi agisindan amaci
ise zamaninda ve dogru bilgilendirmedir. isgdrenler, caligtiklar isletmenin
durumu ve gelecegi hakkinda bilgi arayisi icindedir. Onlari, igletmenin
faaliyetleri, planlari ve yeni gelismeler konusunda aydinlatmak, gorus ve
Onerilerini dikkate almak, igletme amagclarini benimsetmek acgisindan buyuk
onem tagimaktadir (Guz, 1992:78).

Her kurumun kendine 6zgu bir yapisi ve kultira vardir. Bu kultur iginde
gelenekler, aliskanliklar, inancglar ve degerler meydana gelmektedir. SUphesiz
bu oOzellikler kuruma farkli bir kimlik ve imaj kazandirmaktadir (Sabuncuoglu,
2004:41). Bir kurulugun tum personeli tarafindan benimsenen, i¢sellestirilen ve
paylasilan anlam simgelerinin yaratiimasi ise gergekten gii¢ bir istir. iste halkla
iligkiler disiplini igcinde yer alan i¢ halkla iligkiler calismalarinin amaglarindan biri
de; elverigli bir kaltir ortaminin olusturulmasina katkida bulunmaktir (Becerikli,
2000:74).

Orgtlerin  varliklarini  devam ettirebilmeleri agisindan caliganlarin
glvenini ve destegini kazanmalari bluydk énem tasir. Bu glveni kazanmada
yoneticilere onemli gorevler dusmektedir. Dolayisiyla yoneticiler, o6rgutsel
basariya etki eden bu glven ortaminin olusturulmasi igin gunluk faaliyetlerinin
baylk kismini iletisim etkinliklerine ayirmak durumundadirlar. Calisanlarin
yonetim politikasini anlayabilmeleri, uygulamalari ve vyapilan faaliyetleri
izleyebilmeleri ve sistem icinde aksayan yodnler hakkinda ydnetim kademelerine
goruslerini iletebilmeleri igin ¢ift yonlli etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi
gerekir. Calisanlar, kurulacak olan bu 6rgutsel iletisim sistemiyle zamaninda ve
dogru olarak bilgilendirilmeli, onlardan alinan geri bildirimlerle de yodnetime
katilmalarina imkan verilmelidir. SUphesiz kurum icinde bir deger tasidigini
anlayan, mutlu galisanlarin olusturdugu 6rgutin verimi ve basarisi daha yuksek

olacaktir.
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Bu anlatilanlar isidinda i¢ halkla iligskilerin amaclari asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Okay, 2001:288;Tutar, 2003:119; Guz, 1992:66; Varol, 1993:129;
Kozlu, 1986:30)

e Calisanlarin zihninde olumlu bir 6rgut imaji olugturmak,

e (Calisanlarin motivasyonlarini artirarak istenilen yonde harekete
gecirmek,

e Verimliligi artirmak igin hizmet igi egitimle c¢aliganlarin
bilinglendirilmelerini saglamak,

e Ortak bir amag c¢evresinde bir araya gelen insanlarin igbirligini ve
uyumunu saglamak,

e Calisanlarda drgutsel baglihgi artirarak biz duygusunu olusturmak,

e (Calisanlara, kurulusun amag ve politikalarini benimsetecek cift
yonllu orgutsel iletisim sisteminin kurulmasini saglamak,

e Orgitsel bilgi duzeyi ylksek calisanlar yoluyla, 6rgitin dig
cevresinde tanitilmasini saglamak,

e Kurulusun faaliyet alanina iligkin her turli mevzuati galisanlara
duyurmak, bu konuda olasi hatalari 6nlemeye ¢alismak,

e (Calisanlara ve ailelerine yonelik sosyal etkinlikler dizenleyerek
motivasyonu artirmak ve aidiyet duygusunu gelistirmek,

e (Calisanlarla yodneticiler arasinda glven ve itimat kurulmasini
saglamak,

e Calisanlari geri bildirim konusunda &zendirerek yonetime
katilmalarini saglamak,

e Calisanlar terfi olanaklari ve kendileriyle ilgili gelismeler hakkinda
bilgilendirerek motivasyonu artirmak,

e Kurum igindeki ayriliklari uzlagtirma, ¢catismalari ¢gozme konusunda

yonetime yardimci olmak,
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e Kurum icinde adil bir Ucret, terfi ve 6dul sisteminin kurulmasinda
yonetime katkida bulunmak,

e Calisanlarin motivasyonunu artirici saglikli ve glvenli galisma
sartlarinin olusturulmasina katkida bulunmak,

e Elverigli bir kurum kaltard olugturup, bu kultird korumak igin gerekli
yonlendirmelerde bulunmak

e Kuruluglarin nitelikli isgorenler bulmasina yardimci olmak.

2.3. i¢ Halkla iligkilerde Hedef Kitle

Halkla iliskiler planlamasinda en dnemli asamalardan biri hedef kitlenin
tanimlanmasidir. Halkla iligkiler agisindan hedef kitleyi; yapilan tim etkinliklerin
yonlendirildigi, bunun sonucunda da kendilerinden eylem, dustnce ve davranig
degisikligi beklenen kigiler ya da gruplar olarak tanimlayabiliriz (Camdereli,
2000:50).

Burada, toplum, isgorenler, musteriler, sendikalar, tedarik¢i firmalar, para
pazari, dagitimcilar, bilim adamlari, halk arasindaki kanaat onderleri genel
kamuoyunu olusturur. Kugkusuz tim kitleler hedef alinmaz. Orgiit kaynaklari

ancak sinirlanmis bir kitle Gzerinde yogunlastirilir (Sabuncuoglu, 2004:103).

GUnUmuz kosullarinda bir orgutin hedef kitlesi ile igbirligi yapmadan,
onlarin goérus, oneri ve beklentilerini dikkate almadan uzun 6murli bir yagsam
surmesi mumkun degildir (Peltekoglu, 2004:143). Dolayisiyla 6rgitiin yasamasi
ve basarisi hedef kitlesini tanimasina ve onlardan aldigi geri bildirimleri dikkate

alarak yapmig oldugu uygulamalara baghdir.
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Halkla iligkiler biriminin aktif bir hedef kitleyle iletisim kurmasi zor
olacaktir. Aktif hedef Kkitle, bir karar almig ve bu kararini davraniga
donustirmeye baslamistir. Tutum ve davranislarini destekleyen ve yonlendiren
bilgiyi secici olarak algilayacaktir. Bu nedenle, isletmelerin hedef Kkitlesi
durumunda bulunan unsurlarla surekli olarak iletisim icinde olmali ve hedef
kitlenin ilgi alanlari, tepkileri, beklentileri onceden &grenilmeye c¢alisilarak
isletmenin kendisini ve faaliyetlerini etkileyebilecek hedef gruplarla temasa
gecilmelidir (Okay, 2001:239).

Halkla iliskiler calismasinda hedef kitle temel olarak i¢c hedef kitle ve dis
hedef kitle olmak Uzere iki bélimde incelenebilir. i¢c hedef kitleyi ¢alisanlar,
ortaklar ve sendikalar olusturmaktadir. Bu calismada i¢ hedef kitle Gzerinde

durulacaktir. Arastirmamiz ise g¢alisanlar Uzerinde yapilmisgtir.

2.3.1. Calisanlar

Gerek is verimliligini saglayan gerekse, kurumun disarida temsilciligini
yapan c¢alisanlar, i¢ halkla iligkiler etkinliklerinin baglica hedef Kkitlesini
olusturmaktadir. Burada c¢alisanlardan kastedilen, igletmelerde en st
basamakta yer alan yOneticilerden, en alt basamakta bulunan memur ve isgiler
de dahil olmak Uzere tim personeldir. Calisanlara kurumun énemli bir Gyesi
oldugu ve yaptidi isin dnemi hissettirilmelidir. Kurulugla ilgili alinan karar ve
uygulamalarda en azindan kurulug disindaki insanlardan énce bilgilendirilmelidir
(Peltekoglu, 2004:146). Bu bilgilendirme calisanlar tatmin etmek agisindan
oldugu kadar, kurulus diginda iliski kurduklari cevreye de bilgi aktarmalari
acisindan ¢ok onemlidir (Onal, 1997:41).
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Calisanlar arasinda igbirligi ve dayanismay! gelistirecek, birlik ve
beraberligi bozacak gruplagmalari dnleme isi de halkla iligkilerin alani igcindedir.
ic hedef kitle (izerinde bu konuda basarili olabilmek igin, eglence ve moral
toplantilari, dilek ve oneri kutulari, kurum igi surekli yayinlar, bilimsel toplantilar,
ust yoneticilerin bolum ziyaretleri, sergiler, panolar, gezi ve aile arasi ziyaretler
gibi faaliyetler diizenlemek faydali olacaktir (isgi, 2002:12). I¢ halkla iligkilerde

kullanilan arag ve yontemler ileri bolumlerde ayrintili olarak incelenecektir.

Ayrica caliganlara dahil olarak emeklileri de unutmamak gerekir. Kisi
emekli olunca kurum ile iligkisi bitmis sayilmamali, 6zellikle saglik, eglence ve
etkinlikler  konularinda  (torenler, piknikler, aciliglar vb.) beklentileri
karsilanmaldir. Bdylece mevcut caligsanlara geleceklerinin guvence altinda
oldugunu ve unutulmayacaklarini hissettirmek onlari mutlu edecek ve
kuruluslarina olan aidiyet duygularini gelistirecektir (Ulger, 2003:70). Nitekim
belli bir yasa gelmis olmanin vermis oldugu olgunluk ve tecrube, emeklilerin
cevrelerinde soOzlerine deger verilen kigiler olmasini saglar. Bu durum, onlari
emekli oldugu kurumu disarida temsil eden fahri halkla iligkiler uzmani haline

getirir ki bu da kurum agisindan ¢ok énemli bir kazanimdir.

Bilindigi Uzere halkla iligkiler ¢ift yonlu bir iletigsim surecidir. Halkla iligkiler
birimi bu surecte, bir yandan cgalisanlara, isletmeyle ilgili gelismeleri, plan,
politika ve yenilikleri, diger yandan ¢alisanlardan gelecek istek ve onerileri Ust
kademelere aktarmada bUyuk 6nem tagir. Halkla iligkiler birimi, ¢alisanlar ile ikili
gorusmeler, anket calismalari, mulakat ve toplantilar yaparak igletmeyle ilgili
gorus, oneri ve beklentileri tespit etmeli, cézum oOnerileri getirmeli ve bunlari ilgili

birimlere ulastirarak ¢ift yonlu etkin bir iletisim ortami olugturmalidir.
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2.3.2. Ortaklar

Halkla iliskilerde ortaklar blyuk bir potansiyel olup 6nemli bir hedef kitleyi
olusturmaktadir. Cok ortakli kuruluslarda ortaklarla isletme arasindaki iligki
cogunlukla genel kuruldan genel kurula kurulur. isletme elde edecegi kazanctan
baska bir iliski duginmez. Ortaklar igcin de en 6nemli bag isletme uzerindeki
hisse senetleridir (Kadibesegil, 1999:201).

isletme ortaklara devamli bilgi aktarmakla dnemli bir potansiyel olan bu
kitleyi halkla iligkiler agisindan harekete gegirebilir. Ozellikle periyodik biiltenler
ve isletme gazeteleri aracihigiyla bilgi verilebilir. Gereginde isletme tarafindan
ortaklara dizenlenecek anketlerle onlarin fikirlerine bagvurulabilir. Kuruluguyla
iyi bir iletisim ve etkilesim icinde bulunan bu ortaklar firmalarinin gonallu birer

halkla iligkiler elemani olabilirler (Camdereli, 2000:54).

2.3.3. Sendikalar

Sendikalar ¢aliganlarin ekonomik ve sosyal haklarini savunan ve koruyan
kuruluglardir. Belirli sayida calisana sahip isletmeler sendikalarla iligki icinde
bulunurlar. Cikar farkhliklari nedeniyle isletme yonetimiyle sendikalar sik sik
kargi karsiya gelirler. Zaman zaman derin gorus ayriliklar ortaya gikar ve bazen
sendika grev karari alabilir. Bu durumda igletme 6nemli zararlara ugrayabilir.
Oysa isletmenin halkla iligkiler birimi sendikalarla igletmenin ekonomik glcu ve
sosyal imkanlari konusunda surekli, duzenli, durust ve dogru bilgi aktarir ve
sendikanin guvenini kazanirsa sendika yonetimi ile igletme yodnetimi arasinda
olumlu iligkiler kurulabilir (Sabuncuoglu, 2004:121). Bu durum hem igletme, hem
calisan hem de sendikalar agisindan zaman, emek ve iggucu kaybini azaltarak
karsilikl faydalar saglar.
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2.4. i¢ Halkla iliskilerde Kullanilan Arag ve Yontemler

isletmenin amaglarina ulagmasi igin érgitte calisan personelin amaglarin
ayni eksende tutmasi buyluk onem tasir. Halkla iligkiler yonetimi, calisan
personele yonelik, amagclari dogrultusunda etkin bir orgutsel iletisim sistemi
kurmak icin yazili, sozlu, gorsel ve isitsel bir takim arag ve ydntemlerden

yararlanir. Bu arag ve yontemleri su basliklar altinda inceleyebiliriz.

2.4.1. Kurulus Yayini

Halkla iligkiler alaninda, hem kurum i¢i hem de kurum disi hedef kitle ile
iyi bir iletisim kurma imkani saglayan dergi, gazete, bulten, brosir gibi birtakim
yazil araglar kullaniimaktadir.

Biiltenler: Kurum ici iletisim kanallari arasinda en fazla kullanilan
araclardan biri olan bultenler, maliyeti en disuk ve yayimlanmasi en kolay
olanlardan bir tanesidir. Blltenler gazeteden daha kugik ve daha az sayfa
sayis! igermektedir. Bultenler resim ve fotograflarla desteklenerek okuyucunun
ilgisini ¢ekmelidir. Ayrica kullanilacak Uslup ac¢ik ve anlagilir olmahdir
(Camdereli, 2000:83). Blltenlerde Uzerinde ©6nemle durulmasi gereken
hususlardan birisi de haber degeri tasiyacak konularin secilmesidir. ilan ve

reklam igerigi tasiyan konularin bulten igcine alinmamasi gerekir (Onal, 1997:64).

Gazete: Halkla iligkiler alaninda oldukg¢a fazla kullanilan kurulugu tanitma
ve ilgi ¢ekici haberleri aktarma araglarindan bir tanesidir. Bu yayin organi, basta
calisanlar olmak Uzere kurulusun iligki icinde bulundugu firmalara da dagitilir.
Kurulugun teknik, sosyal, ekonomik vyapisi, yatirmlari, son gelismeler

konusunda bilgi aktarilir. Ayrica ¢alisma kosullari, dogum, 6lum, ise yeni giren
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ve ¢ikanlar, mutlu gunler gibi kigisel haberlere de yer verilebilir (Sabuncuoglu,
2004:141).

Butenlerden daha kapsamli olan gazeteler sekil olarak genellikle gunluk
gazete gorunumundedirler. Yayimlanmasi kolay ve dergiye oranla daha
ekonomik olan gazeteler, periyodik haberlere gereksinim duyuldugu ve daha
seyrek yayimlanan dergileri desteklemek gerektiginde uygun bir iletisim aracidir
(Peltekoglu, 2004:240).

Yapilan bazi arastirma sonuglarina goére o6zellikle kurum personelinin
isletme gazetesinde, ekonomik ve teknik haberlerden ¢ok, toplumsal ve kigisel
sorunlara iliskin haberlere daha gok ilgi gosterdikleri kanitlanmistir. Ornegin
ucret artislari, yeni sosyal hak ve beklentileri, bagka ise aktariima, egitim, is
guvenligi gibi konulari iceren haberler calisanlar tarafindan daha c¢ok ilgi
cekmektedir (Sabuncuoglu, 2004:141).

isletme gazetesi ayni zamanda gayri resmi haberlesme araci da
olabilmektedir. Personelin yazdiklari yazilarin, 6yklu ve siirlerin de gazetede yer
almasinda yarar vardir. Gazete calisanlarin gizli yetenegdini ortaya ¢ikarmada
acik olmahdir. Yonetim biliminde, yetenekli personelin kurum icin énemini ve
degerini kabul edip bunu imkanlar dogrultusunda agiklamak onemli bir ilkedir.
Her kurulusta var olan boyle yetenekleri hem calisma arkadaglari hem de
yénetim tanimali, bunlari yetenekleriyle birlikte aciga c¢ikarmalidir. isletme

gazetesi boyle bir imkani sisteme katmaktadir (Kazanci, 1999:255).

Dergi: Dergiler gazetelere goére daha uzun zaman dilimleri icinde
cikarilan, spesifik hedef kitleye ulagma ikani saglayan onemli bir halkla iligkiler

arcidir. Genellikle aylik ya da birkacg aylik periyotlar seklinde cikarilan dergiler,
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gazetelerden daha ¢ok  sayfali ve maliyeti daha yuksektir
(Sabuncuoglu,1992:102).

Makale ve yorumlara yer verilen kurulus dergilerinde fotograf ve diger
basili gorsel materyale de bolca yer verilebilir. Hedef kitlesine hitap edecek
sekilde iyi planlanan, stratejisi dikkatlice belirlenen bir dergi etkin bir iletisim

aracidir.

Brosiirler: Kurulusun tamamen kontroli altinda bulunan, bir kerelik
basilan, belirli bir amagla énceden belirlenen hedef kitleye dagitilan, surekliligi
olmayan basil bir iletisim aracidir (Onal, 1997:66). Cogu kez bedava dagitilir.
Hedef gruplarin karakterlerine gore, yazma stili ve igerik, planh bir gekilde
belirlenmigtir. Brogur daha c¢ok bilgilendirme ve tanitma amacina yoneliktir
(Erdogan, 2006:274).

Brosurler daha ¢ok kurulusu tanitan 6zlu bilgiler igerir. Kurulugun Uretim
ve sosyal tesislerinden renkli goruntiler verir. Kurulusundan iginde bulunulan
zamana kadar gege sure zarfindaki gelismeler, grafik ve tablo Gzerinde gosterilir
ve ulke ekonomisine katkisi belirtilir. Brosurler kurulusa yeni katilan ve gezen
kisilere, ayrica isletmeyi tanimak isteyen kigilere verilir (Sabuncuoglu,
2004:142).

2.4.2. Duyuru Panolari

Kurum i¢i halkla iligkilerde kullanilabilecek ¢ok etkili ancak bir o kadar da
ihmal edilen iletisim aracglarindan biridir. Dasuk maliyetli, hizli ve guvenilir bir
iletisim araci olan duyuru panolari, tim c¢alisanlarin gorebilecegdi yerlere asiimak

suretiyle istenilen mesajlar ulastiriimis olur (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2004:123).
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Duyuru panolarinin etkin olabilmesi igin, trafigin yuksek oldugu ve
maksimum sayida c¢alisanin dikkatinin c¢ekilebilecegi noktalara yerlestiriimeli,
bilgiler guncel ve ilging olmahdir. Panolarin, haberin turine gore tasnif edilmesi
ve bundan sorumlu bir gorevlinin olmasi, duzenin saglanmasi igin 6nemlidir.
Duyuru panolari; personel haberleri, orgut haberleri, sosyal olaylar ve
calisanlara yonelik hizmet duyurulari konu basliklari altinda ayirima tutulabilirler.
Daha ¢ok bilgilendirme iglevini yuklenen, panolar araciligiyla iletilen mesajlari
alan calisanlar, bu konuda soru sorma firsatini da yakalayabilmektedirler
(Peltekoglu, 2004:345).

Kurum iginde karsilikli etkilesimin oldugu cift yonla etkili bir iletigsim
ortaminin saglanmasinda duyuru panolarinin gok énemli bir ara¢ oldugu gézden

kaciriimamali ve halka iligkiler birimi tarafindan Uzerinde 6nemle durulmalidir.

2.4.3. Gorsel ve isitsel iletisim Araglari

Gorsel ve igitsel iletisim araclari mesajlarin ayni anda hem géze hem de
kulaga hitap ettigi, film, video-kayit ve gosterim cihazi gibi araglardir. Bu tur
iletisim araglarinin baslica avantajlari mesajin renkli ve sesli iletiimesinden
dolayr ilgi c¢ekmesi, tekrarlanabilir olmasi, diger iletisim yodntemlerini
desteklemesi ve iletisimin daha hizli olmasi sebebiyle zaman kaybini
onlemesidir (Wragg, 1992:120).

Kitlesel iletisimde giderek yayginlasan gorsel ve isitsel iletisim teknikleri
kurum ici iletisimde de etkin bir yontem olarak kullaniimaktadir. Son zamanlarda
kurum ici iletisimde slayt ve video kasetler, yeni katllan personelin is uyumu,

egitim ve toplantilari desteklemek amaci ile yaygin bir sekilde kullaniimaktadir.
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Birgcok kurulus ise, video ve kasetler araciliiyla kurum ici hedef Kkitlesini
gelismeler hakkinda bilgilendirmektedir (Peltekoglu, 2004:346-347).

isletmelerde hem 6rglt ici iletisimde hem de gevresindeki igletmelerle
iletisimi  kolaylagtirmada kullanilan goérsel ve isitsel araglardan birisi de
telekonferans sistemleridir. Bu sistemler isletmelere zaman, enerji ve seyahat
masraflari yéninden tasarruf saglarlar (Becerikli, 2007,

www.isguc.org/semai.htm).

Kuruma vyeni katillan personelin oryantasyon egitiminden, iyi niyetin
yaratiimasina kadar pek ¢ok amagla, filmden ve haber vermek icin kapali devre
televizyondan yararlanan kuruluslar, dokimanter filmlerle gelisim sureglerini
hedef kitlelerine aktarma imkani bulmaktadirlar (Peltekoglu, 2004:347). Bu
araclardan yararlanirken géz 6nunde bulundurulmasi gereken énemli bir husus

istenilen amag ve hedef kitleye gore mesa;j igerigini dizenlemektir.

Yazili/basili mesajlar géze yonelik, elektronik mesajlar hem géze hem de
kulaga yoneliktir. Dolayisiyla iki farkli tir medya igin Uretilen mesajlar da Uslup
ve duzenleme agisindan farkl olmalidir. Yazili iletigsim araclarinda okuyucu, geri
donerek anlamadigi noktalara tekrar bakma sansina sahiptir. Ancak radyo ve
televizyon gibi elektronik iletisim araglarinda bdyle bir olanak yoktur. Dolayisiyla

bu iletisim araglarinda mesaj, ilk etapta anlasilacak sekilde duzenlenmelidir.

Ancak gorsel iletisim tek basina yeterli ve etkili degildir. Geri beslemeye
sahip degildir ve mesajin etkinligini belirleme olanagi yoktur. Gorsel iletisim
araclarinin ayni zamanda maliyetleri diger araglara gore daha yuksektir (Tutar,
2003:209).
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2.4.4. Telefonla Bilgilendirme Programi

GunUmuzde en yaygin iletigsim araglarindan birisi olan telefon, yonetici ve
calisanlarin i¢ ve dis iletisimini saglayan hizli ve onemli bir aracgtir. Telefon,
gereksiz yazismalari, gelis ve gidisleri onleyerek, ayni anda birkag kiginin

gorusmesini saglayarak zaman tasarrufuna katkida bulunur (Turkmen, 2000:72).

Telefonla bilgilendirme yonteminin temeli suratle bilgilendirmeyi esas alir.
Bu iletisim ydnteminin amaci, ¢alisanlara énemli bilgilerin ve sosyal faaliyetlerin
duyurulmasidir. Kurulugla ilgili haberlerin banda kaydedilerek 6nceden
belirlenen numarayi geviren galisanlara, isletmeyle ilgili son gelismeler hakkinda
bilgi almasi esasina dayanan bu iletisim ydnteminin amaci, bilginin kigisel
olmayan yayinlar ve diger aracglardan farkli olarak bir insan tarafindan sozli
olarak aktariimasidir. Bu sistemde en yaygin uygulama, calisanin belirli
numarayi gevirerek son gelismeler hakkinda oOzellikle grev, enerji kisintisi gibi
nedenlerle yagsanan kriz donemlerinde surekli giincellenen son bilgileri almasidir
(Peltekoglu, 2004:348).

Calisanin kisa surede cevap almak Uzere yazili ya da soOzlu bigimde
sordugu sorularin yanitlarinin verildigi bagka tur telefonla bilgilendirme sistemleri
mevcuttur. Soru cevap bigiminde olan bu programlarda sorular sadece programi
hazirlayanin bildigi bir kisi tarafindan cevaplandiriimakta ve c¢alisan negatif
tutumla karsilasmamak konusunda cesaretlendiriimektedir. Calisanlarin
memnuniyetini artiran ve ¢ok pahali olmayan ve telefonla bilgilendirme
programinin maliyeti, sistemin genisligi ile dogru orantih olup, etkinligi

arayanlarin sayisinin tespitiyle olgiimektedir (Peltekoglu, 2004:348).
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2.4.5. Yiiz yiize iletisim

Yuz yuze iletisim, yazil iletisimden farkh olarak karsilikli ve iki yonlU bir
iletisim taradur. Bu tdr iletisimde uzlasma saglamak daha ¢abuk ve kolay
olmaktadir. Karsinizdaki insana sorular sorarak konuyu daha rahat bigimde
anlama imkani verdigi gibi, bu konudaki dusuncelerini sdyleyebilmesi nedeniyle
hedef kitleyi olusturan insanlarin hakkimizdaki duslince ve isteklerini daha

¢abuk ve dogru olarak algilayabilecegimiz bir ydntemdir (Onal, 1997:71).

Kurum igi iletisimde tek ¢6zim yolu olmamakla birlikte saglikli bir iletigim
ortaminin olusturulmasi blyuk o6lgude ylz ylze iletisime dayanmaktadir. Bu
iletisim tirindn en énemli 6zelligi iletisim araglarina gerek duymamasi ve yanlis
anlasiima riskinin en az duzeyde olmasidir. Bu iletisim turinde karsimizdaki
insana guven ve rahatlik vermeye 6zen gosterilmelidir. Karsidaki kiginin, egitimi,
goérunusu, statisu ve diger gorunen ve bilinen o6zelliklerine gore bir davranis
icine girmelidir. Bu slrecin iki yonli oldugunu unutmaksizin, tek tarafli bilgi
vermek veya belirli bir konuda onu ikna etmek kadar onun da vermek istedigi
mesajlara agik olunmahdir. YUz yuze iletisim ve geri bildirim programlari iki Kigi
arasinda gergeklesen iletisimden organize toplantilara kadar uzanmaktadir.
Suphesiz gesitli iletisim yontemleriyle geceklestirilen yukaridan agagiya bir bilgi
akisina ihtiyag duyulmakla birlikte, ¢alisanlarin daha fazla talepte bulunmasi
sebebiyle pek ¢ok kurulusu, feed back almaya yonelik programlari da

uygulamaya yoneltmektedir (Hagemann, 1997:59).

Yuz yuze iletisimde etkili olabilmek igin uyulmasi gereken kurallari soyle
siralayabiliriz (Iisgi, 2002:48-49; Giiney, 1997:595).

o Kargl tarafa sevgi ile yaklasmak, guler yuzli ve tath s6zliG olmak,
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e Kargl tarafi iyice dinlemeli, davraniglara onu taktir ediyormus
goruntusi verilmeli ve inanglara saygil bir ortam olusturulmali,

e Konuyu, konusanin konusmasi bitmeden degistirmemeli,

o Kargl tarafin istek ve taleplerini anlayisla karsilamak,

e Konusmalarda 6zentiden uzak durmak, kizgin ve 6fkeli olmamak,
cok yuksek tonlu ve boguk bir sesle hitap etmekten kaginmak,

o Karsi tarafi dikkatli dinlemek, samimi ve igten olmak,

e Kargl taraftaki insana yalin ismiyle hitap etmek yerine sayin, hanim

bey gibi saygi ifade eden kelimeler kullanmak.

2.4.6. Toplantilar

Calisan ve yoneticilerin bir araya geldigi, disuncelerin ses kazandig,
sorularin soruldugu, sikayetlerin dile getirildigi toplantilarin iletisim sistemi iginde
onemli bir yeri vardir. YUz yuze iletisimin bir taru olan toplantilar, yonetim ve
calisanlar arasinda direk iletisimi saglamasi agisindan buylk dnem tagimaktadir
(Peltekoglu, 2004:349-350). Toplantilar geri bildirimin hemen alinmasi, yanhs
iletiyi buyuk Olgude oOnlemesi yaninda, yeni goruslerin tartismaya acgilmasi

bakimindan da etkili bir iletisim yontemidir.

Toplantilarda zaman planlamasi dnceden yapilip personele bildiriimelidir.
Calisanlarin kolayca katilabilecegi, yer ve zaman segimine de 6zen gostermek
gerekir (Kazanci, 197:276). Ayrica toplantilar goérsel ve igitsel araclarla
desteklenerek (ses yayin, film, slayt vb.) daha verimli hale getirilebilir. Geri
bildirimlerin hemen alinmasi ac¢isindan toplantilarda demokratik ve rahat bir

ortamin olusturulmasi yonetim kademesinin 6nemli gorevleri arasindadir.
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2.4.7. Dilek ve Oneri Kutulan

Calisanlarin istek, sikayet ve goruslerini rahatlikla dile getirebilecekleri bir
iletisim aracidir. Alt kademe ile Ust kademe arasinda baska araglara gerek

kalmadan bir kopru vazifesi gorur.

Bu yontemin islerlik kazanabilmesinin ilk kosulu, soru ve isteklerin
cevaplandiriimasidir. Ayrica cevaplandirmanin hizli olmasi yonetim kademesinin
bu konuya 6nem verdigini gosterir. Tabi olarak bu durum, bu iletisim aracini
kullanma yoninde caliganlari cesaretlendirecektir. Gorus ve isteklerinin Ust
yonetim tarafindan 6nemsendiginin farkinda olan personel, suphesiz ¢aligtigi
kuruma kas! daha ¢ok baglilik hissedecektir. Bu agidan dilek ve dneri kutulari

kuruluglar tarafindan g6z ardi edilmemesi gereken 6nemli bir aragtir.

Bu iletisim aracinin etkin bir sekilde kullanilabilmesi i¢in mutlaka
calisanlarin rahatlikla gorup, ulasabilecekleri yerlere asiimalidir. Ayrica kutularin
yaninda kagit ve kalem bulundurulmalidir. Bu kutular yetkililer tarafindan dizenli
olarak kontrol edilmeli, istek ve onerilere verilen cevaplar, geciktiriimeden duyuru
panolarina asiimalidir. Eger talep kisisel ve 0zel ise mutlaka ilgili kigiyle irtibata

gecilmelidir.

2.4.8. Personelle iligki Biirolari

Kurulugsa yeni katilan personelin kuruma daha iyi uyarlanabilmesi icin
belirli calismalari yuklenmis bu burolarin amaci, calisanlarin birbirleriyle olan
iligkilerini iyilestirici galismalar yapmak, personelin kurulusa intibakini saglamak

ve bu konuda ¢ikabilecek sorunlara ¢ozum uretmektir ( Kazanci, 1999:256).
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Yeni personel her zaman kurulus hakkinda bazi pratik bilgilere ihtiyag
duyar. Personelin birbiriyle tanigip kaynasmasi, yardimlagsma ve dayanigsmanin
artinlmasi amaclanmistir. Buna kurulug iginde yonetimle ilgili olumlu imaj
yaratma calismalarini da eklemek gerekir. Personel burolari, duzenleyecekleri
cesitli toplanti, tanisma caylari, kokteyller, yemekler, 6zel gunler, geziler ve
benzeri galigmalarla kurulus igindeki atmosferi renklendirir, dostluklar olugturur,
birlik ve beraberligi artirabilirler (Kazanci, 1997:256-257).

2.4.9. intranet

Kurum igi iletisimi etkinlestiren ve hizlandiran yeni bir aractir. Calisanlar
bu sistem sayesinde kurumlariyla ilgili tum bilgilere en kisa zamanda
ulagabilmekte ve herhangi bir hiyerarsik sistem olmaksizin, isteklerini birbirlerine

kurum ici elektronik posta sistemi ile iletebilmektedirler (Okay, 2001:305).

Bu sistem sayesinde kagidin ve nakliyenin daha az olmasi blyuk dlgude
maliyeti dusUrecektir. Ayrica kurulma kolayligi, sinirli alanda ¢ok sayida
bilgisayarin sisteme baglanabilmesi, bilgilerin ayni anda butin birimlere
ulagtinlabilmesi, geri besleme imkani ve bilgilerin guncellegtiriimesindeki

kolayliklar, intranet kullaniminin 6nemli avantajlarindandir (Ttrkmen, 2000:107).

2.4.10. internet

internet kendine 6zgl nitelikleri ile, kurum igi ve kurum disi iletisimin
etkinligini artiran pek ¢ok olanaklar sunmaktadir. internette sunulan olanaklarin
baglicalarini, on-line degiler, 6zel web siteleri ve elektronik posta

olusturmaktadir. Bu sayede c¢alisanlar ve musteriler sirket haberlerini, basin
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bultenlerini, finansal ve performans verilerini, 6zetle sirketle ilgili tim gelismeleri
yakindan takip edebilmektedirler. Ayrica elektronik posta vasitasiyla da ¢ift yonlu

iletisimin kurulmasi mamkun olabilmektedir.

Web sitelerinde yer alan halkla iligkiler faaliyetleri, geleneksel yontemleri
kolaylastirmanin yaninda, kurumlarin hedef kitleleriyle iletisim kurma bigiminin
derinlik ve kapsamini da artirmigtir. Bu yeni teknolojinin getirdigi yeniliklerden
birisi de geleneksel medyadaki haftalik, aylik gibi uzun slre gerektiren yayin
tarihlerinin ortadan kalkmasi ve kurumla ilgili yeni haberlerin ¢ok kisa surede
hedef kitleye ulastiriimasidir (inam, 2002:22).



IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN UNSURLAR

Bu bolimde; ¢alisanlara yonelik kurum i¢i halkla iligkiler uygulamalari
agisindan, orgutsel baglihk Gzerinde etkisi oldugu dusundlen, orgutsel

iletisim, érgutsel motivasyon ve yonetim tarzi konulari Gzerinde durulmustur.

1. ORGUTSEL ILETIiSIM

Bu bolumde orgutsel iletisim kavrami, dnemi, amagclari ve cesitleri

Uzerinde durulacaktir.

1.1. Orgiitsel iletigsim Kavrami

Orglit, “orgitsel amaclarin gergeklestiriimesi igin olugturulmus yapiyi,
yonetim, bu vyapinin planlar, politikalar ve stratejiler c¢ergevesinde
isletimesini” ifade eder (Geng, 2005:321). Orglit kavrami, insanlarin bir takim
amagclar ve degerler ugruna ortaya koyduklari bir anlagmayi ve birlikteligi
icermektedir (Hasanoglu, 2004:44).

Batln orgltlerde iletisim her zaman var olan bir faaliyettir. Clnku
insanlar bu sayede birbirleriyle iligki kurabilir ve o6rgutsel faaliyetlerden
haberdar olabilirler. iletisim, ydnetsel faaliyetlerin amaca ulastirimasinda
etkin bir rol oynar. Orglt bir insana benzetilirse, iletisim kanallari kan
damarlari, bilgiler ise kan hucreleri olarak kabul edilebilir (Akat ve Budak,
1994:273).
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Orgltiin icinde bulundugu cevre, strekli degisimin oldugu dinamik bir
siire¢ zerine kuruludur. iletisim sisteminin, kosullarin degismesi durumunda,
orgutun sdrekliliginin ve etkinliginin saglanabilmesi icin esnek bir sekilde
olusturulmasi gerekir. Cunkl bu degisimler calisanlar tarafindan bir risk ve
tehdit olarak algilanabilir ve bu durum kendilerini caresiz ve kaygil
hissetmelerine  yol acabilir (Allcorn, 1995:73). Orgutin  gevresine
bagimhhgindan kaynaklanan ve orgut igcin buyuk onem tasiyan cevreyle
iligkilerin duzenlenmesinin esas sartlarindan biri, ¢evrenin niteligine iligkin
bilgilerin orgute uyarlanabilmesidir. Bunun tek yolu da c¢evreyle surekli ve

yogun bir iletisime girilmesidir (Ergun ve Polatoglu, 1988:207).

Yoneticinin karsilastigi durumu analiz etmesi, islevsel ¢ozimler
bulmasi, planlanan degisikliklerin etkilerini ve sonuglarini gérmesi, etkin bir
orgutlenmeyi gerceklestirmesi ve denetimin saglanmasi iyi bir orgutsel

iletisim sisteminin kurulmasiyla mimkun olabilir (Can ve Tecer, 1978:151).

Orglitsel iletisim konusu 1960’ dan sonra gelismeye baslamis ve bir
cok yazar tarafindan degisik sekilde tanimlanmig ve algilanmistir. Toplumsal
iletisimin bir tarG olan oOrgltsel iletisim; orgut amaglarini ve igleyisini
gergeklestirmek igin 6rgutl olusturan bolum ve 6geler ile 6rgut ve gevresi
arasindaki surekli bir bilgi ve duslnce alisverisidir (Asikoglu, 1986:22). Baska
bir ifadeyle 6rgut hedeflerine ulagsmak icin yapilan planlama, yoneltme,
esgudumu saglama ve denetimi gerceklestirme amaciyla surdurilen bir ileti
alisverigidir (Turkmen, 1992:24).

Bir orgutun igleyisi acisindan ig gerekleri ve becerileri ne kadar iyi
tanimlanira tanimlansin bu igleri yudrutecek kurum c¢alisanlari arasinda
koordinasyon olmadan basariya ulasmak miumkun olamaz. Bu sebeple
yonetici ve galisanlar arasinda iletisim cift yonlii olmalidir. is talimatlari, siire
ve sartlarin degisimi, kural ve yontemler oOrgutteki gelismeler hakkinda
caligsanlara bilgi verilirken onlarin fikirlerini, uyarilarini, kaygilarini, istek ve
sikayetlerini dikkate almak gerekir (Gegikli, 2003:51).
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Personel ile yonetim arasinda iyi bir diyalog ortaminin olusturulmasi
gerekir. Calisanlara isi nigin yaptidi, hangi amacin s6z konusu oldugu,
kurulusun mali durumu hakkindaki bilgiler agik bir sekilde anlatiimalidir.
Ayrica g¢alisanlarin kurulustan beklentileri saptanmali ve 6zel sorunlarinin
gideriimesi yoniinde gaba gosteriimelidir. Ornegin; ¢cocugunun dogumunda,
bir yakinin 6liumunde personelin yaninda olundugunun hissettiriimesi ve ona
destek olunmasi ¢ok dnemlidir. Yoneticilerinden dogum gununde bir kart, bir
cicek ya da bir armagan alan personelin 6rgute katkisi, bagliligi dolayisiyla
da fedakarhgr mutlaka artacaktir (Kazanci, 1999:244).

Kurum iginde uygulanan iyi bir Ucret sistemi, ¢calisanlarin tatmin olmasi
ve beklentilerinin karsilanmasi agisindan tek basina bir belirleyici degildir.
Calisanlar arasindaki sosyal iligski ve orgutsel ortam da buylk énem tasir.
Calisma arkadaslarini seven kurumunu da sever. i¢c halkla iliskiler
uygulamalarinda bu durum g6z 6nunde bulundurulmalidir. Ancak karsilikli
sevgi, saygl, birlik ve dayanigsma ruhunun olusturulmasi kurulug iginde etkin

bir iletisim sisteminin olusturulmasiyla mimkindur (Kazanci, 1999:245).

Etkili bir orgutsel iletisim, calisanlar arasindaki iligkileri, yetki akisini,
orgut kdltarnu, orgut yapisini, iletisim  teknolojilerinin  kullanimini,
isgorenlerin tutum ve davranislariyla performansini da etkiler. Ydnetici ve
calisanlar arasinda etkin ve agik iletisimin her zaman daha iyi bir performans
sagladig§i gorilmektedir (Sarikamis, 2006:42). Orgiitte slrekli ve etkin bir
iletisim sistemi varsa o oOrgutun saglikh yuradugu ve basarih calistigl

soylenebilir.

Goraldugu uzere orgutsel iletisim, hem orgutun dis gevresiyle hem de
ic cevresiyle olan iletisimi kapsamaktadir. Bu ¢alismada ise 6rgut ici iletisim

Uzerinde durulacaktir.
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Orgiitsel iletisimin Onemi ve Amaglari

Orglitlerde iletisim; departmanlar arasinda yoénlendirme, planlama,
organize etme, motive ve kontrol etmek igin bilgi saglar. Etkin iletigim,
yonetsel ve orgutsel faaliyetlerin basariyla yuratilmesi igin zorunludur (Tutar
ve digerler, 2004:76). Calisanlar arasindaki iletisim yeterli olmadigi zaman,
kurumlar kugllmekte, fazla hiyerarsiden uzaklagsip yatay ve vyalin
orgutlenmelere gitmektedirler. Bir o6rgutte iletisim ve insan iligkileri
iyilestiriimezse, kalitenin dolayisiyla verimlilik ve basarinin elde edilmesi
mumkun olamaz (Geng, 2005:323).

Calisanlarin kurumlariyla ilgili haberleri 6grenmek istemeleri dogaldir.
Kurulugta olup biten her seyi tum acikhgiyla calisanlara aktarmak gerekir.
Saydam yonetim sadece disa degil ayni zaman da kurum c¢alisanlarina da
yapilmaldir. Kurulusta dirlik ve duzenin saglanmasi i¢ halkla iligkiler
acisindan asgari bir kosuldur. Diger yandan kurulus i¢inde gizli kapakli iglerin
varligi, calisanlarin ¢alisma guglerini, orgutu benimsemelerini, sevmelerini
baska bir ifadeyle i¢ halkla iligkiler uygulamasinin basarisini olumsuz yonde
etkileyecektir. Dolayisiyla gizlilik haberlesmenin ve verimliligin en buyuk
dismanlarindan birisidir (Kazanci, 1999:244). Bu nedenle i¢ halkla iligkilerin
etkinligi ve basarisi agisindan agik, seffaf ve dirist olmak blyidk 6nem

tasimaktadir.

iletisim yetersizlikleri ya da bozukluklari, kisiler arasindaki iligkilerin
gelismesini engeller ve motivasyonun azalmasina sebep olur. Duslk
motivasyon verimsizligin temel nedenidir. Bu durum ayrica nitelikli insan
gucundn orgute kazandirilmasini zorlagtirir hatta mevcutlarin kaybina da yol
acabilir. Orgitsel etkinligin saglanmasi igin iletisim, zorunludur; ancak yeterli
degildir. iletisimden beklenen sonuca ulasabilmek icin ayni zamanda
algilanabilmesi, yani c¢aligani motive edebilme yeteneginde olmasi gerekir.
Bu sebeple etkin bir orgutsel iletisim calisanlarin iletisim becerilerine de
baghdir (Tutar, 2003:118).
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Kurulustaki etkin iletigsim, iki nedenden dolay1 onemlidir. Birincisi, etkin
ve surekli bir iletisim sayesinde yonetim, planlama, érgutlenme, yonlendirme
ve kontrol fonksiyonunu basariyla yerine getirir. ikincisi, iletisim, yoneticilerin
koordinasyon i¢in zamanin blyudk bolimund ayirdiklari yénetsel bir faaliyet
olmasidir (Tutar ve digerleri, 2004:76).

Orglit igi iletisim, kurum iginde hiyerarsik yapinin belirlenmesinde ve
otoritenin saglanmasinda énemli rol oynar. Gelen ve giden iletiler, belge ve
dokumanlar kurumsal iletisim kurallari ¢ergevesinde saklanir ve arsivlenir
(Geng, 2005:323).

Orglit igi iletisim, calisanlarin arkadas gruplari ve érgitiin bitlintyle
iliski saglanmasinda 6nemli rol oynar. Orgitsel butiunlGgin olusturulup,
calisanlarin orgutsel baglihdginin gelistiriimesine, karsilikli guvenin saglanip,
serbest bilgi akisina katkida bulunur (Turkmen, 1992:25).

Calisanlarin  birbiri arasindaki iletisim kadar yodneticileriyle de
kurduklari iyi bir iletisim, morallerinin daha yuksek olmasina katkida bulunur.
Orgiit icinde kurulan gok yoénli iletisim agi, galisanlarin rahatca Ustleriyle
tartisabilmesi, cesitli onerilerini iletebilmesi ve kurumuyla ilgili konularda bilgi
sahibi olabilmesi gibi imkanlar saglayarak, kendilerine deger verildigi

izlenimini yaratmasi bakimindan da ¢ok énemlidir (Akinci, 1997:119).

Orglit igi iletisim belirli amaclari gerceklestirmek (izere kurulur. Bu

amaglari baglica asagidaki gibi 6zetleyebiliriz.

— Orgiit amaglari, hedefleri ve politikasinin galisanlarca bilinmesini
saglamak, dolayisiyla 6rgut igindeki gesitli sdylenti ve dedikodulari ortadan
kaldirarak huzurlu bir ortami ve érgutle Uyelerin butinlesmesini saglamak.
Bdylece calisanlarin, 6rgitin g¢alisma sistemi, uzun ve kisa vadeli hedefleri,
ucret ve prim sistemi, 6dul ceza sistemi, yukselme imkanlari, sosyal ve 6zIuk

haklari vb. bilgilenmeleri s6z konusu olacaktir (Cetin, 2000:158).
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— Orgltin faaliyet alanina iliskin her turli mevzuat, ¢alisanlara

duyurularak, bu konuda olasi hatalari 6nlemeye ¢alismak (Gurgen, 1997:37).

— Yenilik ve yaraticiigi 6zendirerek, calisanlari deneyim, sezgi ve
akillarina dayanarak yonetime bilgi ve geribildirim saglama konusunda
O0zendirmek (Akinci, 1997:121).

— Yonetici ve c¢alisanlar arasinda iki yonli karsilikli iletigimi
oOzendirmek. Bu sayede Kkarsilagilan sorunlarin iyi niyet igerisinde
¢ozUmlenmesi yonunde dusunce gelistirmek, karsilikli bir anlayis ortami
olusturmak (Varol,1993:128).

— Orgut icinde kurulacak etkin iletisim ortami sayesinde calisanlarin
bilgi intiyaci kargilanacak, bu ihtiyaci tatmin edilen birey, drgutsel hedefleri
gerceklestirme yolunda gudulenecek, bu sayede ¢alisanin is memnuniyeti ve

orgutsel baglihgi artacaktir.

— Kurum i¢i yayinlar araciligiyla tyelerin 6rgutsel bilgilerini artirmak
ve bilgi duzeyi ylksek calisanlar vasitasiyla da orgutin dis cevresine
tanitimini saglamak (Gurgen, 1997:37).

— Basaril personele tatil imkanlari, Ucret artiglari, yurt ici ve yurt disi
burs imkanlari, kurs ve meslek ic¢i egitim imkanlar, kariyer olanaklari vb.
orgutsel oOzendiriciler sayesinde c¢alisanlarin  6rgutsel baghligini  ve

motivasyonunu artirmak (Oktay, 1996:353).

— Homojen 6rgut yapisinin heterojen 6rgut yapisina oranla daha az
orgut ici catismaya sebep oldugu bununla beraber 6rgit ici ¢alisanlar ve
gruplar arasinda sosyal etkilesimin daha fazla oldugu gériilmektedir. Orgiitsel
catismayi azaltabilmek igin calisanlarin genelde paylagabilecekleri ortak
noktalarini ve sosyo-kulturel 6zelliklerini belirleyerek kurum icinde homojen

bir yapinin olugmasini saglamak (Cetin, 2000:159).
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Orglit ici iletisimin amacini 6zetleyecek olursak, bilgi paylasimi,
motivasyon ve orgutsel baglihgin artirlmasi, islerin etkin kontrol ve
koordinasyonunun saglanmasi, orgutsel catismanin ¢ézumui ve orgutsel
heyecanin artiriimasi bagliklari altinda toplayabiliriz. Orgiit icinde kurulacak
etkin ve surekli bir iletisim sistemiyle s6z konusu bu fonksiyonlari yerine

getirmek mumkun olacaktir.

1.3. Bigimsel iletisim

Orglitiin bicimsel yapisini kan damarlariyla sarip bir doku gibi éren ag,
iletisim sistemidir (Asikoglu, 1986:27). Orgiit icinde bir araya gelen bireyler,
temel ihtiyaclarini karsilamanin yaninda, beraber is yapma arzularini da
tatmin etmek isterler. Bu arzu sosyal sistemlerin ortaya ¢ikmasina sebep
olur. Bir sosyal sistemin gelismesiyle birlikte, yonetici ve g¢aligsanlar arasinda
iletisim iligkisi baslar. Bir isletmenin orgltsel yapisi dogrultusunda olusan
iletisim sistemine, bicimsel iletisim denir (Geng, 2005:329). Diger bir ifadeyle
bicimsel iletisim, orgutun cesitli organ, 6de ve gorevleri arasinda gerekli
iligkinin kurulmasina ve esgudum olusturulmasina katkida bulunan ve

orgutin ana semasinda yer alan iletisimdir (Asikoglu, 1986:27).

Bicimsel iletisim, orgutsel kurallar gergcevesinde ve orgutin amaglari
dogrultusunda, dnceden belirlenmis bir bicemle (Uslupla) gergeklestirilen bir
iletisimdir. Bigimsel iletisim, statiler arasi bir iletisim turi olup, o6rgut
¢alisanlarinin Kisiliklerinden soyutlanmigtir. Bu sebeple daha resmi bir dil
kullaniimaktadir (Turkmen, 1992:25). Bu tur iletisimde, kisilerarasi iletisim
degil, Kkisilerin hiyerarsik yapi! icerisinde sahip olduklari konumdan

kaynaklanan yonetsel iletisim s6z konusudur.

Kurulug icindeki tium resmi yazilar, raporlar, genelgeler, bigimsel

kanallardan yapilan sozlu iletisim toplantilari, konferanslar, duyurular,
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brogurler, ilan tahtalari vb. bicimsel iletisimde kullanilan arag ve

yontemlerden sayilabilir (Kazanci, 1999:249).

Bicimsel iletisimin amaci grup i¢inde gerekli bilgi ve anlayigi saglamak,
calisanlarda is tatminine ve o6rgut hedeflerine yonelik istenen tutumu
olusturmak ve gerektiginde bilgi Uretmektir (Tutar, 2003:124-125). Her ne
kadar o6rgut batunliGgunin saglanmasinda, sorumluluklarin belirlenmesinde
ve gorevlerin yerine getiriimesinde bigimsel iletisim énemli rol oynasa da tek
bagina yeterli olamayabilir. Bigcimsel iletisimin yetersiz oldugu durumlari

asagidaki gibi 6zetlemek mumkundur (Asikoglu, 1986:28):

e Orgit iginde olup biten her seyin 6nceden kestirilemeyecek olmasi
iletisimin bigcimsel hale getiriimesini guglestirmektedir.

e Her zaman istenen anlami eksiksiz olarak yansitamaz, genellikle
yavas igler ve esneklikten yoksundur.

e Orgit Gyelerinin iletisim gereksinimlerinin ¢ok gesitli olmasi bicimsel
iletisimi tek basina yetersiz kilmaktadir.

e Bicimsel iletisimin etkili olabilmesi igin tim o6rgat Gyeleri tarafindan

benimsenmesi ve kabul gérmesi gerekir.

Ayrica klasik orgutlerde, bilgiler belirli karar merkezlerinde toplandig,
toplanan ya da dagitilan iletilerin tamami belirli iletisim kanallarindan aktigi
icin bigimsel iletisim genellikle merkezi bir yapiya sahip olup, iletisim kanallari
cok yukludur (Dicle, 1974:65). Bu durum iletisimin hizini ve etkinligini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Genellikle hiyerarsik kademelerin atlanmadan bir sira dahilinde
iletisimin surdurdlmesi gerektigi ileri surtlmektedir. Bir Ustin atlanarak,
dogrudan astlarina emir verilmesi, atlanilanlara guvensizlik anlami tagir ve
¢ogu kez orgutte uyusmazliklarin ortaya ¢ikmasina ve moralin digsmesine

sebep olur (Dicle, 1974:64). Dolayisiyla 6rgut icindeki yoneticilerin bu konuda
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hassas davranmasi duzenin bozulmamasi ve i¢ huzurun saglanmasi

bakimindan buyuk 6nem tagimaktadir.

Orgiitlerde bigimsel iletisimi saglayan en 6énemli kurallar arasinda;
surekli raporlarin verilmesi, iletisim sekil ve kapsaminin kismen belirtiimesi,
iletisim kanallarinin, mesaji gozden gecireceklerin belirtimesi ve gelen
mesajlarin kontrol edilmesi sayilabilir. Bunun yaninda, hiyerarsik kademelerin
atlanmadan her Ustin belli sayida asta emir verebilecegi ve kurmay
personelin icra elemanlarina dogrudan emir veremeyecekleri diger kurallar
arasindadir (Dicle, 1974:65).

Dinamik bir yapiya sahip olan érgutin saglikli bir sekilde isleyebilmesi
ve hedeflerine ulasabilmesi igin etkin bir bicimsel iletisim sistemine ihtiyag
vardir. Etkin ve saglkh bir iletisim sistemi; sOylenti ve dedikodulari asgari
dizeye indirerek galisanlar arasinda etkilesimi artirir, yonetim ve galisanlar
arasindaki yanlis anlasiimalari azaltir, dogru kararlarin alinmasina ve
faaliyetlerin esgudimuine katkida bulunarak dretim maliyetlerinin denetimini
kolaylagtirir (Cetin, 2000:162).

Bicimsel iletisim vasitasiyla orgut icinde bilgi akisinin nasil igleyecegi,
birim ve bireyler arasinda iletisimin nasil olacagi bir dizene sokulur.
Orgltlerde iletinin yén( bakimindan, érgt igi iletisimi, dikey, yatay ve capraz

iletisim seklinde siniflandirmak mamkundur.

1.3.1. Dikey iletigim

Dikey iletisim, orgutun hiyerarsik yapisi i¢inde, Ust kademelerle alt
kademeler arasinda emir ve bilgi akisini saglayan iletisimdir (Geng, 2005:29).
Orglit icerisinde hem yukaridan asagiya hem de asagidan yukariya dogru
kurulur. Orgitlerde hayati islemler dikey iletisim sayesinde yerine getirilir
(Tutar, 2003:126).
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Katz ve Kahn organizasyonlarda dikey iletisimin bes temel amacinin

oldugunu ileri sirmektedir. Bunlar (Katz ve Kahn, 1978:440);

e s gerekleri hakkinda bilgi saglamak,

e Calisanlara meslek egitimleri konusunda direktifler vermek,

e Orglitsel prosedirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,

e Calisanlarin performanslarini ve verimliligini artirmaya yonelik destek
saglamak,

e Orgltsel amaglarin daha iyi anlasilabilmesini saglayacak bilgiler

sunmak.

Dikey iletisim surecindeki en o6nemli sorunlardan birisi orgutsel
suzgeglerdir. Hiyerarsik yapida yer alan orta diuzey yodneticiler, gelen
mesajlari, ust yonetime gondermeden once kendi beklentileri ve statulerini
korumak amaciyla slUzgegten gecirme ve yumusatma egilimindedirler.
Yukaridan asagi iletisimde ise bu egdilim kendini sertlestirme seklinde
gOstermektedir (Turkmen, 1992: 26). Bu durum iletisimin etkinligini ve

mesajin igerigini olumsuz yonde etkilemektedir.

Birgok orgutte, astlarla Ustler arasinda vyeterli bilgi alis verisinin
olmayigi dikey iletisimin yetersiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Astlar
genellikle Uustlerin kendilerinden ne beklediklerini bilmemekte, Ustler de
astlarinin istek, dusunce ve problemlerinden vyeterli derecede haberdar
olmamaktadirlar. Bu durum, sorumluluktan kaginma, iglerin etkin ve verimli
bir sekilde yerine getirlememesi, orgut batinligd ve denetiminin
saglanamamasi, moral dusukligu gibi bircok problemin ortaya c¢ikmasina
sebep olmaktadir (Dicle, 1974: 71). Bu nedenle dikey iletisimin saglkl ve
etkin bir sekilde galistirlmasi yoneticilerin Uzerinde durmasi gereken dnemle

bir husustur.
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Dikey iletisim, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya olmak Uzere iki

baslik altinda incelenmektedir.

1.3.1.1. Yukaridan Asagiya Dikey iletigim

Mesaijlarin bigimsel 6rgut yapisinin hiyerargsik kademe ve kanallar
boyunca, en Ustten en alta dogru akmasidir. Bu iletisim tlrl genellikle 6rgit
amaglarina uygun olarak isle ilgili emirlerin yazili olarak astlara ulastiriimasi
seklinde islemektedir (Isik ve digerleri, 2006:33). iletisim yukaridan asagiya
tek yonli islemekte ve kaynagi bilgi merkezlerine yakin yoneticiler
olmaktadir. Yoneticilerin bilgi merkezlerine yakin olmalari ayni zamanda
onlara astlara nazaran daha Ustlin bir stati kazandirmaktadir (Dicle,
1974:71).

Orgiitlerde cok sik kullanilan yukaridan asagiya iletisimin amaglarini
asagidaki gibi siralayabiliriz (Cilga ve digerleri, 2001:184; Ergun ve
Polatoglu, 1988:210).

e Goreve yonelik emirlerin iletilmesi,

e Orgiitiin cesitli islem ve uygulamalarina yénelik bilgilerin sorumlularina
dagitiimasi,

e Gorevin anlasiimasini saglayacak bilgilerin ilgililere iletiimesi,

e Calisanlarin kisilik ve isteki basari durumlarina iligkin bilgi ve
degerlendirmelerin kendilerine bildirilmesi,

e Orglt amaglarinin  benimsenmesini ve vyerine getiriimesini

kolaylastiracak mesajlarin galiganlara iletilmesidir.

Hizli ve saglkh bir dikey iletisim igin, drgutlerde ydnetsel yapinin
merkezcil olmamasi gerekir. Diger bir ifadeyle, otoriter ydnetim bigimi yerine,

fonksiyonel yonetim bigiminin benimsenmesi, dikey iletisimin etkinligini artirir.
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Bununla beraber, yukaridan asagiya dikey iletisimin duzenli islemesi

mesajlarin acik ve anlagilir olmasina da baghdir (Tutar, 2003:127).

Yukaridan asagiya iletisimin istenen basariyr saglamasi asagidan
yukariya iletisimle bltlinlesmesine baghdir. Ustiin asta génderdigi bilgi ve
emirlerin tam ve dogru algilandigini disunmek hatalidir. Bunlar higbir zaman
istenilen oOlgcude algilanamazlar. Dolayisiyla Ustler gonderdikleri mesajlarin

hangi 6lgtde algilandiklarini denetlemek zorundadirlar (Dicle, 1974:76).

Aragtirmalar yukaridan asagiya tek yonlu haberlesmenin genellikle
dizenli ve hizh oldugunu, ancak dogruluk ve anlagilirhginin cift yonli
iletisime nazaran daha dusik oldugunu gostermektedir. Tek yonla iletisimde
kaynak olduk¢a rahattir. Buna kargin alicilar bu iletisim turunu korku ve
supheyle karsilarlar. Soru sormazlar, anlagilmayan konunun agikliga
kavusturulmasini isteyemezler, dusuncelerini acgiklayamaz ve isteklerini
yonetim kademesine iletemezler (Cilga, 2001:185). Dolayisiyla bu durum,
yukarida asagiya iletisimin asagidan yukariya iletisimle butunlegsmesini

zorunlu kilmaktadir.

Yukaridan asagiya iletisim so6zlu ve yazili iletisim araclariyla
gerceklestirilebilir. S6zlu iletisim dogrudan, ylz ylze ve hizli bir bilgi aktarimi
saglarken mesajlarin ¢arpitiimasina ve abartilarak iletiimesine de yol agabilir.
Dolayisiyla yazili iletigimin daha kalici ve uygun oldugu soylenebilir. Ancak
bu yontem de burokratik islemlerin artmasina ve zaman kaybina yol
acgmaktadir (Gibson ve Hodgetts, 1986:2004). Ayrica karmasik bir yazinin
astca anlasilmasi zor olacak ve esasta istenen seyin digerlerinden
soyutlanamamasi bazi problemleri ortaya c¢ikaracaktir. Bu durum astin
konuyu anlamamasina ve sik sik Ustine bagvurmasina sebep olacaktir (Can
ve Tecer, 1978:161). Dolayisiyla yazili iletisim yonteminin kullanilmasinda
onemli olan husus mesajin yalin bir dille kaleme alinip yalnizca gerekli
bilgileri igermesidir. Boylece gereksiz zaman ve iggucu kaybinin da onune

gegilmis olunacaktir.
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Yukaridan asagiya iletisimi olumsuz yonde etkileyen etmenlerden

bazilari sunlardir (Williams ve Eggland, 1998:47).

e Olumsuz elestirilerden ve hatalarinin kendilerine soylenmesinden
hoglanmayan c¢alisanlarin kendilerini savunma davraniglari,

e Orgltin buylkligine ve yapisina gére degisen iletisim zincirindeki
kademelerin fazlaligi,

e Bazi yoneticilerin kigilik ve liderlik 06zelliklerinden kaynaklanan

yeterince disa agik olmamalaridir.

1.3.1.2. Asagidan Yukariya Dikey iletisim

Bu iletigim turu astlarin gerekli bilgileri Ustlere verme araci olarak
kullaniimaktadir (Can ve Tecer, 1978:161). Orgltiin alt kademelerinden Ust
kademelerine giden her turli bigcimsel ve dogal bilgi akimini kapsayan
asagidan yukariya iletisimde, mesajlar daha c¢ok yukaridan gelen bilgi ve
emirlere cevap ya da tepki 6zelligini tagimaktadir (Dicle, 1974:77). Genellikle
goreve iligkin durum raporlarini, karar almada veya sorunlari ¢dézmede
yardim isteklerini, érgutin gelisimine yodnelik Onerileri, mesai programlari
degisiklileri ve yillik izinle ilgili rutin istekleri ve orgutle ilgili duyurulari igerir
(Williams ve Eggland, 1991:628).

Modern kuruluglarda uygulanan dilek ve sikayet kutulari, grup
toplantilari, acgik kapi politikasi (astlarin  yoneticilerle her zaman
gorusebilmesi) gibi yontemler bu tur iletisimi gelistirme amacina yoneliktir
(Can ve Tecer, 1978:161). Buna karsin fiziksel uzaklik veya erigmezlik, her
kademede Dbilgilerin degisiklige ugramasi, amirin olumsuz davraniglar
sergilemesi, is gelenekleri ve astin asagi sayginligi (statist) gibi konular da
bu iletisim turinu olumsuz yonde etkileyen etmenlerdir (Can, 1992:249;
Turgay ve Polatoglu, 1988:213).
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Asagidan vyukariya iletisim, orgut amaclari dogrultusunda alinan
kararlarin istenilen sekilde uygulanip uygulanmadiginin belirlenmesini saglar.
Bu iletisim kanallari vasitasiyla yapilan iglere iliskin raporlar, yoneticilere de
islerin yapihgiyla ilgili sonuglari kontrol etme imkani verir. Elde edilen
performans bilgileri, hem kontrol araci hem de yeni kararlarin alinmasi ve
politikalarin olusturulmasi konusunda bir gosterge olarak kullanilir (Tutar,
2003:129).

Asagidan yukariya iletisimin etkinligini artiran yollar, asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Dicle, 1974:89-90):

e Bu iletisim turinin gergcek anlam ve o6nemini kavramak ve elden
geldigince duzenli, dengeli ve devamli bir agagidan yukariya iletisim

sistemi kurmak gerekir.

e Yonetime iletiimeye c¢alisilan problemlerin ¢dzimlenebilmesi igin,
gerekli bilgi, yetki ve yeteneklere sahip uUst kademelerin o6tesine

bildiriimemelidir.

e Yoneticiler sorunlari ¢bézmeye calisirken, olaylara astlari goéziyle

bakabilmeli ve gerekli empatiyi kurmaldir.

e Yonetici mimkin oldugu kadar tarafsiz olmali, kendisine yoneltilen
elegtirileri yapici ve anlayisla kargilamalidir. Yalniz isitmek istediklerini

degil, olumlu ve olumuz batun bilgileri aynen kabul etmelidir.

e Baz yoneticiler, sadece c¢alisanlarin sikintilarini dinlemekle sorunlari
¢ozduklerini sanmaktadirlar. Oysa ¢6zime yonelik hig bir adim
atilmadigini goéren isgorenler, kendilerinin gegistirimeye calisildigi

hissine kapilarak yonetime guvenmemeye baslayacaklardir. Bu
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acidan, yoneticilerin gergekgi bir yaklagimla ¢ozum Uretmeleri buyuk

Oonem tasimaktadir.

e Bu iletisim turinun etkinligini artiracak yollardan bir digeri ise
yoneticilerin ¢alisanlarla mesai digi samimi iligkiler kurmasi ve devam
ettirmesidir. Kutlama torenleri, sportif etkinlikler, geziler, eglenceler ve
piknik gibi sosyal faaliyetler bu tur iligkilerin kurulmasina yardim
edebilir. Ayni zamanda yoneticilerin ¢alisanlari gorev yerlerinde ziyaret
edip onlarin istek ve sikayetlerini dinlemeleri asagidan yukariya
iletisimin etkinligini artirmada kullanilan 6nemli ydntemlerden birisi

olarak gorulmektedir.

1.3.2. Yatay iletisim

Ayni statu ve hiyerargsik basamak icinde yer alan, rutbece esit
bireylerin 6rgut amaglari dogrultusunda bulunduklari iletisim taradar
(Tarkmen, 1992:27). Yatay iletisimin en 6nemli fonksiyonu, cesitli 6rgutsel
birimler icinde ve arasinda faaliyetlerin esgudimlenmesini saglamaktir
(Turgay ve Polatoglu, 1988:214). Ozellikle modern ve blyik isletmelerde
asirt is bolumundn ortaya c¢ikardigr farklilasma ve uzlagsma birimler arasi

esguduman énemini artirmaktadir (Can ve Tecer, 1978:163).

Ayni bolumde calisanlarin ise yonelik veya kisisel konularda kendi
aralarindaki iletisimi bolim i¢i yatay iletisimi, ayni statude bulunan fakat farkl
bolimlerde calisanlar arasindaki mesaj alis verisi ise bolim disi yatay

iletisimi gosterir (Akat ve digerleri, 1994:290).

Yatay iletisimde bilgilerin suzulerek farklilagtirimasi dikey iletisime
gbre daha az, dili ise daha sicak ve samimidir. Bu iletisim tlrinde bilgilerin
suzllmesi ayni dizeydeki yoOneticilerin rekabet icinde olmasi ve bireysel

yarismalarindan kaynaklanan bilgi saklama egiliminden dogmaktadir.
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Ozellikle blyik ve karmasik yapidaki isletmelerde ayni ya da benzer bélim
yoneticileri arasinda bu tur iletisim aksakliklari s6z konusu olabilmektedir
(Tarkmen, 1992:27).

Yatay iletisim her orgutte yogun bir sekilde kullaniimakta olup buyuk
gereksinmeleri karsilamaktadir. Esas itibariyle bigcimsel iletisimden daha ¢ok
dogal iletisime dayanir ve onun ¢esitli ara¢ ve yontemlerini kullanir (Dicle,
1974:90).

Yatay iletisim konusunda yapilan bir arastirmada yoneticiler tarafindan
gonderilen iletilerin  %41’nin kendileriyle esit statideki bireylere, yine
kendilerine gelen mesajlarin %40'nin ise kendileriyle esit pozisyondaki
kimseler tarafindan gonderildigini ortaya koymustur. Ayrica yoneticilerin
vakitlerini nasil gegcirdikleri konusunda vyapilan bir arastirmada ise,
zamanlarinin buyuk bir kismini ¢alisanlariyla degil kendilerine esit statudeki
bireylerle gecirdikleri tespit edilmigstir (Dicle, 1974:90-91). Bu sonuglar 6rgit
icinde yatay iletisimin ne kadar gerekli ve oOnemli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Yatay iletisim, drgutsel koordinasyon ve problem ¢ézme igin bir iletisim
kanali saglamaktadir. Bu yontemle, iletisimin belli kalip ve prosedurlerinden
uzaklasilarak, daha yakin ve etkin bir haberlesme saglanir. Bir bagka faydasi
ise, orgut Uyeleri arasinda kurmay ve fonksiyonel iligki gelistirmesidir (Geng,
2005:331).

Bundan baska kurum calisanlarina buyUk Olgcude toplumsal ve
psikolojik destek saglar. Toplumsal ve psikolojik sikintilar ayni dizeyde
calisanlari birbiriyle iletisime zorlar. Ayni ortamda bulunan bireyler, ayni bilgi,
duygu ve sorunlari paylasir. Bu durum, astlarin birbirlerini daha iyi
anlamalarina, morallerinin yukselmesine, dayanisma ve birlik ruhunun

gelismesine katkida bulunur (Cilga ve digerleri, 2001:187-188).
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Bu iletisim turunUn oOrgute sagladigi onemli kazanclardan birisi de
zamandir. Komuta zincirindeki diger iletisim kanallarina gore daha hizli ve
dogrudandir. Orgit igindeki bir bolim ydneticisinin bir Ust ydneticisine
danismaksizin, diger bolumdeki kisilerle dogrudan iletisim kurabilmesi buyuk

bir zaman kazanci saglamaktadir (Akinci, 1997:125).

Yatay iletisimin orgutlerde otoriter liderlik anlayisini kontrol eden bir
yonu de vardir. Destekleyici 6rgutsel iletisim iklimine olumlu katki saglar ve

orgut icindeki koordinasyonu ve isbirligini gelistirir (Tutar, 2003:130).

Orglit icinde esguidiimiin saglanmasi agisindan ¢ok énemli olan yatay
iletisimi olumsuz ydnde etkileyen bazi faktorler vardir. Bunlardan birisi
uzmanlasmadir. Uzmanlasan bireylerin birinci derece baglliklari érgute degil
ait olduklari gruba olmaktadir. Bunun yaninda her bir uzmanin sahip oldugu
farklh donanimlar, teknik duastnce yapisi ve kullandigi dil uzmanlasmis

birimler arasindaki iletisimi zorlastirmaktadir (Can ve Tecer, 1974:163).

Bir diger faktor ise ayni duzeydeki grup ve birimler arasindaki
rekabettir. Bu rekabet bir dereceye kadar 6rgutsel verimlilige katkida bulunsa
da g¢abalarin 6rgut amaglarindan ¢ok birim amaglarina yonelmesine sebep
olabilir. Bu durum &rgut agisindan istenilen esgudimin saglanmasinda
kullanilan yatay iletisimi olumsuz yonde etkileyebilir (Can ve Tecer,
1974:164).

1.3.3. Gapraz iletisim

Orgiit icindeki farkli dizeydeki hiyerarsik birimlerin, basamaksal
kanallari kullanmadan gercgeklestirilen iletisim taradar (Geng, 205:332).
Orgltlerde ¢ok sik rastlanmamakla birlikte isin niteligine gére, bir fabrika
mudurtd yardimcilarini ya da ilgili bolum amirlerini atlayarak dogrudan

ustabasi, muhendis ya da teknisyenden bilgi alabilmektedir (Isik ve digerleri,
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2006:34-35). Boylece orgut icindeki hiyerarsik kademelerin bir kismi
atlanarak gereksiz mesaj yukinden ve zaman kaybindan kurtulmak mumkan

olmaktadir.

Capraz iletisim, karmasik ve ¢ogu zaman uzun olan dikey iletisim
kanallarinin sakincalarinin giderilmesi ve acil durumlarda kisa strede gerekli
koordinasyonun saglanmasi agisindan bluyuk o6nem tasimaktadir (Geng,
2005:332). Yalnizca gerekli oldugu durumlarda ve belli konularda bilgi
aligverigsinde kullanilmasinda sakinca olmayabilir. Ancak bunun disinda
yoneticinin bagka bolumlerde calisanlara emir vermesi sekline donugurse
orgut duzeninin bozulmasina ve yetki karmasasi sorununa yol agabilir
(Sabuncuoglu ve Tuz, 1998:66).

Capraz iletisim, orgute yonelik uzmanlagmayi, farkli birimlerin
birbirlerine kargi sorumluluklarini daha iyi kavramalarini ve yardimlagsmalarini
kolaylastirici bir etki saglar. Ozellikle grup calismalarinin énem arz ettigi
orgutlerde orgutsel katilimi gergeklestirir ve koordinasyonu kolaylastirir
(Tutar, 2003:131).

Capraz iletisimde, calisanlar igleri hakkinda fonksiyonel Ustlerini
bilgilendirir, onlarin bilgi ve tecribelerinden yararlanma olanagi bulurlar. Bu
durum sorumluluk duygusunun artmasina ve esgudumun saglanmasina
yardimci olur (Tutar, 2003:131; Geng, 2005:332).

Yonetimin capraz iletisimi iki kosula baglamak suretiyle onu bir
yonetim araci olarak kullanmasi daha uygun olabilir. Bunlardan ilki, galisanlar
tarafindan daha énce bagli olunan amirin izni alinmalidir. ikincisi ise, her
iletisimci, bagli oldugu amirini ¢apraz iletisimin herhangi bir 6nemli
sonucundan dolay! bilgilendirmelidir (Akat ve digerleri, 1994:291). Eger bu iki
kosul yerine getirilir ise hem iletisim hatti gereksiz formalitelerden kurtulur,
hem de bagh olunan amir haberdar edilmek suretiyle herhangi bir kusku ya

da huzursuzluga meydan verilmemis olunur.



71

1.4. Bigimsel Olmayan (Dogal) iletigim

Orgutlerdeki iletisim sireci her zaman bigimsel olarak degil, ayni
zamanda bilgilerin sdylenti ve dedikodu seklinde yayildigi bigimsel olmayan
(dogal) iletisim seklinde de goruilebilir (Akinci, 1997:127).

Yoneticilerin, bazen c¢aligsanlari daha yakindan denetleyebilmek
amaciyla bicimsel iletisimi kisitlamalari, galisanlarin bilgi gereksinmelerinin
kargilanmamasina sebep olmakta, bunun sonucunda yeni haberlesme
imkanlarin aramalarina yol agmaktadir. Bu da galisanlari, dedikodu, soylenti
ve fisiltilarin  yogun bir sekilde kullanildi§i klguk dogal gruplara
g6tirmektedir. Baska bir ifadeyle, 6rglt icinde bigimsel iletisim imkanlari

azaldikga, dogal iletisimin kullanimi artmaktadir (Dicle, 1974:66).

Dogal iletisim sosyal etkilesimin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta,
insanlar gibi dinamik, kararsiz ve degisken bir yapiya sahip olmaktadir. Bir
kisinin bir digerine bir seyler soylemesiyle her an her yerde baslayabilen bu
iletisim tarinde bazi galisanlar, digerlerine gore daha fazla haber alirlar ve
bunlari bagkalarina da ileterek bu surecin dnemli noktalarinda bulunabilirler.
Bazi Uyeler ise, bu mesajlardan ne haberdar olurla ne de bagkalarina iletirler
(Akinci, 1997:128). Bu durum calisanlarin oOrgut igerisindeki sosyal

pozisyonlarinin belirlenmesine de etki edebilir.

Dogal iletisimin o6rgut icinde kullaniimasinin bir diger sebebi
calisanlarin psikolojik gereksinmelerini belirli dlglide karsilamasidir. Bu
sebeple eger yoneticiler, bu iletigsim turinun olumsuz etkilerini azaltmak ve
olumlu etkilerini ¢ogaltmak istiyorlarsa, c¢aliganlarin bilgi gereksinmelerini
surekli ve yeterli dizeyde karsilamak ve kendilerini ilgilendiren konularda

dusuncelerini almalari gerekmektedir (Dicle, 1974:70).
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Her zaman olumsuz etkileri olmayan dogal iletigsimin orgut yararina

yoneltiimesi durumunda sagladigi faydalari asagidaki gibi Ozetleyebiliriz

(Dicle,

vardir.

1974:68-69; Tutar, 2003:138; Asikoglu, 1986:29-30).

Orgltteki iletisim yikinin 6nemli bir kismini tasiyarak bigimsel
iletisimin tamamlayicisi ve yardimcisi olarak iglev gorur.

lyi yonetildigi takdirde, yoneticiler agisindan iyi bir yénetim araci
olabilir.

Orgiit igindeki is birliginin, ekip calismasinin ve sosyal iligkilerin
gelismesine katkida bulunur. Calisanlarin  psikolojik doyuma
ulagmasina yardimci olarak, morallerin ylikselmesini saglar.

Ozellikle galisanlarin dilek ve sikayetlerinin yonetim kademesine
ulastirlmasinda asagidan yukariya iletisimin dnemli bir araci olabilir.

ic ve dis c¢evrede meydana gelen degisikliklerin zamaninda
yoneticilere iletiimesiyle bir bilgi kaynagi olabilir. Bu sayede yoneticiler
degisen kosullara uyum amaciyla gerekli yapisal dizenlemeleri
vaktinde yapabilirler.

lyi kullanildiyi takdirde potansiyel catisma kaynaklarinin tespit
edilmesini saglar. Catismanin ortaya ¢ikmadan onlenmesine imkan

tanir.

Ancak iyi yonetilmedigi takdirde ise dogal iletisimin bazi sakincalari
Bunlar (Dicle, 1974:67; Tutar, 2003:138):

Orgut igerisinde bazi yanlig, zararli ve kasith haberlerin yayilmasina
sebep olabilir. Abartiimis haberlerin paylasiima olasiligi yuksektir. Bu
durum huzursuzluga, ast Ust iligkilerinin bozulmasina ve hatta
catismaya yol acgabilir.

Bu iletisim yoluyla c¢ikartilan soOylenti ve dedikodular, calisanlarda

kaygl, endise, korku, huzursuzluk ve moral ¢okuntulerine yol agabilir.
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Subijektif ve gercek disi haberlerin yayilmasi is dizeninde yikici etkiler
meydana getirebilir.

e Bu iletisim turina etkin bir sekilde kullanan bazi bireyler daha fazla
etkili olmak ve statl kazanmak isteyebilirler. Bunu kullanarak buyuk
Olgude sozu gecerlik kazananlar vardir. Bu yolla elde edilen gucin
kisisel g¢ikarlar dogrultusunda kotu yollarda kullaniimasi her zaman

mumkuinddr.

Dogal iletigimin bir 6rgut igin faydali ya da zararli olmasi buyuk olgctude
yoneticilerin bu konudaki tutumlarina bagli olacaktir. Yoneticiler 6rgat icinde
olup bitenleri glinlik bultenler halinde ¢alisanlara bildirdikleri ve 6rglt icindeki
problemleri onlarla tartigip, fikirlerini aldiklari zaman dogal iletisim faydali bir
hal alip 6rgutun verimliligine ve etkinligine katkida bulunacaktir. Bunun tersi
durum s6z konusu oldugunda orgutte olumsuz dedikodu ve sdylentiler

yayllmakta, verimlilik ve etkinlik dismektedir (Dicle, 1974:69).

2. ORGUTSEL MOTIVASYON

Bu baslik altinda; drgutlerde motivasyon kavrami, dnemi, motivasyon

teorileri ve drgutsel motivasyonda 6zendiriciler konularina yer verilmigtir.

2.1. Orgiitlerde Motivasyon Kavrami ve Onemi

“Motivasyon  kelimesi Ingilizcesi olan “motivation”, “motive”
kelimesinden tlremistir ve bu kelime de Latince’de movere yani “hareket
etmek” anlaminda kullanilan bir eylemdir”. Motivasyon veya guduleme
kelimesi kigiyi is hayatinda basarili olmaya ve yukselmeye tesvik eden bir
anlam tasimaktadir. Bir ihtiyag, tutku ya da histen kaynaklanan bu durum
sonu¢ olarak kisiyi hedefledigi yonde harekete ge¢meye zorlar (Adair,
2003:9).
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Motivasyonu “ kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek Uzere kendi
arzu ve istekleri ile davranmalari” ve gaba gostermeleri seklinde tanimlamak
mumkuandar. Bu tanimlamadan yola c¢ikarak motivasyon konusunun esas
itibariyle; kigilerin bekleyis ve ihtiyacglari, amaclari, davraniglari, kendilerine
performanslari  hakkinda bilgi verilmesi konulariyla ilgili oldugunu
soyleyebiliriz. Dolayisiyla motivasyon surecini anlayabilmek igin kigileri belirli
sekillerde davranmaya zorlayan nedenlerin incelenmesi gerekmektedir

(Ciiceloglu, 1991:229).

Motivasyon gozlenebilen bir olay veya mikroskop altinda incelenebilen
somut bir kavram degildir. Motivasyonun olugsmasinda etkili faktorler ancak
Kisilerin davraniglarinin yorumlanmasiyla anlasilabilir (Luthans, 1992:146).
insani harekete geciren ve hareketlerinin yénlerini belirleyen, onlarin
dusunceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiyag ve korkularidir. Bunlar
ise aktif ve guduleyici kuvvetlerdir. Dolayisiyla, insan davraniglari, bireylerin
arzu, inang, ihtiya¢c ve korkularina gére de yodnetilmektedir. Bunlar, Kisinin
psikolojik ¢abalarini bir amaca ulagsmak Uzere organize eder, devamlilik ve
dinamiklik kazandirir (Eren, 2004:494).

Motivasyonun bagslica iki onemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, motivasyonun kisisel bir olgu olmasidir. Burada bahsedilen 6zellikte,
birisini motive eden herhangi bir durum veya olay baskasini motive
etmeyebilir. Ikincisi ise motivasyonun ancak insan davraniglarinda
gozlenebilir oimasidir (Kogel, 2005:634).

Motivasyon slrecinde U¢ safha vardir (Tikici ve Deniz, 1993:41).
1. Insani belli bir hedefe dogru iten bir i¢ uyaricinin mevcudiyeti,

2. Bu hedefe varmak igin yapilan davraniglar,

3. Hedefin elde edilmesidir.
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O halde motivasyon bir i¢c uyarilmayla baslamakta, bu uyariima
organizmayi belli hedefe dogru iten davranislara sevk etmekte ve bu

davraniglar sonucunda da hedefe varilarak doyuma ulasiimaktadir.

Davraniglarin olugsmasinda her ne kadar arzu ve amaglar yonlendirici
olsa da, bunlarin yaninda, kisinin davranigini etkileyen bir¢ok uyarici unsur
(stimulus) bulunmaktadir. Bunlar genel olarak, c¢evresel kosullar, kisisel
izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlar gibi unsurlardan olusmaktadir.
Bireyin arzu ve ihtiyaclari tatmin edilmedikge bir dengesizlik durumu ortaya
cikmaktadir. Bu gugler, bazen sosyal gevre ve kulturan etkisiyle torpulenir,
gizli guglerini kaybeder veya yon degistirerek baska arzu ve istekler halinde
olusabilir. Dolayisiyla, kisinin yasadigi ortama, sosyal ve kulttrel gevreye, orf
ve adetlere uymayan, arzu ve ihtiyaglardan dogan guduler etkisini devam
ettirememektedir. Bunun tersine Kiginin icinde yasadigi ortama uyan arzu ve
istekler kabul edilip, benimsenmektedir (Eren, 2004:494-495).

Motivasyon konusu personel yonetimi ve yonetici agisindan da buyuk
onem tagimaktadir. CUnku yoneticinin basarisi, iggorenlerin 6rgutsel amaglar
dogrultusunda c¢aligmalarina, bilgi, yetenek ve guglerini bu dogrultuda
harcamalarina baghdir. Dogal olarak c¢alisanlarin bu dogrultuda iyi
performans gostermeleri onlarin motivasyonlariyla yakindan ilgilidir. Ayrica
bireyler ¢cok cesitli davraniglar gosterirler. Bu davraniglarin degisik sebepleri
olabilir. Ancak yoneticiye dusen gorev onlari 6rgutsel amaglar dogrultusunda

motive etmek ve bu ydnde davranmalarini saglamaktir (Kogel, 2005:633).

Sikici iglerde calisan, bulundugu konumda kendi kendine karar verme
O0zgurlgu hi¢ olmayan calisanlarin, dogal olarak tembellige ve inatgiliga
kayma tehlikeleri vardir. Yoneticiler onlari bazi guduleme araglarindan
yararlanarak ydnetmelidirler. Bunun igin isgorenleri guduleyen etkenler
saptanmali ve caliganlarin istekleri mumkun oldugunca yerine getirilmelidir.

Bu sayede, kendi kisisel ihtiyaclarini karsilamanin yaninda Orgutun
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amaglarina ulasmak Uzere ¢aligtiklari uyumlu bir ortam da yaratabileceklerdir
(Eren, 2004:494).

Calisanlarin 6rgut ici ve disi fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini
gideren motivleri iyi anlayan, yorumlayabilen yoneticiler, onlardan verimliligi
artirma yonunde gerektigi gibi yararlanma yollarini da bulacaklardir (Kaynak,
1990:10). Insanlarin  &ézlem, umut, istek ve gereksinimleri sirekli
degismektedir. Herhangi bir konuda doyuma ulasan birey yeni gereksinimler
yaratmakta ya da bagskalar tarafindan yaratilan gereksinimleri giderme
cabasina girmektedir. Bu dinamik ve karmasik yapi icerisinde calisan Kisiyi,
surekli doyum noktasinda tutmak zor da olsa, yOneticiye dusen gorev,
isgorenleri doyuma ulastiran yollari bulmak ve bu gereksinimlerini gidermeye
calismaktir (Ozkalp, 2005:84).

2.2.Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda bir¢ok teori ve modeller gelistirilmistir. Bu teori
ve modeller, yoneticilere, bireyleri motive eden faktorleri belirlemek ve
motivasyonu surdlirmek konularinda yardimci olma amacini tasimaktadir.
Bazi modeller, bireylerin iginde olan ihtiyaglara agirlik verirken, diger bazilari
ise bireyin disinda olan tesviklere, bireye disaridan verilen faktorlere agirlik
vermektedir (Kogel, 2005:636). Motivasyon kuramlarini kapsam teorileri ve

sureg teorileri olmak Uzere iki ana baglik altinda toplamak mumkundur.

2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri icinde; Maslow’ un ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagimi,

Herzbergin Cift Faktdr Teorisi, McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi ve

Clayton Alderfer'in ERG Yaklagimi sayilabilir.
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2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

insan davraniglarini yénlendiren en 6nemli faktériin gereksinmeler
oldugunu savunarak motivasyon olgusunu agiklamaya g¢alisan (Sabuncuoglu
ve Tuz, 2001:137) Abraham Maslow, insan ihtiyaclarini énem sirasina goére
bir hiyerarsi icine koyarak bunlari giderecek oOrgutsel araclari belirlemeye
calismistir (Can, 1992:168).

Maslow’'un bu vyaklagimi iki temel varsayima dayanmaktadir.
Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi her davranigin, kiginin belirli ihtiyaglarini
gidermeye yonelik olmasidir. Dolayisiyla ihtiyaglar davranigi belirleyen
dnemli bir faktérdir. ikincisi ise, ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima
gére kisi, ihtiyaglarini belirli bir sira (hiyerarsi) icerisinde giderme
cabasindadir. Alt kademede bulunan ihtiyaclar gideriimeden, Ust kademedeki
ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmez. ihtiyaclarin kisiyi davranisa sevk etme
Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baghdir (Kogel, 2005:638).
Dolayisiyla her bir kademedeki ihtiya¢g tatmin edildikten sonra bir Ust

seviyedeki ihtiyacglar davraniglari etkilemeye baglamaktadir.

Maslow insan ihtiyaglarini, asagidan yukariya dogru besli bir kademe
icinde ele almistir. Bunlar sirasiyla; fizyolojik, guvenlik, sosyal, sayginlk ve

kendini gerceklestirme (basar) ihtiyaglaridir (Can, 1992:169).

Fizyolojik ihtiyaglar: Hiyerarsinin en alt diizeyinde yer alan fizyolojik
ihtiyaglar tim canlilar igcin dogustan var olan ve evrensel nitelikteki
gereksinmelerdir. Bunlar, oksijen, yeme, icme, barinma, 1sinma ve cinsellik
gibi bireyin hayatini davam ettirebilmesi icin tatmin edilmesi zorunlu olan
ihtiyaclardir (Can, 1992:117). Acikan bir insan igin 6nde gelen gereksinme
yiyecek, susayan birisi igin su, kalacak yeri olmayan iginse barinacak yer
bulmaktir. Bu ihtiyaglar giderilmedikge, birey Ust basamakta bulunan sosyal,
sayginhk gibi diger ihtiyaglari dugunmeyecektir (Sabuncuoglu ve Tuz,
2001:139).
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Fizyolojik ihtiyaglarin bazi ortak yanlari vardir:

1. Goreceli olarak birbirlerinden bagimsizdirlar.

2. Birgok durumda organizmanin vermis oldugu tepkilerle tespit
edilebilirler (Ornegin, achk durumunda midenin vermis oldugu tepki).

3. Refah seviyesi yuksek olan toplumlarda fizyolojik gereksinmeler
baslica tesvik unsuru olmaktan ¢ok az rastlanir intiyaglardandir.

4. Son olarak, bu tdr ihtiyaglari surekli ve kisa zaman araliklarinda
karsilamak zorunlulugudur. Ayrica bir ¢ok fizyolojik ihtiyaca gelecekte
de gereksinim duyulacagindan bilingli olarak bir ihtiyatin ayrilmasi da
gerekir (Hicks, 1979:367-368).

Giivenlik ihtiyaglan: Birey fizyolojik ihtiyaclarini karsiladiktan sonra,
dizgun bir gelir seviyesinin devamli kilinmasini ve yaslanip kazang
saglayamadigi giinlerde geleceginin glivence altina alinmasini ister. Ornegin,
sosyal sigorta kurumlarinin saglamis oldugu emekliik ve saghk
hizmetlerinden yararlanma hakki bu gereksinmelerin gideriimesine yoneliktir
(Sabuncuoglu ve Tuz, 2001:139).

Guvenlik ihtiyaclari da fizyolojik ihtiyaclar gibi strekli degildir ve tatmin
edilince sona ererler. Ancak bu ihtiyaglar fazlaca garanti altina alinirsa, Kigi
ve Orglt icin bazi olumsuz sonuglar dogurabilir. Ornegin, calissa da
calismasa da nasil olsa her durumda ucretini alacagi duygusuna sahip bir
bireyin, verimli ¢alismasi, rasyonel is yapma ve yaptirma olanaklari ortadan
kalkacaktir. Bu ihtiyaclari fazlaca karsilamanin bir diger sakincasi, bu guveni
saglayan kisi ya da oérgute gereginden fazla baglanma olarak ortaya ¢ikabilir.
Bireyin asil amacinin ve tum c¢abasinin bagh oldugu kisi ya da orgutu
memnun etme yonunde olmasi Uretkenligin dismesine sebep olabilir. Ayrica
birey, bagka birine bagl ve borglu olursa sayginlik ve kendini gergeklestirme
gibi yuksek duzeyde ihtiyaclar tatmin edilmeyecek ve insan Kisiliginden

onemli seyler kaybedilebilecektir (Eren,2004:501).
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Sosyal ihtiyaglar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclari giderilmis bir birey
artik, sosyal yonu agir basacak olan gereksinmelere yoOnelecektir. Bu
gereksinmeler daha ¢ok duygusal nitelikli ihtiyaclardir. Ornegin birey, belli bir
sosyal ¢evre ve ortama ait olma arzusu duyacak, bu ¢evrenin diger Uyelerini
sevme ve onlarca sevildigini bilme geregini hissetmek isteyecektir
(Kaynak,1990:118-119).

Cevre, bireyin kendi ailesinden tim insanliga kadar genis bir alani
kapsayabilmektedir. Burada unutulmamasi gereken onemli bir husus, birey;
ancak toplumun koydugu manevi degerlere uyabildigi, adapte olabildigi
oranda bu tlr sosyal ihtiyaglarini giderebilecektir. Aksi takdirde toplumun
koymus oldugu deger yargilarinin diginda davranan birey, kendini toplumca

itilmis ve yadsinmis bir durumda bulacaktir ( Kaynak, 1990:119).

GUnumuzde yoneticilerin  birgogu sosyal ihtiyaclarin farkinda
olmalarina ragmen, bu ihtiyaclarin 6rgitu tehdit ettigi ydoninde yanlis bir kani
tasimakta ve bu yonde hareket etmektedirler (Hicks, 1979:370). Ydneticilerin
bu olumsuz tavri, ¢alisanlarin, sosyal ihtiyaglarini gidermesi i¢in, normal is
gruplar disindaki, bicimsel olmayan gruplara ve sendikalara Gye olmalarina
sebep olmaktadir. insanin giinliik calisma suresi, ginlik zamaninin (gte
birini bulmaktadir. insanin zamaninin énemli bir bélimini ¢alisma
arkadaglariyla gecirmesi, birey icin is grubunun Onemini daha da
artirmaktadir. Calisanlarin, baghlik ihtiyacinin ¢ok ©onemli bir kismini
ailesinde, akrabasinda, Uye oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is
cevresi icinde de tatmin etmesi gerekmekte ve bunu giddetle arzu
etmektedirler. Bu dustuinceden yola ¢ikan bazi yoneticiler, ¢aligsanlari igin bazi
sosyal c¢abalardan kaginmayacaklardir. Bu nedenle, sportif etkinlikler,
piknikler, aksam yemekleri, dogum gunu partileri, sinema ve tiyatro
faaliyetleri kurmak, gelistirmek, desteklemek ya da bazen bunlara bizzat
katilmak gerekecektir (Eren, 2004:501-502). Ayrica bu tir etkinlikler 6rgit
icinde birlik ve beraberligi artiracak, galisma grubundan memnun olan

bireylerin isyeriyle gurur duymasina katkida bulunacaktir.
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Sayginlik ihtiyaglari: Cevresinde ya da toplumda yerini bulmus yani
sosyal ihtiyaglarini gidermis olan birey, bu kez bagka bir gereksinim olan
sayginlik ihtiyaci duyacaktir (Kaynak, 1990,119). Cunku bir kisi toplumda bir
gruba ait olduktan sonra gerek grup icinde ve gerekse grup disindan
kendisine surekli ve gercek bir deger verilmesini ister. Kisi, toplum icindeki
statlsune baskalarinin kendisine verdigi deger araciliiyla kavusur. Dikkat
edilecedi Uzere bu ihtiyac da kisinin sosyal ihtiyaglarindan dogmaktadir
(Eren, 2004:502).

Rekabete yonelik bagkalarini ge¢gme ihtiyaci veya ayni isi yapanlardan
daha basarili olma arzusu evrensel bir insan 06zelligidir. Bu temel takdir
gereksinimi iyi kullanildiginda ylksek bir o6rgltsel basari saglanmasi
kacinilmaz olacaktir. Bu ihtiyacin giderilmesi, bireyin kendisini degerli,
yetenekli, faydali ve gerekli hissetmesine sebep olacaktir. Bu ihtiyag
giderilmedigi takdirde, birey asagilik duygusuna kapilacak, kendisini gug¢suz
ve garesiz hissedecektir (Hicks, 1979:370).

Bir kimse sevilip begenildikten sonra, kendisini, bagkalarinin erismek
uzere segtikleri degerli bir kigi olmayi, yani hayran olunmay: ister. Bu istek
kisisel 6zellikler gelistikgce artmaktadir. Birgok insan toplum iginde sivriimek,
bagkalarinin hayranhgini ve onayini kazanmak igin c¢aligir. Ayrica bireyin
kendi kendini takdir ihtiyaci, kendine gliven duygusunu gelistirmenin yaninda,
yasadigl cevrede ise yarar bir kimse oldugu kanisini guglendirecektir. Bu
duygu insanin kendisiyle barigik olmasini saglayacak ve dnemli bir tatmin
araci olacaktir (Eren, 2004:502).

Kendini Gergeklestirme (Basari) ihtiyaci: ihtiyaclar hiyerarsisinin
besinci basamaginda bulunan kendini gergeklestirme, her bireyin, kendi
Ozunde ayri bir yapiya sahip oldugundan, 6ze ait, butlinsel amaglara yonelik
bir gereksinmedir (Kaynak,1990:121). Bu gereksinmeler bireyin kendi
potansiyelinin farkina varmasi, bir isi tek basina yapmasi, yaratici olabilmek
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icin kendini surekli bir gelisime tabi tutmasi ile ilgili ihtiyaclardir (Hicks,
1979:471).

Her insan belirli alanlarda uzmanlik kazanabilecek farkli yeteneklere
sahiptir. Kisi ilgi duydugu ve yetenekli oldugu bu alanlarda arastirma,
ogrenme ve hatta bilinmeyen bazi seyleri kesfetme girisiminde bulunacaktir.
Bireysel hobilerin ve tutkularin gerceklestirimesiyle ortaya c¢ikan yeni
buluslar, kisiyi sadece 6rgut icinde degil, ulusal ve uluslar arasi alanlarda da
taninmasini saglayacaktir. Kisi bu ihtiyacini gidermekle sadece kendine ve
orgute degil, ayni zamanda topluma da yararlar saglayacaktir. Ancak bu
ihtiya¢c daha once saydiklarimiza oranla daha az belirlidir. Cunklu bazilari bu
gereksinmenin farkina varamamislar ya da gerceklestirecek kosullari hentz
bulamamislardir (Eren, 2004:502).

Sunu da belirtmek gerekir ki kendini gerceklestirme gereksinimi, her
insanda gorulmemektedir. CUnkli bu gereksinme, ancak kisinin sosyal
ihtiyacglarini kargilamasindan ve psiko sosyal bakimdan yeterince gelismis
olmasindan sonra ortaya c¢ikacaktir. Ayrica gunumuz yagsam kosullarinda
birey, diger alt duzey ihtiyaglarin karsilanmasina gosterdigi caba ve
zamandan dolayr bu tur gereksinimlerine pek fazla egilememektedir
(Kaynak,1990:121).

Maslow’un ihtiyaglar  hiyerarsi kuramindan buraya kadar
anlatilanlardan iki énemli husus ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi,
insanin ihtiyaglarla dolu bir varlik oldugudur. Ancak var olan ihtiyaclar
giderildikge ortaya vyeni ihtiyaglar ¢ikmakta ve bu durum sureklilik
g6stermektedir. Dolayisiyla tamamiyla tatmin olmus insan yoktur. ikinci
husus ise, gereksinmelerin bir sira dahilinde ortaya ¢gikmasi ve bunlarin insan
bilincinde hep ayni sirayl takip ederek belirlenmesidir. Yani insan alt
duzeydeki bir ihtiyacini gidermeden Ust duzeydeki diger bir ihtiyacini giderme

gereksinimi duymayacaktir (Eren, 2004:503).
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Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaclar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip
olarak degerlendirmek daha uygun olacaktir. Cunku herkesin ayni sekilde ve
ayni oranda bu ihtiyaclar tarafindan motive edildigini sdylemek mumkun
degildir. Nitekim Maslow’da ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyaclarinin % 85
ini, guvenlik ihtiyaclarinin %70 ini, sosyal ihtiyaglarinin %50 sini, sayginlk
ihtiyacinin %40 ni1 ve kendini gergeklestirme ihtiyacinin %10 nu tatmin etmis
olabilecegini ileri sirmektedir (Kogel, 2005:640).

Maslow’un ileriye surdigu bu yaklasim uUzerinde birgok arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimlarin varsayimlarini
dogrulamis, bir kismi ise de dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu
yaklagimin sadece ortalama bir Amerikan isgisinin tutumunu esas aldigini
iddia etmiglerdir. Ancak tum elestirilere ragmen, ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasimi basit, anlasilir ve mantiki olmasi itibariyle en g¢ok bilinen
motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2005:641).

2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teori Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagsimindan sonra, en ¢ok

bilinen motivasyon kuramidir (Can,1992:170).

Bu teori Herzbergin, Pittsburg bdlgesindeki 200 muhasebeci ve
muhendis Uzerinde yapmis oldugu bir arastirmanin sonuglarindan ortaya
cikmistir (Davis, 1988:67). Bu arastirmada c¢ok basit sekilde su soru
sorulmustur: “isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son
derece kotu hissettiginizi ayrintili olarak aciklaymniz?” (Simsek, 1998:201).
Aragtirma verileri incelendiginde arastirmaya katilanlarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmus hissettikleri kavramlarin is ile direkt ilgili olan, isin kendisi,
basarma, sorumluluk vb. kavramlar olduklari gortulmektedir. Ayni sekilde
kendilerini en kotu ve en az tatmin olmus hissettikleri kavramlarin ise is ile

ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan Ucret, ¢calisma kosulari, nezaret
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gibi kavramlar oldugu anlasiimistir (Kogel, 2005:641). Dolayisiyla Herzberg,
caligsanlarin isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan etmenlerle,
calisanlar1 igyerine baglayarak mutlu kilan ve is doyumuna ulastiran
O0zendirici etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerektigini ileri surmustir (Eren,
2004:509).

Bunun uzerine Herzberg, ¢calismalarini, hijyen ve motive edici faktorleri

olmak Uzere iki grupta toplamistir (Onaran, 1981:46).

Herzberg calisanlarin isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan
digsal faktorler adini verdigi hijyenik etmenleri su sekilde siralamaktadir:
Sirket politikasi ve yonetimin kétlye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz
olusu, amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi, is ortaminin fiziksel kosullarinin
elverigsiz olusu, Ucret ve maas duzeyi ile bunlardaki artisin yetersizligi, ayni
seviyedeki ig arkadaslariyla gecimsizlikler, isgorenin kisisel yasamina gerekli
sayginin gosteriimemesi ve istihdam guvenliginin yetersizligidir (Eren,
2004:510).

Ote yandan galisanlari tegvik edip, 6zendiren, igsel etmenler adini
verdigi motive edici faktérleri de su sekilde siralamaktadir: Isinde basarili
olma, taninma, takdir edilme, 6dullendiriime, uygun bir iste ¢alisma, yeterli
yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi imkanlarina sahip olma, isinde kendini
gelistirebilmedir (Eren, 2004:510).

Burada Gzerinde durulmasi gereken husus hijyen faktorlerinin belirli bir
sinirin  altina duagmesiyle ortaya c¢ikan tatminsizlik, c¢alisanin isine,
yoneticisine ve igletmesine kargi olumsuz duygular beslemesine vyol
acacagidir (Eren, 2004:510). Hijyen faktorleri bulunmasi gereken asgari
faktor olup, bunlar olmadigi takdirde calisanlari motive etmek mimkidn
olmayacaktir (Kogel, 2005:642). O halde, hijyen kosullari saglandiktan sonra,
Ozendirici yani motive edici faktorlerde saglanan her turli artig galisani

guduleyici bir rol oynayacaktir (Eren,2004:510).
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Maslow ve Herzberg in teorileri karsilastirildiginda, hijyen faktorlerinin
ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk ¢ gruba, motive edici faktorlerin ise son iki gruba
karsilik geldigi gorulmektedir (Kaynak, 1990:128).

Herzberg'in motivasyon kuramina yoneltilen en yogun elegtiri,
ekonomik motivasyon faktorlerinin 6zellikle Ucret faktorunin ikinci plana
indirgenmis olmasidir. Ulkelerin gelismiglik diizeyinin farkliliklar gdstermesi
arastirmanin bitiin toplumlar igin evrensel boyutlarla kabul goérmesini
mumkin kilmamaktadir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2001:144). Kurama yoneltilen
bir diger elestiri ise, bireylerarasi farklari géz ardi etmis olmasi ve belirtilen
faktorlerin kisinin isten duydugu doyuma goére degisebilecegini gbéz dnunde
bulundurmamasidir (Guriz ve Gurel, 2006:288).

2.2.2.Siireg Teorileri

Sureg teorileri, davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya
da yavaglatilacagini agiklamaya calisan kuramlardir. Bu kuramlar, icerik
teorilerinin motivasyonun karmasik yapisini agiklamada yetersiz kalmalari
nedeniyle geligtiriimiglerdir. Bu sebeple slre¢ kuramlari, motivasyon
teorilerinde modern yaklasimlar olarak da adlandiriimaktadir. Streg¢
kuramlari, gidulemenin isleyisini bilimsel faaliyetlerle agiklamaya ¢alismakta
ve davranigin ortaya ¢ikisindan durulusuna dek gergeklesen faaliyetlerdeki

degiskenleri incelemektedir (Guruz ve Gurel, 2006:288).

Belirli bir davranigi gdsteren bireyin, bu davranisi tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu sureg teorilerinin cevap bulmaya
cahstigi temel sorudur. Sureg teorilerine gore ihtiyacglar kisiyi davranisa sevk
eden faktorlerden sadece birisidir. Bu i¢sel faktorlerin yaninda birgok dissal
faktorler de kisi davranisi ve motivasyonu Uzerinde etkili olmaktadir (Kogel,
2005:644). Bu galismada sure¢ kuramlari olarak Vroom’ un Beklenti Teorisi

ve S-R Davranis Yaklasimi ele alinacaktir.
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2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisi, insan davraniglarini, bireyin amag¢ ve
tercihleriyle bu amaclari basarmadaki beklentileri yoniunden acgiklamaya
calismaktadir. Arastirmaciya gore bireyler hangi sonuglari tercih edeceklerini
belirler ve onlari elde etmek igin gergekgi tahminlerde bulunurlar (Simsek,
1998:2004).

Bu modelin valens (valence), bekleyis ve aragsallik olmak Uzere Ug¢
temel kavrami bulunmakta olup bunlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kogel,
2005:649-650).

Valens bir kisinin belirli bir gayret karsiliginda elde edecegi odulu
isteme derecesini belirtir. Belirli bir 6dulin arzulanma sekli bireylere gore
farklihklar gosterecektir. Bireylerin belirli bir 6dule verdikleri deger, ayni
zamanda, 6dulin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini de gosterir. Sonug
olarak yuksek arzulama derecesi, bireyin daha fazla gayret sarf etmesine

sebep olacaktir.

ikinci kavram olan bekleyis, kiginin algiladigi bir olasihg ifade
etmektedir. Bu olasilik belirli bir gayret karsiliginda elde edilmesi mimkin
olan &dulle ilgilidir. Eger birey gayret sarf etmekle belirli bir 6duli elde
edebilecegine inaniyorsa (bunu bekliyorsa) daha fazla gayret sarf edecektir.
Sonug itibariyle hem valensi hem de bekleyisi yuksek olan birey motive

olacaktir.

Uglincli kavram olan aragsallik ise sunu ifade eder. Birey belirli bir
gayret ile belirli oranlarda performans gosterebilir. Bu performans bir takim
Ozendirici araclar vasitasiyla édullendirilebilir. Baslangigtaki ilk 6dullendirme
birinci kademe sonug olarak disunulmelidir. Ornegin birinci kademe sonug
olarak bireyin maasi artirilabilir. Genel olarak birinci kademe sonuglar, ikinci

kademe sonug olarak nitelendirebilecegimiz amaclari gergeklestirmede bir
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aractir. Yukaridaki 6rnekte maas, esasinda daha yuksek bir statu elde etmek,
cevresinde taninmak, bireyin ailesini daha iyi gec¢indirebilmesi i¢in bir aragtan
ibarettir. Aksi takdirde sadece yuksek maasin bir anlami yoktur. Burada
aracgsallik kavrami ile anlatiimak istenen birinci kademe sonugclarin ikinci
kademe sonuclara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu subjektif
olasiligi gostermektedir. Sonug olarak birey hem birinci derece hem de ikinci

derece odulleri arzu ediyorsa bu birey motive olacaktir.

Kuramla ilgili sonuglara bakilarak Vroom’un bu yaklasiminin bazi
sorunlarinin oldugu ileri surdlmektedir. Cunkld kuram kisilerin elde mevcut
batin alternatiflerin  sagladigi tum odulleri kafalarinda degerlendirerek
verdikleri hayali rasyonel kararlara iligkin varsayimlardan hareket etmektedir.
Halbuki insanlar en iyisini bulana kadar tum alternatifleri cogu kez
arastirmazlar. Ote yandan kuram gergekte oldujundan daha karmasik bir
yaplya sahiptir. CUnkl insanlarin herhangi bir 6dule ihtiya¢ siddetleri zaman
icinde farklihklar gostermektedir. Ancak tim elestirilere ragmen bu kuram
yoneticilerin c¢aliganlarin amaglarini dikkate almalarini, 6dul ve ceza
dagitimina dikkat etmeleri gerektigini bir kez daha vurgulamakla motivasyon
teorileri arasinda onemli bir yer tutmaktadir (Eren, 2004:541).

2.2.2.2. S-R Davranis Yaklagimi

Etki- tepki veya kisaca S-R (Stimulus-Response) teorisine gore,
bireyin ¢cevresinde elde ettigi bilgi ile davranigi arasinda kesin bir iligki oldugu
ileri surulmektedir. Bu teoriye gore insanda davraniga sebep olan etken onun
cevresinde veya fizyolojik-biyolojik yapisinda meydana gelen bir olaydir. Bu
olay bireyin zihninde bir (s-r) etkisi veya izi yaratir. Bu etki veya iz davranisa
neden olur. Zihinde yaratimis olan (s-r) etkisi kalici ve zor degisir
oldugundan, bireyde olusturacagi davranis ve tepkide ayni sekilde kalici ve
zor degisir olacaktir. Bu teoriye gore bireyin se¢gme sansi yoktur. Birey hangi

davranisa sartlandiriimis ise onu yapacaktir. Eger birey gevresinden veya
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fizyolojik-biyolojik yapisindan herhangi bir etki almaz ise herhangi bir
davranis gostermesi de s6z konusu olmayacaktir. Yine bu teoriye gore zihnin
icinde olusan islemler gézlenemedigi icin kara kutu diye adlandiriimakta ve
Uzerinde durulmamaktadir. Sadece bireyin gézlenebilen davranigi ile ondan
hemen oOnce olusmus veya olugsmakta olan gozlenebilen etkiler arasinda

iligkiler kurularak bireyin davranigi agiklanmaya calisiimaktadir.

Kisinin hangi etkilere kargi hangi tepkileri ya da davraniglari
gOsterebilecegi ise zaman icinde deneme vyanima yoluyla ogrendigi
tecribelere bakilarak anlasilacaktir. Kisi fizyolojik-biyolojik yapisindan (aglik,
yorgunluk, seks, Usimek vb.) veya cevresinden (yemek kokusu, su sesi,
rahat bir koltuk, karsi cinsten biri, sogukluk vb.) gelen bir etkiye veya dirtlye
maruz kaldiginda daha onceki tecrubelerine gore odullendirilen davraniglari
tekrar etme yoluna gidecektir. Tekrar tekrar odullendirilen davraniglar
aliskanliklari, bu davraniglarin tekrarlanabilmesini etkileyen kosullar ise
tesvikleri ve oédulleri olusturacaktir (Kigukkurt, 1988:28-29).

Bu yaklagimi bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yoneticiler
asagidaki hususlara dikkat etmelidirler (Kogel, 2005:648).

e Orgiit agisindan arzu edilen ve ediimeyen davranislar agik ve segik
olarak belirlenmelidir.

e Bu davraniglar 6rgut tyelerine duyurulmahdir.

e Bir tesvik araci olan édullendirme mimkun oldugunca kullaniimahidir.

e Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir

zaman suresi sonucun davranislar Uzerinde etkisini azaltabilir.
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2.3. Orgiitsel Motivasyonda Ozendiriciler

Yonetim biliminde, motivasyon (guduleme) o6rgutsel verimliligi ve
etkinligi artirmak amaciyla islevsel bir ara¢ olarak kullaniimaktadir. Bu
sebeple calisanlarin gorev ve sorumluluklarini etkili ve verimli bir sekilde
yerine getirebilmeleri icin gudulenmeleri gerekmektedir. Calisanlarin orgutsel
amagclar dogrultusunda hareket etmelerini saglamak igin gesitli tesvik veya

O0zendirme araglari kullaniimaktadir ( Guruz ve Gurel, 2006:290).

Calisanlarin 6rgutsel motivasyonunu saglayan 6zendirme aragclari,
kisinin yonetim c¢evresiyle ilgili guglerdir. Kisi arzu ve gereksinimlerini
yonetimin kendisine sundugu araglar sayesinde tatmin edecek ve calisma
arzusu artacaktir. Bireylerin kendi amaglarina ulagsmasina yardimci olan ve
dis cevresinden gelen bu 6zendirme araglari onlar igcinde c¢aligtiklar 6rgutin
amaglarini benimsemesine ve bu yolda ¢abalarini yogunlastirmalarina sebep
olacaktir (Eren, 2004:495).

Psikolojik sdzlesme geregince, kisi orgute katkida bulunurken, bunun
karsiliginda orgutten bir beklenti igindedir. Bireyin surekli olarak orgutin
amaglari dogrultusunda hareket etmesi i¢in orgut, Uyelerini tesvik edici
tedbirler almak zorundadir. Bunun icinde o6rgit kendi degerlerinin
gerceklesmesine hizmet eden davranislari tesvik eder ve muikafatlandirir;
bunlara aykiri dugenleri ise cezalandirir. Dolayisiyla, isletmelerde kullanilan
bu gibi tesvikin amaci, kisisel degerler ile drgutsel degerler arasinda bir uyum
olusturmaktir (Onaran, 1975:142).

Sosyal orgutlerdeki birgok olumsuz tutum ve davraniglarin hatta
isyanlarin ¢alisanlarin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglardan meydana
geldigi gorulmektedir. Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla kisilerde
ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina sebep olmaktadir. Olusan bu
gerilimin, bosaltilmasi ya da azaltilmasi sonucunda birey tatmin olacaktir.

Bireyde olusan i¢ dengesizlikler ve gudulerin disaridan gozlenip olgulmesi
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kolay degildir. Bunun tersine, farkh 6zendirme araclari ve ¢evredeki
kosullarina bagh olarak yapilan davraniglarin goézlenmesiyle bunlarin
varliklari ve nitelikleri ortaya c¢ikabilir. Amacin gergeklestiriimesiyle bireyin
icindeki gerilimin veya dengesizligin miktarinda dtisme olur ve bireyi o yone
iten kuvvetin siddeti de azalir (Eren, 2004:495).

Orgitlerde gldilemeyi saglayan arag ve teknikler galisanin Kisiligi,
yasamdan beklentileri, egitim dlzeyi, orgut igindeki konumu, o&rgutsel
verimlilik ve etkinlige katkisi dikkate alinarak belirlenmektedir. Tesvik
edicilerin etkinligi; kisilik ozellikleri, toplumsal yapi, egitim seviyesi, deger
yargilari ve cevresel 6geler gibi degiskenlerle yakindan ilgilidir (Guriz ve
Gurel, 2006:292). Dolayisiyla tesvik edicilerin segiminde ve tim c¢alisanlarin
benimseyebilecedi, uygulanabilecek evrensel bir formdl olmayip, her kisiye
ve her topluma uygun bir motivasyon modeli de gelistirmek mumkin dedgildir
(Tikici ve Deniz, 1993:41). Orgit yoneticilerinin bu durumu gbzden
kagirmamalari ve bu konuda esnek bir ydnetim tarzi sergilemeleri

gerekmektedir.

Bununla birlikte genel olarak 0zendirici motivasyon araclarini
ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar ve yoOnetsel-Orgutsel aracglar olmak
Uzere U¢ ana baslik altinda toplamak mumkindir (Sapancali, 1992:13).
Asagida yer alan tablo orgutlerde gudulemeye yonelik kullanilan arag¢ ve
teknikleri gostermektedir.

Tablo 1. Gldulemeyi Saglayan Arag ve Teknikler

Ekonomik Araglar Psiko-Sosyal Araglar Yonetsel-Orgiitsel Araglar
- Ucret - Bagimsiz calisabilme - Amag birligi
- Ucret artiglari - Sosyal katihm - Egitim ve yukselme
- Primli Gcret - Deger ve statl olanaklari
- Ekonomik - Kendini - Kararlara katilma
odaller gerceklestirme - Orglt Kltiri
- Orglitsel iletigim

Kaynak: Demet GURUZ ve Emet GUREL, Yénetim ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayin,
2006:292.
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2.3.1. Ucret

Her personel calistigi orglute yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belirli
katkilarda (tiretimde) bulunur. Bunun karsiliginda ise adil bir ticret ister. Orgiit
de kisiye bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecegi bir ortam saglar. Ayni
zamanda elde ettigi karin bir kismini bunda buylk pay! olan g¢aligsanlarina
Ucret olarak 6der (Aldemir, Ataol ve Solakoglu, 1993:233). Dolayisiyla Ucret
bir igletme ile galisanlari arasinda galisanlarin degerini bildiren mesajlarin en
elle tutulur olanidir (Greene, 1988:60).

Maas ve ucret, temel olarak kKisileri isletmeler igerisinde tutma ve onlari
orada tesvik etme araci olmaktadir. Ayrica Ucret, 6rgut icerisinde verimlilik ve
etkinligi saglamaktan c¢ok, olasi catismalari onlemek ve belirli bir tatmin
dizeyini korumayi amaglamaktadir. Bununla birlikte c¢alisanlarin tatmin
olmalarini tek basina saglamasa da tatminsizlik duymalarina neden
olabilecegi de hesaba katilarak tatminkar bir Ucretin verilmesi bliylk 6nem
tasimaktadir (Tikici ve Deniz, 1993:41).

Caliganlarin orgute sagladigi faydalar karsiligr aldigi tcretin, onlarin
yasamlarini devam ettirmesini saglamasi yaninda personele orgut iginde bir
statli ve sayginlikta kazandirmaktadir. Ucret ydnetimi karmasik bir gorev
olmasinin yaninda bu yonuyle hem 6rgut hem de personel agisindan buyuk

onem tasimaktadir (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 1995:246).

Personel agisindan Ucretin hem ekonomik hem de sosyal yoénu
bulunmaktadir. Ucret, ekonomik yoni agisindan, personel ve gegindirmekle
zorunlu oldugu ailesinin hemen hemen tum ihtiyaclarini kargilamada temel bir
aractir. Diger yonden Ucret, calisanin 6rgut ve sosyal yasantidaki statlsunu
belirleyen bir faktdor 6zelligini tagsimaktadir. Yapilan arastirmalar, guvenlik
duygusu, statu, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gorme gibi
gereksinmeler ile yapilan Ucret ddemeleri arasinda ¢ok yakin bir iligkinin

oldugunu gdstermektedir.
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Para toplumda statl elde etmek icin gerekli olan énemli bir faktérdir.
Yuksek statu daha ¢ok saygi, daha cok ilgi topladigindan, bireyler igin
degerlidir. Ucret dizeyi yiikselen bireyin, cevresindekilerden daha fazla
kazang elde ettigi icin basaril olma duygusu gelismektedir (Can, Akglin ve
Kavuncubasi, 1995:246). Bunun sonucunda personelin orgutsel baglihgi
artmakta, daha c¢ok caligsarak igletmeye daha fazla katkida bulunmasi

saglanmaktadir.

insanlara uygun bir iicret verirken alinmasi gereken kriter, motivasyon
artisi degil, adalet kavramidir (Adair, 2003:207). Bireyler emeklerinin
kargiiginda kendilerine verilen Gcretin ne Olgude adil oldugunu
degerlendirmek icin tiirlli karsilastirmalar yaparlar. ilk énce ayni isi bagka bir
Orgutte yapsalardi acaba ne kadar ucret alirlardi? Sorusu Uzerinde
dusundarler (Ertekin, 1978:78; incir, 1990:34). Eger calisanlariniza, adil oranin
altinda bir Ucret o6duyorsaniz, muhtemel bir hosnutsuzluk ve c¢alisma
motivasyonunda énemli élclide azalma gérilecektir. lyi bir ticret insanlardan
en iyi sonucu alabilmek igin tek basina yeterli olmasa da gerekli ve dnemli bir
faktordlr (Adair, 2003:207).

ikinci olarak caliganlar, kendi Ucretlerini 6teki 6rglt Uyelerinin
aldiklariyla karsilastirirlar. Ayrica bireyler kazandiklari paranin mal ve hizmet
olarak, kendi gereksinmelerini ne Olgude karsiladigi Uzerinde de dururlar
(Ertekin, 1978:78; incir, 1990:34). Bu karsilastirmalar sonucunda kendisine
verilen Ucretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan birey

mutsuz ve huzursuz olur ve is tatmin diizeyi diser (incir, 1990:34).

Calisanin Ucretinin bir kismini sabit yapip, diger bir kismini da
gosterdigi performansa gore ddemek, onu motive etmek igin dnemli bir
yontemdir. Bu durum calisanda ortak gdérev suurunu olusturacak ve elde
edilen basarida pay sahibi oldugu hissini uyandiracaktir. Bu sayede girisimin
ortaklari oldugunu dusunen c¢alisanlar, islerine daha bagh ve yuksek
motivasyonlu olacaklardir (Adair, 2003:209).
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Orglit icinde etkin bir tcret sistemi kurmak icin, calisanlara 6denecek
miktarin tespiti birgok bakimdan goreceli bir meseledir. Bu durum oncelikle,
emek piyasasindaki rekabet durumuna, hayat pahaliligina, vergi yapisina vb.
durumlari icine alan genel ekonomik kosullara baghdir. ikinci olarak, ilgili ise,
orgltiin cevresindeki konumuna, yerine ve énemine baglidir. Uclincl olarak
da, galisanin yaptigi katkiya baghdir. CUnki ayni igi yapan iggorenin
verimliligi farkliliklar gostermektedir (Mcgregor, 1970:68-69). Butun bunlar
g6z 6nunde bulunduruldugunda iyi bir Ucret sisteminin asagidaki 6zelliklere
sahip olmasi gerektigini soyleyebiliriz (Tortop, 1985:78; Can, Akgin ve
Kavuncubasi, 1995:248-249).

1. Ucret personelin yasam diizeyini yiikseltecek kadar doyurucu ve
orgutun maliyetlerini asiri derecede artirmayacak kadar olgulu ve
dengeli olmalidir.

2. Personele 6denecek olan Ucretin, orgutin bulundugu bdlge veya
endustride 6denmekte olan Ucret dizeyleriyle uyumlu olmasi
gereklidir.

3. Ucretler arasinda bir i¢ denge bulunmalidir. En ylksek Ucretle en
dusuk Ucret arasinda kabul edilebilir bir fark bulunmalidir.

4. Calisanin aile durumu da, Ucret sisteminde géz 6nunde tutulmalidir
(aile zammi, gocuk zammi, 6lum yardimi, dogum yardimi gibi ek
o6demeler dusunulmelidir).

5. Orgltiin Ucret politikasi, degisen gevre ve orgltsel kosullara uyum
saglayabilecek esneklikte olmalidir Ucretler konjonktirii (fiat
dalgalanmalarini ) izleyebilmelidir.

6. Uygulanan Ucret sistemi, érgutte bulunan her personel tarafindan
kolayca anlasilir nitelikte, agik olmalidir.

7. Orgiitte herhangi bir duygusal nedenle calisana verilecek Ucretin
artma ya da azalmalar gdstermesi 6nlenmelidir. Ucret tarafsiz
olarak herkese hak ettigi Olgude huzursuzluga yol agmaksizin

odenmelidir.
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8. Normal kosullarda bir personel, bir Ust makama terfi ettiginde yeni

gorevinde aldigi Ucret eski gorevinden daha yuksek olmalidir.

Ucret dzendiricilerinin temel amaci daha yiiksek (retime daha yiiksek
ucret 6deyerek birim basina iscilik maliyetini azaltirken verimliligi artirmaktir.
Ucret dzendiricilerinin olmadidi normal kosullar altinda ¢alisanlarin daha ¢ok
uretme kapasiteleri vardir ve Ucret 6zendiricileri bu potansiyeli ortaya
¢ikarmanin yollarindan biridir. Bu sayede elde edilen verimin ¢gogu zaman
dnemli diizeylerde oldugu gortilmektedir (Davis, 1988:653). Ozendirici Ucret
sistemlerinin bir kismi, ¢alisanlarin verimliliginin artirilmasi yoluyla saglanan
zaman tasarruflarini, bir kismi Uretim miktarindaki artislari bir kismi da her
ikisini birden dikkate almaktadir (Can, Akgun ve Kavuncubasi, 1995:273).

Ozendirici Ucret, calisanlari kigisel katki ve basarilar ile 6rgit Gyesi
olmalarindan dolay! édullendiren iki sisteme dayanmaktadir. Kigisel basariyi
ddillendiren dicret, calisanin basarisina gére belirlenmektedir. Ucretle is
basarisi arasinda bir iligki kuruldugunda Ucret artisi basarinin yukselmesine
yol acacaktir. Boylece ¢ok calisanla az galisan ayni Ucreti almayacak ve
aralarinda bir fark olacaktir (incir, 1984:84). Ancak burada licret yénetiminin
OlcimU buylk onem tasimaktadir. Clinkd ekonomik odullerin sistemli bir
sekilde saptanmasinin keyfi kararlara, kisisel goruslere, baskiya ve bireysel
fikirlere dayanan saptamadan daha adil oldugu bilinmektedir. Ekonomik
odullerin  belirlenmesindeki tarafsizlik, surtisme ve tartismalari da
azaltacaktir (Mcgregor, 1970:69). Bu sebeple, ekonomik 6dulleri belirlemede
kullanilacak etkin bir Olgim sistemi, esitligi saglayan o6nemli bir unsur

olacaktir.

ikinci sistemde ise igverenle calisan arasinda uyumlu bir iligkinin
éngdruldugi ileri surilebilir. Ucretler yeterli ve adil oldugu takdirde, bu tir
ucretlendirme Uyelerin orgutlerini benimsemelerinde, isgboren devri ve

devamsizligin azalmasinda etkili olabilir. Ancak tum g¢alisanlar 6dullendiren
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bu sitemin bireyleri etkin caligmaya ve basarili olmaya yoneltmesi mumkun
degildir (incir, 1984:84).

isgérenlerin verimliligini esas alan 6zendirici Uicret sisteminin baslica

u¢ dayanagi bulunmaktadir (Can, Akgin ve Kavuncubasi, 1995:273).

1. Cok calisarak iyi is yapan isgorenin &dullendiriimesi gereklidir;
calisanin buna hakki vardir.

2. Fazla cabanin gosterilmesi yonunde oOzendirildiginde, calisan, ana
ucret sistemlerine gore daha fazla gelir elde etmektedir.

3. Verimin artinlmasiyla igverenin daha fazla Ucret 6deme gucu
artmakta, dolayli olarak maliyetler ve fiyatlar dusutriimekte, bunun
sonucunda oOrgutun rekabet glcu artmakta ve personelin istihdam

durumu surekli karli kilinmaktadir.

2.3.2. Odiil (Takdir Edilme)

insanlari motive etmede onlarin odullendiriimesi ve
cezalandiriimasinin buyuk rolu vardir. Bireylerin yapmis olduklari is ve
davraniglara gore, basari gosterenleri 6dul (ylUksek Ucret, terfi vb.) alir,
basarisizlari ise ceza (isten ¢ikarilma, terfi edememe vb) goriirler. isletme
yoneticileri, bir tesvik unsuru olan bu 6dul ve cezalar sayesinde galiganlari
motive edebilecegini varsayar. Motivasyonu kontrol edebilmek igin daha
onceden organizasyon norm ve degerlerini c¢alisanlara benimsetmek ve
bunlarin basarilari (performansilarn) ile s6z konusu deder ve normlar arasinda
bir iligki kurmak gerekir. Calisanlara bulunduklari o6rgutin deger ve
normlarinin benimsetilmesi, egitim, is yerinde kazanilan tecrube, taklit ve

o6grenme gibi ydntemlerle yapilir (Hatiboglu, 1987:204).

Bireyleri ¢calismaya 6zendirmede olumlu (takdir, terfi vb.) ve olumsuz

(kinama, tehdit vb.) araglar kullanilabilir. Olumlu araglarin en dnemlisi, bir
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kisim somut sonuglarda dogurabilecek olan takdir edilmedir. Takdir edilme,
uygulamada genellikle erken terfi, belli bir stre aylikl izin, egitim bursu, 6dul
kamp ve tatilleri seklinde gortulmektedir. Maddi 6zendirme araglari, érnegin
Ucret ve benzerleri, 6zellikle az gelismis bir Ulkede buyuk 6énem tasimakla
birlikte, kigilerde caligsma istegi doguran ucretten daha ¢ok, ise ve calisma
ortamina karsi duyulan sevgi ve ilgidir. Takdir edilme bu ortamin somut ve en
olumlu 6zendirme aracidir. Ustiin is yapma, Ustiin basari ya da olaganUsti
hizmet durumunun o6rgutin en Ust yodneticisi tarafindan belgelenmesi,
gorevliye manevi yonden buyuk doyum sadlar. Bireyin orgute daha ¢ok

baglanmasi imkanlarini artirir.

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar insanda ylksek doyum saglayan
araglarin daha c¢ok Kkisilerin somut olmayan, psiko sosyal ihtiyaglarini
karsilayan turde olduklarini gostermektedir. Gergekten bu tur ihtiyaglar, tam
anlamiyla higbir zaman giderilemezler. Ornegin, Blai tarafindan yapilan bir
arastirmada cgalisanlarin % 42 si, yeteneklerinin yéneticilerce taninmasinin ve
bu yeteneklerini érgitte kullanabilmelerine izin verilmesinin, % 53 U ise ilging
islerde calismanin kendilerine daha ¢ok doyum sagladigini belirtmislerdir
(Ertekin, 1978:98).

Takdir etme resmi veya gayri resmi sekillerde gerceklestirilebilir.
Bireye veya gruba ait 6zel bir bagarinin degerini ve kalitesini takdir etmek igin
resmi bir sebep olmalidir. Cuinkd bu durum verilen takdiri daha anlamli ve
onemli kilacaktir. Ayrica takdir duygularini ifade etmek icin pek cok gayri
resmi firsatlar da bulunmaktadir. Onemli olan bunlari yerinde ve zamaninda
kullanabilmektir. Yine de her iki sekilde de takdir etme eylemi belirli
Ozelliklere sahip olmalidir. Bu 6zellikleri agagidaki gibi siralamak mumkundur
(Adair, 2003:9):

e Takdir etme eylemi, tim c¢alisanlara adil ve esit bir sekilde

uygulanmalidir.
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o Kisisel kazang amaciyla yapilan eylemler degil, gercek basarilar veya
katkilar 6dullendiriimelidir.

e Kurulugun 0z degerlerini yansitmalidir.

e Herkese rehberlik edebilmeli ve 6zendirici olmalidir.

e Odil mumkin oldugunca calisanlarin éniinde, halka acik bir yerde
verilmelidir.

e Resmi oldugu kadar gayri resmi olarak da takdir etmeyi unutmamak
gerekir.

e Her seyin Otesinde, verilen 6dul icten ve samimi olmahdir. Baska bir

ifadeyle, ¢alisanlara gergek dduller sunulmalidir.

2.3.3. Yiikselme

Yukselme de istenilen motivasyonun saglanmasinda kullanilan etkin
bir 6zendiricidir. Bu kavram gergekte goOsterilen basarinin bir geregi, baska
bir ifadeyle karsiligi ya da éduludur. Bireyin basari gudusunin arkasinda bir
takdir, ya da bunun somut bir gostergesi olarak, yonetim kademelerinde bir
yikselme durumunun beklenecegi aciktir. insandaki bu beklentinin sebebi
ise, gene bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini gergeklestirebilme

gereksinmelerinin bir sonucudur (Kaynak, 1990:141).

Yukselme gereksiniminin karsilanmasi hem bireyi hem de o&rgutu
yakindan ilgilendirmekte ve iki taraf icinde fayda saglamaktadir (Kaynak,
1990:142). Bireyi yakindan ilgilendirir, ginkl orgatin hiyerarsik yapisi igcinde
daha yuUksek bir konumda galigsacak ve statisunde bir yukselme olacaktir. Bu
birey acgisindan olumlu bir gelisme ve dnemli bir tatmin unsurudur. Cunku
birey ylUkseldiginde o6rglt icinde sayginhdi artacak, eskisine oranla daha
karmasik iglerle ugrasacak ve daha Ust duzeyde yeteneklerini kullanma
olanagini bulacaktir. Diger taraftan yukselme, yonetimi de yakindan

ilgilendirir (Ergun ve Polatoglu, 1988:301). Yonetim yetenekli elemanlarini
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orgut icinde daha yararli olabilecekleri yerde kullanma imkani bulacak ve Kilit
noktalar igin personel gereksinmesini giderecektir (Kaynak, 1990:142). Ayrica
isgorenlerin ¢alisma sevki artarak, isgucu devri disecek, bu da beraberinde

orgutsel verimliligi getirecektir.

isgdérenler, calistiklari isyerlerinde yaptiklari isleri iyice égrenip tecriibe
kazandikga, is rutin hale gelecek, bulunduklari mevkilerdeki yetkilerini ve
dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulmaya baslayacaklardir. Bu sebeple
daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismay: isteyeceklerdir. ilerleme ya
da yukselme yollari tikanan yoneticilerin galisma azim ve sevkleri azalacaktir
(Eren, 2004:515). Bu durum da o&rgut basarisini olumsuz yodnde
etkileyecektir. Dolayisiyla 6rglt icinde galisanlari motive edecek etkin bir terfi

sisteminin kurulmasi buyuk onem tagimaktadir.

Yukselmenin motive edici etkisi, terfi etme ve is basarimi oraninda
artar. Yikselme ve isbasarimi iligkisini inceleyen Ulkemizde daha once
yapllmig arastirmalarin sonuglarina bakildiginda, goérevde yukselmenin
isbasarimindan ¢ok kideme, siyasi ve ideolojik tercihlere bagli oldugu
gbzlenmektedir  (incir, 1990:30). Tabi bu durumun, calisanlarin

motivasyonunu olumsuz yonde etkilemesi kaginilmaz olacaktir.

Orglitsel yapi icinde birtakim basamaklara yiikselebilmek, her 6rgit
uyesinin belli bir surede ulasmak i¢in ¢aba harcadigi bir kisisel amag
niteligindedir. Dolayisiyla orgutte yukselme ve ilerleme imkanlarinin varhgi,
bireylerin o is yerinde calismaya devam etmesinde, orgute katkida
bulunmasinda ve sonug¢ olarak psikolojik so6zlesmenin surdurtlmesinde
onemli bir rol oynamaktadir (Ertekin, 1978:50).

Yukselme sisteminin, bir yandan calisanlar arasinda hogsnutsuzluk
yaratmayacak, ote yandan gercekten yetenekli personelin Ust kademelere
terfisine imkan saglayacak bicimde diizenlenmesi gerekir. lyi bir yiikselme

sisteminin 6zellikleri soyle siralanabilir (Ergun ve Polatoglu, 1988:91).
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o Terfi ettirilecek personel ¢ok sayida kisi arasindan segilmeli yani segim
alani olanaklar elverdigi élgtiide genis tutulmali,

e En liyakatli ve yetenekli elemanlar segilip yukseltilmeli, dlculer nesnel
olmali,

e llerisi kapall olan pozisyonlar, birer ¢ikmaz olmaktan kurtariimali ve
her cesit iste daha yukari mevkilere yikselme olanaklari saglanmali,

e Caliganlar yeteneklerini gelistirmeye tesvik edilmeli, imkéanlar elverdigi
Olclde daha Ust derecelere ylkselebilecek sekilde hazirlanmaldir.

e Yukselmek icin gerekli niteliklere sahip butlin ¢aligsanlara esit imkanlar
saglanmali, bu firsatlardan, ¢alisanlar agik sekilde haberdar olmalidir.

2.3.4. Yonetime Katilma

Yonetime katilma yonetim bilimcilerinin uzun suredir dnemle Uzerinde
durduklari, gergekte ise sinirli dlgide uygulama alani bulan bir konudur
(Ertekin, 1978:132). Calisanin uretim potansiyelini uyaracak ve is tatminini
saglayacak en oOnemli etken olarak gorulmektedir. Bu kavramin
uygulamadaki faydasinin bilincine varmig bir yonetici yonetime katilmayi gok
etkin bir ara¢ olarak kullanabilir. Katilma kiginin kendine saygi ve taninma
gereksinmelerini  karsilayan bir unsurdur. lisinde bu gereksinmelerini
gideremeyen bireylerin, bunlari daha baska yer ve ortamlarda gidermeye
yonelmesi dogaldir. Bu ise olumsuz bir motivasyonun temel nedenini
olusturmaktadir (Kaynak, 1990:138-139). Dolayisiyla yonetime katiima,
calisanlarin moralini yukseltici ve onlara doyum saglayan bir ara¢ 6zelligi
tasimaktadir. Bununla beraber oOrgutun karsilastigi sorunlarin etkili bir
bicimde ¢o6zulmesi icin de kullanilabilecek etkili bir yontemdir (Ertekin,
1978:132).
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Yonetime katilmanin, isletmedeki insan kaynaklarinin daha iyi bir
sekilde degerlendiriimesine imké&n saglayacagina inaniimaktadir. Bu inanig
asagidaki faktorlerden dogmaktadir (Ekin, 1989:166).

1. Calisanlarin da faydali olabilecegi bazi dislnceleri ve fikirleri olabilir.

2. Asagidan yukarilya dogru etkin bir haberlesme, yuksek seviyede
verilecek isabetli bir karar igin temel bir unsurdur.

3. Calisanlar kendilerinin de katkida bulundugu kararlara daha ¢abuk ve
kolaylikla uymaktadirlar.

4. Cahganlar kendilerini de etkileyecek kararlara katildiklari takdirde
daha cok calismaktadirlar.

5. Calisanlar kararlarin verilmesine katildiklari i¢in bdyle bir kararin
nedeni ve gayesi hususunda daha fazla bilgi sahibi olduklarindan
daha fazla gayret gosterirler.

6. Calisanlarin yonetime katilmasi calisanlarla yoneticiler arasinda
davranis yoninden daha kuvvetli bir igbirligi ortamini gelistirebilir.
Boyle bir davranig ise verimliligi artirir, takim ¢caligmasi ruhunu gelistirir

ve endustriyel uyusmazliklari azaltir.

isletmelerde, genellikle yoneticiler astlarini, karar almak igin degil de,
alinan kararlari kabul ettirmek icin toplamaktadirlar. Bu toplantilarda
yonetimin teklifi konusulur ve astlar bu teklifi desteklemeye yoneltilirler.
Dolayisiyla, boyle isletmelerde sorunun ne oldugu genellikle Ust
kademelerdeki yoneticilerce belirlenecek, dnceden saptanan ¢ézium onerileri
calisanlara bildirilecek, karar yonetimin istedigi ydnde alinacaktir. Orgiitlerde
bu hiyerargik yapiyr kirmak olduk¢a gu¢ olmaktadir. Dolayisiyla, etkili bir
katilmay! saglayan kosullar gergeklestirimedigi surece katilmanin getireceqi
faydalar da gorulmeyecektir (Onaran, 1975:197-198). Katiimin basarisi igin
gerekli olan bu kosullari asagidaki gibi siralamak mimkdndir (Davis,
1988:189-190).
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Uygulamaya ge¢meden once katilimda bulunmak igin yeterli zaman
olmalidir. Katilim ivedi durumlara pek uygun digmez.

Katihmin maddi maliyeti, ondan saglanan ekonomik ve diger getirileri
asmamalidir. Calisanlar, butun diger iglerini bir yana birakarak
zamanlarinin hepsini katilimla gegiremezler.

Katihmin konusu iggorenin ilgi ve bilgi alanina girmelidir, aksi takdirde
isgorenler onu angarya olarak gorurler.

Katilimcilar zekéa ve bilgi agisindan katiimda bulunabilecek yetkinlige
sahip olmalidir.

Katilimcilarin fikir degis tokusunda bulunabilmeleri igin karsilikli olarak
haberlesebilmeli, birbirinin dilinden anlamalidirlar.

Hicbir taraf kendi statlisinin katilimla tehdit edildigini disinmemelidir.
isgdrenler pozisyonlarinin olumsuz yénde etkilenecegini diisiiniirlerse,
katilimda bulunmazlar. Yoneticiler de yetki ve otoritelerinin tehdit
altinda oldugunu hissederlerse, katilimi reddeder ya da savunmaya

gecerler.

Ayrica galiganlarin yonetime katilabilmesi i¢in yonetimin asagidaki

tutumlar gostermesi gerekmektedir (Peker, 1995:121).

W bdh -

Calisanlara glivenmek,
Astlara daha az bagiml olmayi goze almak,
Yasal ve makam yetkisine dayanmayi azaltmak,

Calisanlarin 6zdenetimine izin vermek.

Yonetime katilan galiganlarin, yaratici kararlar alabilmesi i¢in esit ve

yeterli dizeyde yetkilendiriimis olmalari gerekir. Yonetime katilmak, verilen

kararlarin ortaya c¢ikaracaglr sonuglarin sorumluluklarini yUklenmeyi de

beraberinde getirir. Yetkilendirilen, sonucun sorumluluklarini yuklenen

calisanlar, yonetime daha bilingli olarak katilirlar (Peker, 1995:121).
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isgérenlerin kararlara katiimasi gerektigine inanan bir yénetici, onlari
buna hazirlamak, bu alanda yeterli kilip gelistirmek icin ortam yaratmali,
girisimlerde bulunmalidir. Yonetime katilma sureci, hem yonetici hem de
isgorenler icin uzun bir 6grenme ve gelisme surecidir. Calisanlar, yonetime
katildikga ogrenir, kendilerini geligtirirler, bu sayede yonetime katilmalari da
giderek daha nitelikli olur (Peker, 1995:122).

Yonetime katilma hakkinda yonetim ve galisanlar arasinda tam bir fikir
birliginin oldugunu soylemek mumkun degildir. Bir igletmede alinan kararlari
konulari bakimindan toplumsal, ekonomik ve teknik olmak Uzere uge ayirmak
mumkuandur. Yoneticiler, isgorenlerin bilgi ve karar verme yeteneklerinin
sinirh oldugunu ve bu nedenle ancak toplumsal nitelikte kararlara
katilabileceklerini, ekonomik ve teknik kararlara katilmalarindan higbir fayda
saglanamayacagini ileri surmektedirler. Onlara goére toplumsal sorunlar,
genellikle isgbrenlerin kendi sorunlaridir. isgdrenlerin kendi sorunlariyla ilgili
kararlara katilmalari da dogaldir. Ancak isgoérenler, orgutlerde ekonomik
nitelik tagsiyan kararlarin alinmasinda da s6z sahibi olmak istemektedirler.
Yeni yatirimlarin yapilmasi, dretimin artirilmasi ve benzeri ekonomik kararlar,
orgutun verimliligi, surekliligi ve buyumesiyle ilgili kararlardir. Sonug olarak bu
tur kararlarin isgorenleri de etkileyecek olmasi, onlarinda bu kararlarda s6z
sahibi olmak istemelerine sebep olmaktadir. isgérenler, bunun yaninda,
kendilerinin isletmenin teknik konulara iligkin kararlarinda da s6z sahibi
olmalari gerektigini ileri sirmektedirler. En azindan Urun gelistirme ve Uretim
planlamasi gibi teknik konularda, teorik bilgiden c¢ok deneyime ihtiyag
duyuldugu ve bu yonde igsletmeye yararh olabilecekleri goérlusunu
savunmaktadirlar (Dicle, 1980:15).

Yonetime katilmanin 6rgut ve birey acgisindan pek c¢ok faydalari

bulunmaktadir. Bunlari asagidaki gibi 6zetlemek mumkuandar.

Katilimin en buyuk faydasi, galisanlari hizmet ettikleri grubun, katkida

bulunan Uyeleri olma hakkina kavusturmasidir. Calisma hayatinda beseri
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degerlerin bu geligimi iggorenler i¢in oldugu kadar toplum igin de 6nemlidir.
Cunku is tecrubelerinin, insanlarin vatandas olarak psikolojik islevlerini de
etkiledigi bilinen bir gercektir (Davis, 1988:187). Bireyin is yasaminda
kazandidi faydali olma duygusu, kuskusuz toplumsal faydayi da beraberinde

getirecektir.

insanin iginde blylk bir bagimsiziik ve kendi gelecegi lzerinde bir
dereceye kadar denetim kazanma duygusu vardir. Katilma c¢aliganlarin kendi
benliginin doyumu icin dnemli olanaklar sunar ve boylece orgutsel amaclara
dogru yénelmeyi de tegvik eder. Orglitsel bir sorunun ¢géziilmesine dnemli bir
katkida bulunan birey, Ustlerinden ve is arkadaslarindan dvguler alacaktir. Bu
durum c¢alisanin doyumunu artiracak, yaraticilligini ve kendine guvenini

gelistirecektir (Mcgregor, 1970:95).

Katilimin diger bir faydasi da Kkisileri, gruplarinin faaliyetlerinde
sorumluluk kabul etmeye yureklendirmesidir. Katilm, bireylerin bir érgutte
benlikleriyle icerilmelerini ve basariyla caligtiklarini gormek istemelerini
saglayan sosyal bir surectir. Calisanlar 6rgutlerinden s6z ederken onlar degil
biz demeye baglarlar. Bireyler grup faaliyetlerinde sorumluluk kabul etmeye
baslayinca, ekip ¢alismalarina ilgili ve agik hale gelirler. Bu sayede calisanlar
yoneticilerini ekibe katkida bulunan destekleyici kisiler olarak goérurler ve
onlara karsi tepki goOstereceklerine, onlarla birlikte calismaya hazir olurlar
(Davis, 1988:186).

Yonetsel etki, kismen, ¢alisanin ydnetime guveni, ekip ¢alismasi ruhu
ve sorumluluk duygusu gibi kosullara bagimhdir. Katilim bu kosullarin
gelismesine katkida bulunur. Bu sayede caligsanlar kendilerini daha sorumlu
ve isbirligine daha yatkin hissettikleri igin ydneticilerin onlari etkileme
cabalarina karsi da daha duyarli olmaktadirlar. Bir anlamda yoneticiler,
calisma gruplariyla iyi niyet ve sorumlulugu gelistiren sosyal bir etkilesimde
bulunmaktadir (Davis, 1988:187-188). Dolayisiyla katilim, 6rgutte kaynasma

ve dayanismanin saglanmasinda da etkili bir yardimcidir.
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Yonetime katilmanin ayrica igletmede yabancilagsmayi Onleyecegdi ve
isgorenin daha fazla tesvik edilmesini mumkuan kilacagi ileri surilmektedir. Bu
goéruse gore, isgorenin yonetime katilmasi, ¢alisma kosullarinin daha g¢ok
insanilestiriimesini saglayacak ve bu durum bireyleri daha ¢ok ve verimli
calismaya sevk edecektir. Bu kosullar icinde iggorenin guvensizlik hissinin
azalmasi ve isine daha fazla hevesle sarilmasi mumkin olcaktir. Boylece
isletmede yabancilasma bertaraf edilmig, hi¢c degilse azaltiimis olacaktir
(Peker, 1995:121) .

Ote yandan yénetime katilmanin bazi olumsuz sonuglarinin da oldugu

ileri surtlmektedir. Bunlari asagidaki gibi 6zetlemek mumkunddr.

Bu goruslerden bir tanesi ¢aligsanlarin yonetime katilmasinin igyerinde
verimliligi artirmak gsOyle dursun, tamamen tersine azaltacagini ileri
surmektedir. Bu goruge gore, isgorenlerin herhangi bir katkilari olmadan
verilecek kararlar, daha rasyoneldir. Cunkl ydnetime katilma slrecinin uzun
zaman almasi produktif faaliyetlerin bundan zarar gérmesine sebep olmakta
bu da verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Halbuki ginimuz sartlarinda
yoneticilik suratli karar almayi gerektirmektedir (Ekin, 1989:167).

Diger yandan wuzmanlik gerektiren teknik ve mali konularda,
isgorenlerin yoneticilerin kararlarina etkin bir katkida bulunmalarinin mumkun
olamayacag ileri sirllmektedir (Dicle, 1980:15). Ozellikle isgiler uzman
olmadiklari alanlarda oOnerilerde bulunduklari zaman guglikler ortaya
cikmaktadir. Gorugleri reddedilince, kabul edilen hareket tarzini desteklemeyi
reddeder ve yabancilasirlar (Davis, 1988:201). Ayrica calisanlara kendileriyle
ilgili kararlari etkileme olanagi verildiginde, kisa zamanda ilgili olmadiklari
meselelerde de katilmay istedikleri gorulmektedir (Mcgregor, 1970:94). Bu
durum, bazi caligsanlarin, katkida bulunmayacaklari konular da dahil olmak
uzere her konuda danisiimayi bekleme aligkanligi gelistirmelerine sebep
olmaktadir. Bu aligkanligi gelistirenler, kendilerine danisiimadigi zaman da

tepki gostermekte ve isbirliginden kaginmaktadirlar (Davis, 1988:201).
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Konuyla ilgili bazi yazarlar c¢alisanlarin yonetime katilirken sadece
kendi gikarlarini gbzeteceginden gekinmekte, yoneticilerin isletmenin gercek
sahibi olan hissedarlara kargi sorumlu olduklari ve onlarin otoritesinin bu
kaynaktan geldigi ve bdylece bir otorite karisikhdinin kaginilmaz olarak
ortaya c¢ikacagini ileri surmektedirler. Bu bakis agisindan yonetime katilma
istekleri, Ozel girisimlerde mulkiyet muessesini tahdit edici bir nitelikte
gorulmektedir. Ayni goruse sahip yazarlar, ¢alisanlarin yonetime katilmasiyla
endustriyel demokrasinin gelisip ¢calisma hayatina yayllmayacagini, aksine
sistemin ekonomik kudreti isciler lehine artirdidi igin, demokratik olmaktan
uzak bulundugu, bdyle bir gelismenin ise is¢i sendikalarinin siyasi
etkinliklerini daha da artiracagi hususunda 1srar etmektedirler (Ekin,
1989:167).

Katilmayla ilgili bagka bir ciddi sorun, katihmci kosullarin gizli bigimde
¢alisanlari manipule etmek icin kullanilabilmesidir. Bunu mutlaka yonetimin
organize etmis olmasi gerekmez. Sendika ya da grup dinamidi konusunda
yetenekli Uyelerce yonetilen gizli oyunlarla da bu isi yapabilirler (Davis,
1988:202).

Katilim tim orguatsel sorunlarin ¢ézumu degilse de, deneyimler genel
olarak faydali oldugunu gdstermektedir. Calisanlarin katilim talepleri gegici
bir heves degil, belki de temel bir dirtidir. Oneminden dolayi, katilim,
yoneticilerin uzun donemli ¢abalar harcamalarini gerektiren bir uygulamadir
(Davis, 1988:202). Gunumuzde yonetime katilma hususunda hala herkesin
fikir birligi ettigi bir teori henlz geligtirilememigstir (Ekin, 1989:168). Fakat
katihmin uygulamada elde ettigi basari, gelismis toplumlarda yaygin kabul

goren bir yaklagim olmasini saglamistir (Davis, 1988:202).
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3. YONETIM TARZI

GUnumuzde, c¢ikar gruplarinin buatunlestigi, c¢alisanlarin  moralinin
verimlilige yansidigi ve zenginlesen ekonominin birgcok meslek olanaklari
sagladigi demokratik bir toplumda, yoneticinin gorevi geg¢misin komuta
iliskisinden ¢ok daha karmasiktir. Bireyler arasi iligkilerin denetimi, 6rgutu
olusturan g¢esitli goruslerin  ve c¢ikarlarin  bir araya getirilmesini
gerektirmektedir. iste bu goérevlerin basariimasinda uygulanacak olan

yonetim tarzi 6nemli bir rol oynamaktadir (Ergun, Polatoglu, 1988:166).

“Yonetim, Orgutin insan gucu ve diger kaynaklarini drgutleyip
esgudumleyerek amaclarini gergeklestirmek icin eyleme gecgirme surecidir”.
Bagka bir ifadeyle yodnetim, isletmenin girdilerini, Uretimini, ciktilarini,
yasamasini, gevreye uyum saglamasini, gelismesini orgutleyen, amaglarini
gergeklestirmek igin eyleme sokan bir gigtir. Orgltin yonetsel etkililigi
yoneticilerin kontrolindedir. Dolayisiyla bir érgut ne denli iyi yetismis ve
deneyimli yoOneticilerden olugursa o oranda etkili ve basarili olacaktir
(Basaran, 1982:59).

Orgiitsel baglihg! etkileyen unsurlardan biriside yénetim tarzidir.
Yonetim tarzi, sorumlulugu ve kontroli altinda bulunan kisiler vasitasiyla
orgutsel amaclari gerceklestirmeye calisan yoneticinin is yapma tarzi olarak
ifade edilebilir. Diger bir deyisle yonetim tarzi, yoneticinin isgorenler ile iligki
kurma ve onlarl istenilen yonde eyleme gecirmede kullandigi yontemi
belitmektedir (Lundberg, 1992:8; Akt. Gugll, 2006: 65). Yoneticiler, 6rgit
icindeki diger yoneticiler ve c¢alisanlar ile iligki kurmak, onlarin
sorumluluklarini nasil yerine getirebileceklerini bildirmek ve iggorenlerin uyum
icinde calismasini saglamak icin bir ydnetim tarzi gelistirirler. Orgtte
uygulanan yonetim tarzinin, calisanlarin tutumlari Gzerinde O6nemli bir
etkisinin oldugu ve bununda c¢alisanlarin orgutsel baglhlik duzeylerini
etkiledigi belirtiimektedir (Hunt, Chonko ve Wood, 1985:114; Akt. Gugly,
2006: 65).
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Yoneticinin isgorenin ihtiyaglarina olan duyarhiligi orgutsel bagdlilikla
yakindan iligkilidir. Calisanlarina deger veren ve onlarin ihtiyaglarini tatmin
eden bir yonetim anlayisi, onlarin kendilerini érgute borg¢lu hissetmelerine ve
daha ¢ok baglanmalarina sebep olacaktir (Rowden, 1999:3). Buna karsin
baskici bir yonetim tarzi izleyen, c¢alisanlarin kararlara katilmasina imkan
tanimayan ve siki bir denetim uygulayan yoneticilerin, sorumlulugun buyuk
bolumdand astlarin almasi i¢in ortam olusturduklari gorulmektedir. Bunun
sonucunda c¢aliganlar, isle ilgili sorunlarla veya zorluklarla kargilastiginda,
mucadele etme yerine kagmay! tercih etmekte ve bunun nedenini

yoneticilerin tavir ve baskilarina yuklemektedir (Varoglu, 1993:50).

3.1. Otokratik (Merkezi) Yonetim Tarzi

Bu yoOnetim tarzinda astlar esas itibariyle yonetim disinda
tutulmaktadir. Yonetici kararlari alir ve galisanlar sadece yoneticilerin aldigi
kararlari yerine getirmekle yukimltdurler (Lundberg,1992:8; Akt. Gugly,
2006:66). Diger bir ifadeyle, amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde
calisanlarin higbir s6z hakki yoktur. Dolayisiyla yonetim yetkisinin tamami
yoneticide toplanmaktadir (Eren, 2004:457).

Otokratik Lider (Turkmen, 1994:81; Sabuncuoglu ve Tlz, 2001:218) :

e Karar verme yetkisine sahip tek kisidir.

e Elestiriye kapalidir.

e Tartisma yanlisi degildir.

e Eniyi ve dogruyu kendi bildigi kanisindadir.

e Baskili ve saldirgan bir kigiligi vardir. Sirekli isin basinda olmasi
gerekir.

e Kesin emri olmaksizin kimse bir sey yapamaz, astlarina inisiyatif
tanimaz.

o Korku, tehdit ve ceza sistemi vardir.
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e Yukaridan asagiya dogru bilgi akigina guven duyar. Tersine ise kugku

ile bakar.

Otokratik yonetim tarzinin sagladigi yararlari su sekilde 6zetlemek
mumkuandur (Eren, 2004:458-459).

Otokratik ve burokratik toplumlarda yetismis ve egitim goérmus
bireylerin anlayisina uygun gelir. Asiri geleneksel bir cevrede yetisen, buyuge
asiri saygl ve karari buyukten bekleme aliskanliklarina sahip bireyler, dogal
olarak yoneticilerin tam yetkisini kullanmalarini bekleyecek ve ancak otokratik
davranan yoneticinin bilgili olduguna ve kendilerine guven ve tatmin

sagladiklarina inanacaklardir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2001:218).

Otokratik yoneticiler kendilerine daha ¢ok guvenmekte ve daha
bagimsiz hareket etmektedirler. Kendilerinin tam yetkili olduklarina inanan bu
yoneticiler, kendilerini rahat ve etkili hissetmektedirler. Bu durum ise

yoneticiyi guduleyici bir 6dul niteligi tagimaktadir.

Bu ydnetim tarzinin baska bir yarari da yodneticiyi daha fazla isi ile
ilgilenmeye, daha etkin ve hizli karar vermeye yoneltmesidir. Dolayisiyla
otokratik yonetim tarzinda karar sureci hizlanmis ve zaman kayiplari asgariye

indirilmistir.

Otokratik yonetim tarzinin sakincalari ise (Eren, 2004:458-459);

Yodneticinin asiri olgude bencil davranmasi ve calisanlarin inang ve
duygularini hi¢ dikkate almamasi bu tarz yénetimin en olumsuz yanlarindan
birisidir. Bu gibi durumlarda ¢alisma arzusu azalir ve igsgorenlerde psikolojik
acidan tatminsizlikler goralur. Tatminsizlik, yonetime kargi nefreti, moral
dusuklagund, grup ici catisma ve anlasmazliklar artirir. Yoneticinin etkinligi

ve izleyiciler Uzerindeki dogal otoritesi gittikge kaybolmaya baslar.
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Diger bir sakincasi ise, yoneticiden bagka kimsenin s6z sahibi
olmamasi nedeniyle yaraticihgin azalmasidir. Sadece yoneticinin fikir ve
gorugleri ile onun algilayabildigi gerceklerle sinirlandirilimig bir takim
dusunceler uygulamaya konmaktadir. Gorus ve fikirlerini dile getiremeyen
¢alisanlar ise bu durum kargisinda hi¢ yaratici olmamanin daha iyi oldugu
diguncesine aligmaktadirlar. Dolayisiyla otokratik yonetim tarzinin
uygulandigi orgutlerde oOrgutsel gelisim ve yenilik faaliyetleri asgariye

inmektedir.

Bunlara ilaveten astlarina glvenmeyen otoriter bir yOnetici
denetlemeye genig bir zaman ayiracaktir (Ergun ve Polatoglu, 1988:174). Bu
durum ise galisanlarin kendiliginden is yapma becerisini ortadan kaldiracak
calistigi orgutu benimsemesini olumsuz yonde etkileyecek ve aidiyet

duygusunu azaltacaktir.

3.2. Demokratik (Katilimci) Yonetim Tarzi

Bu yonetim tarzinda vyoneticiler, asagidan yukariya, yukaridan
asaQlya, yatay ve capraz her tarli iletisime aciktir. Astlarin yoneticilik
becerilerini gelistirmelerine katkida bulunurlar. Bu tarz yénetimde o6rgutsel
catisma azalir, yerini yiiksek calisma istedi ve moral giici alir. Is tatmini,
motivasyon ve verimlilik agisindan galisma psikolojisini desteklemesi, olagan
donemlerde bu tarz yonetimin daha etkin olacagi egilimini artirmaktadir.
Ancak acil durumlarda karar alma surecini yavaslatacagi icin problemleri
¢cozmede yetersiz kalabilecegi degerlendiriimektedir (Sabuncuoglu ve Tz,
2001:219-220).

Demokratik-katilimci  yoneticiler, yonetim yetkisini calisanlarla
paylasma egilimi tasir. Bu nedenle amaglarin, plan ve politikalarin

belirlenmesinde, is bolumunin yapiimasinda ve is emirlerinin meydana
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getiriimesinde yodnetici daima astlarindan aldigi fikir ve dusunceler

dogrultusunda karar ve uygulamalarina yon verir (Eren, 2004:457).

Demokratik lider (Turkmen, 1994:81; Sabuncuoglu ve Tuz, 2001:219):

Astlarina kararlara katilma hakki tanir.

Yonetim erkini astlarla paylasir.

Yetki devrini gergeklestirir.

Elestiriye aciktir.

Sorun ve kararlari tartismaya acar.

Kriz donemleri hari¢, 6rgutun amaglari grubun kararina gore yonlenir.
Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tagirlar.

Astlarina deger verir ve nazik muamelede bulunur.

Asagidan yukariya, yukaridan asagiya ve ayni duzeydeki her turll
iletisime agiktir.

Yardimlagmay tegvik eden bir ortam olusturma gabasi igcindedir.

Astlarin yoneticilik yeteneklerinin gelismesine katkida bulunur.

Demokratik- katilimci yonetim tarzinin sagladigi yararlari agagidaki

gibi 6zetlemek mumkundur (Eren, 2004:459).

Bu yonetim tarzinin uygulandigi orgutlerde, calisanlarin da yoneticiler

kadar orgutu etkileyen kosullarla ilgilenip amag, karar, plan ve politikalarla

ilgili olduklari ve dnerilerde bulmaya c¢alistiklari gorulmektedir. Bu yapi1 daha

sihhatli karar vermeye imkan tanimaktadir.

Bir diger yarari ise, fikir, disunce, inang ve arzularina deger verilen

isgorenlerin c¢alisma arzusu ve guduleri olumlu yonde etkilenmekte ve

bundan psikolojik tatmin duymalarini saglamaktadir. Bu sayede orgit ici

catismalar ortadan kalkmakta, ylksek c¢alisma gucl ve moral galisanlar

arasinda hakim olmaktadir.
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Demokratik- katilmci  yonetim tarzinin  sakincalari ise (Eren,
2004:459);

Zaman kayiplarina neden olmakta, 6nemli 6nemsiz tim karar
sisteminin yavas iglemesine yol agmaktadir. Acil durumlarda karar almak

gerektiginde bu yonetim tarzi etkisiz ve basarisi daha dusuk olmaktadir.

Diger bir sakincada c¢alisanlar grubunun blyudk olmasi halinde hem
masraflarin artmasina hem de bazi degisikliklere uyum problemi sebebiyle
kararlarin etkinligini azaltmaktadir. Hatta bazi durumlarda grup karar alamaz
hale gelmektedir. Ayrica herkesin fikir vermeye zorlanmasi, bilgisi olmadigi
konularda, kendisinden fikir sorulmasi, hem c¢alisanlari zor durumda
birakabilmekte hem de yanlis bazi fikirlerin ortaya atilip savunulmasina yol

acabilmektedir.

Otokratik ve demokratik yonetim tarzlari arasindaki farki 6zetleyecek
olursak, otokratik yonetim tarzinda, yonetici sorumluluklarini yerine getirmek
icin gerekli glcu orgutte bulundugu pozisyondan alir ve bu tur yoneticilere
gore ortalama insan tembeldir, ¢calismaktan hoglanmaz, kendine guvenilmez
ve bu nedenle ona inisiyatif veriimemelidir. Bunun sonucunda batin énemli
kararlar ve orgutsel politikalar yonetici tarafindan belirlenip calisanlara teblig
edilir. Demokratik-katilimci yoneticiler ise, yoneticilik sorumluluklarini yerine
getirmek icin gerekli gucu birlikte caligsanlardan alirlar. Bu tur yoneticilere
gore ortalama insan igin ¢alismak, cok dogal ve keyifli bir olgu olup g¢alisanlar
dogru yodnlendirilirse vyaraticiliklarini  6rgltsel amagclar dogrultusunda
kullanabilirler. Demokratik yonetim tarzinda yonetici, sorumluluklari ile ilgili
sorunlarini astlari ile paylasir, orgutsel politikalar grup tartismalarina agiktir

ve yonetici kararlari astlari ile birlikte verir (Geng, 2005:145).

Herhangi bir orgutin yonetim tarzini anlamak igin onun karmasiklik
derecesine, yani resmi kurallarin uygulanis bigimine ve derecesine, otorite ve

sorumlulugun merkezilik derecesine bakilmasi gerekir. Orgutin yonetim
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tarzinin bilinmesi halkla iligkiler gorevlisi agisindan buyuk énem tagimaktadir.
Gunku halkla iligkiler gorevlisi, amaglara uygun bir sekilde Orgutsel degisme
ve gelismeye katkida bulunmak igin 6rgut igi iletisimin etkinligini saglamak
durumundadir. istenilen etki ve sonucu elde etmek icinde mevcut yénetim
anlayisi cergevesinde hangi mesajin nerden ve nasil devreye sokulmasi

gerektigine dogru karar vermesi gerekmektedir (Cetin, 2000:175).

Cagdas yonetim anlayisi geleneksel yonetim anlayisinda bulunan itaat
ve saygl kavramlarini inisiyatif ve yaraticilik kavramlariyla gelistirmistir.
Calisanlara bu imkén verildigi zaman, kendi gorus ve fikirlerine itibar
edildigini dislnen iggdrenlerin is tatmini ve 6rgltsel baghh@i artacaktir. isin
planlanmasina katilan ¢aligsan, uygulamasini da severek yapacaktir. Ayrica
yonetime katilmadan dolayi, yoneticiler ¢alisanlarin sorunlarindan daha ¢ok
haberdar olacaktir. Bu durum yonetsel sorumlulugun ve karar verme
aliskanliklarinin gelismesine katki saglayacak, problemlerin bliyimeden ve

ge¢ kalmadan ¢6zimuine imkan taniyacaktir (Geng, 2005:134).

Teknolojik gelisme, surekli degisim ve artan rekabetle kargi karsiya
kalan ¢ok sayida orgut, basariya ulasmak igin yalnizca sermaye ve teknolojik
iyilesmelerin degil, ayni zamanda c¢alisanlarin yonetiime tarzinda da
degisikliklerin gerekli oldugunu anlamaya baslamiglardir (Geng, 2005:134).
Cagdas yonetim yaklasiminda artik, calisanla yoneticinin 6rgttsel amaclar
dogrultusunda birlikte dusunerek hareket etmesi ve galisanlarinda kararlara

ortak olmasi gerekliligi kaginilmaz olmustur.



UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIGIN ARTIRILMASINDA HALKLA iLiSKILERIN
ONEMINE YONELIK TURK HAVACILIK VE UZAY SANAYi A.S.
(TUSAS)'DE YAPILAN BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMAYA KONU OLAN iSLETMEYE YONELIK TANITICI
BILGI

Turkiye’de insanli ve insansiz hava platformlarinin tasarimi,
gelistiriimesi, modernizasyonu, imalati, entegrasyonu ve satig sonrasi
hizmetleri alanlarinda faaliyet gosteren TUSAS, 15 Mayis 1984 tarihinde

kurulmustur.

TUSAS’In baslica hissedarlari Tark Silahli Kuvvetlerini Guglendirme
Vakfi (%54.49), Savunma Sanayii Mustesarhdi (%45.44), Turk Hava
Kurumu'dur (%0.06).

TUSAS tesisleri 186,000 metrekaresi kapali olmak Uzere toplam
5,000,000 metrekarelik bir alan Gzerine kurulmustur. Sirketin Akinci-
Ankara’da bulunan ugak Uretim tesisi, par¢ca imalati, ugak montaji ve ugus
testleri gibi imkan ve kabiliyetlere sahiptir. TUSAS kalite sistemi dunyaca
kabul gérmis NATO AQAP-2110, 1S0O-9001:2000 ve AS EN 9100

standartlarini karsilamaktadir.

TUSAS’In mevcut deneyimi F-16 Savasan Sahinler, CN-235 hafif
nakliye/deniz karakol/gozetleme ucaklari, SF-260D egitim ugaklari, Cougar
AS-532 arama kurtarma (SAR), silahli arama kurtarma (CSAR) ve genel

maksat helikopterlerinin ortak Uretiminin yani sira kendi tasarimi olan
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insansiz hava araci, hedef ugagi ve zirai ilaglama ucagi gibi Griin gelistirme

programlarini kapsamaktadir.

TUSAS’In ana faaliyetleri arasinda Turkiye ve boélgedeki diger Ulkelerin
envanterinde bulunan sabit ve doner kanath askeri ve ticari hava
platformlarinin  modernizasyon, modifikasyon ve sistem entegrasyonu

programlari ile satis sonrasi hizmetleri de bulunmaktadir.

TUSAS, Turk Silahlh Kuvvetleri Bakim Merkezleri'nin imkan ve
kabiliyetlerini kullanarak musterilerine bakim, onarim ve revizyon hizmetleri

de vermektedir.

TUSAS’da organizasyon yapisi, yodnetim kuruluna bagh genel
mudurlugun altinda galisan 6 ana boliumden olugmaktadir. Organizasyonun

tum kurulus yapisini gosteren sema Ek-1’de verilmigtir.

TUSAS'da, is Gelistirme Bélim Baskanhiginin altinda Pazarlama
MuadarlGgune bagh olarak ¢alisan halkla iligkiler biriminin gorev ve
sorumluluklari asagidaki gibi belirlenmigtir.

-Kamuoyu nezdinde sirketin kurumsal imajinin guglendiriimesine
yonelik faaliyetleri yurtitmek.

-Sirketin  kurumsal kimlik c¢alismasinin hazirlanmasindan sorumlu
olmak.

-Yonetim kurulunun onayladigi kurumsal sosyal sorumluluk/sponsoriuk
faaliyetlerini ytritmek.

-Yurt ici ve yurt digi fuarlara katilimin planlanmasi, butcelenmesi,
organizasyonu, stand tasarimi, insasi, tanzimi ve yonetimi faaliyetlerinden
sorumlu olmak.

-Sirket disinda ve icinde musteri, ziyaretci ve basin gruplarina yonelik
dizenlenen tum organizasyonlardan ve protokol hizmetlerinden sorumlu

olmak.



114

-Yerel ve uluslar arasi yazili/gorsel basin ve diger kitle iletisim araglari
ile iligkilerin kurulmasinda tek temas noktasi olmak.

-Yayinlanacak reklamlarin planlanmasi, but¢elenmesi, secilmesi ve
hazirlanmasindan sorumlu olmak.

-Sirketin kabiliyet ve Urlnlerinin tanitimi amaciyla basili dokiimanlari
(brogur, foy, poster, takvim, kutlama kartlari vb.) hazirlamak.

-TAl'nin Sesi dergisinin Tlrkge/ingilizce dillerinde hazirlanmasi ve
dagitimindan sorumlu olmak.

-Yillik olarak “TUSAS Tarihgesi” calismasini hazirlamak.

-Sirketin web sayfasi, tanitim CD’leri, fotograf ve film argivi ile tanitim
filmlerinin hazirlanmasi ve gincellenmesinden sorumlu olmak.

-Calisanlara yonelik sosyal ve sportif faaliyetleri organize etmek.

TUSAS icin orgut ici iletisimde ihtiya¢ duyulan araglarin pek ¢goguna
sahip oldugunu soylemek mumkundur. Sirketin www.tai.com.tr adinda web
adresi bulunmakta, intranet sistemi de o6rgut ici iletisimde yaygin olarak
kullaniimaktadir. Bunun yaninda ¢alisanlarin ve musgterilerin sirketle ilgili tim
gelismeleri ve yenilikleri takip edebilecegi ¢ ayda bir yayinlanan TAlI'nin Sesi
adinda bir dergisi bulunmaktadir. Ayrica gun icginde calisanlari her turlu
konuda bilgilendirmek igin yemekhane ve dinlenme yerlerinde kapali devre
televizyon sistemi aktif bir sekilde kullaniimakta, birgok yerde de personelin
kolayca ulagabilecegi duyuru panolari, dilek ve sikayet kutular

bulunmaktadir.

2. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMi VE KAPSAMI

Bu boliumde; arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami, ve arastirmanin

sinirliliklar anlatildi.
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2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Halkla iligkiler ve orgutsel baglilik arasindaki iligkinin varhdinin ve
yonundn belirlenmesi, aralarindaki etkilesimin tespit edilmesi; calisanlara
yonelik halkla iligkiler uygulamalarinin, érgutsel bagllik faktorleri Gzerindeki
etkilerini, calisanlarin orgutsel baglilik seviyesini ylUkseltmek isteyen
orgutlere, orgutsel baghhgin hangi alt faktort icin kurum ici halkla iligkilerin
hangi uygulamalarinin geligtiriimesi gerektigini ortaya koymak bu ¢alismanin

amacini olusturmaktadir.

Orgtitler, iginde bulundugumuz kiresellesme sirecinde, bilgi ¢cagdi ve
uluslararasi rekabet kosullari, hizla degisen yonetim paradigmalari ile musteri
beklentilerindeki degisim gibi birgok yapilanmayla kargi karsiyadir. Bu
noktada da her zamankinden daha fazla nitelikli insana gereksinim
duyulmaktadir. Boylece oOrgut-isgoren iligskisi sonucunda olusan baghlik

kavraminin dnemi giderek artmaktadir.

Onemli kurum fonksiyonlarindan biri olan halkla iligkiler, 6rgiit ve onun
hedef kitlesi arasinda karsilikli anlayis, igbirligi ve glvenin saglanmasi ve
orgutsel amaglarin basariimasi igin 6rgut icindeki ve digindaki tum planh
iletisim cabalarini igermektedir. Halkla iligkiler c¢alisanlari, o6rguatun dis
cevresiyle olan iletisiminden sorumlu oldugu kadar iggorenler arasindaki
iletisim ve iligkilerin olumlu yonde ilerlemesinden de sorumludurlar. Bu agidan
degerlendirildiginde, halkla iligkiler uzmanlari igin, orgutin dis hedef kitlesi
kadar, ic hedef kitlesinin en dnemli unsuru olan calisanlari da 6nemli bir
hedef kitledir. Gunuimuizde halkla iligkiler uzmanlarinin sorumlulugu ise;
planlanmig faaliyetlerle ¢ift yonlu etkin bir iletisim sdreci baglatarak,
calisanlarin iligkilerindeki tatmin duzeyi yukseltmek ve 6rgut icindeki guven
ortamini gelistirmektir (Becerikli, 2000:73).



116

Suphesiz kurum ici halkla iliskiler uygulamalarina gerekli ilgiyi gésteren
orgutlerin, galisanlarinin aidiyet duygulari daha yuksek olacaktir. Bu durum

orgutsel basari ve verimliligi de beraberinde getirecektir.

Bu calismada ise igletmelerdeki calisanlara yonelik halkla iligkiler
uygulamalarinin, degisik boyutlarinin orgutsel baglilik faktorleri Gzerindeki
etkileri incelenecektir. Elde edilecek verilerin degerlendiriimesi sonucunda
calisanlarin orgute baghhigini artirict halkla iligkiler uygulamalari tespit

edilmeye caligilacaktir.

2.2. Arastirmanin Kapsami

Calisma, orgutsel baglihkta etken olan orgutsel iletisim, orgutsel
motivasyon ve yonetim tarzinda halkla iligkilerin etkisini kapsamaktadir.
Arastirmada bu etki i¢ halkla iliskiler agisindan ele alinmistir. Orgiitsel baglilk
konusuyla ilgili olan insan kaynaklari yonetimi, toplam kalite yonetimi ve
halkla iligkilere elestirel bakis yaklasimi bu c¢alismanin kapsami disinda

tutulmustur.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma yontemi; belirlenen amaca en uygun bigimde ulagabilmek
icin gereken tekniklerin segilmesi ve organize edilmesini ifade etmektedir
(Karasar, 1994:75). Bu bodlumde; arastirmanin modeli, evren ve
orneklemi, arastirmada kullanilan 6lgme aracinin tanitilmasi, arastirmanin

hipotezleri ve veri analizi konulari incelenecektir.
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3.1. Arastirmanin Modeli

Calisma bir alan arastirmasi olup tek bir 6rneklem Uzerinde
uygulanmigtir. Arastirma modeli olarak tanimlayici (betimsel) arastirma

modeli kullanilmistir.

Tanimlayici astirma modeli, ge¢gmisteki veya halen mevcut bir durumu
varoldugu sekli ile betimlemeyi amacglayan bir arastirma yaklagimidir.
Turkiye’de savunma sanayisinde faaliyet gosteren Turk Havacilik ve Uzay
Sanayi Anonim Sirketi'nin  (TUSAS) c¢alisanlari Uzerinde yapilan bu
arastirmada orgutsel baghliklarinin ve orgutsel baglihklarini etkileyen

faktorlerin tespit edilmesinde tanimlayici arastirma modeli kullaniimistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara’da savunma sanayi sektériinde faaliyet
gosteren TUSAS'In calisanlari olusturmaktadir. Bu evrende yaklagik 1700
calisan bulunmaktadir.

Arastirmanin evreni olarak TUSAS’In tercih edilmesinde sirketin
yeterince buyuk olmasi, kurumsal bir yapiya sahip olmasi, érgut ici iletisimde
pek ¢ok teknolojik araglardan yararlanmasi ve galisanlarin egitim seviyesinin
yuksek olmasi etkili olmustur. Bunun yaninda o6rgut yapisi icinde halkla
iligkiler ~ biriminin  bulunmasi ve c¢alisanlara yonelik halkla iligkiler

uygulamalarinin varhdi da TUSAS’In tercih edilmesinde etkili olmustur.

Arastirma da TUSAS$’da gorev yapan 400 personele anket formu
dagitilmigtir. Geri donen 348 anket formundan 27 tanesi eksik ve hatali
oldugu icin degerlendirmeye alinmamistir. Sonug olarak arastirma analizleri

321 anket Uzerinden gercgeklestirilmigtir.
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3.3. Arastirmada Kullanilan Olgme Aracinin Tanitiimasi

Arastirma verileri anket ydntemiyle elde edilmistir. Calismada
kullanilan anket, toplam 44 sorunun bulundugu iki bdlumden

olusmaktadir.

Birinci bolumde, calisanlarin kimlik bilgilerini ortaya koyan 9 soru

bulunmaktadir.

ikinci bélim ise iki odlcedgin bulundugu toplam 35 sorudan
olusmaktadir. Birinci Olgekte, calisanlarin duygusal, devam ve normatif
bagliliklarini 6lgmeye yonelik 12 sorudan olusan bir orgutsel baglilik
Olgedi kullaniimistir. Bu dlgek olusturulurken Meyer ve Allen’in 3 boyutlu
orgutsel baglilik modeli esas alinmistir. Bu sorularin hazirlanmasinda
Meyer ve Allen (1997)in orijinal orgutsel baglilik dOlcedi ve orgutsel

baglilik Uzerine yapilan tez ¢calismalarindan faydalaniimistir.

ikinci dlgek ise galisanlarin drgiitsel bagliligina etki eden faktérlerin
belirlenmesine yonelik 23 sorudan olusmaktadir. Bu faktorlerin
belirlenmesinde motivasyon araglarina yonelik 5, érgutsel iletisime yonelik
14 ve ybnetim tarzina yonelik 4 soruya yer verilmistir. Orgltsel baglliga

etki eden faktorlerin olusturdugu bu degiskenler Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Motivasyon Araclari, Orgiitsel iletisim ve Yonetim Tarzina iligkin

Faktor Degiskenleri

Motivasyon . . N
. Orgiitsel lletisime Yonetim Tarzina
Araclarina lligkin . .
lliskin Faktorler lliskin Faktorler
Faktorler
. iletisim Bigimi (Yatay, Otokratik Yénetim
Ucret i
Dikey, Capraz lletisim) | Tarzi
Bireyler Arasi Sosyal Demokratik Yonetim
Takdir Edilme ) .
lligki (Orgutsel Ortam) Tarzi
Orgut igi iletigim
Yukselme gl ¥
Araclar

Anket c¢alismamizda, tabloda da goruldigu Uzere motivasyon
araclarina iligskin faktér grubunda yer alan, orgutsel motivasyon Uzerinde
etkili oldugu degerlendirilen Ucret, takdir edilme ve yukselme

degiskenlerine ait 5 soru bulunmaktadir.

Orgltsel iletigsime iliskin faktér grubunda ise iletisim bicimi, bireyler
aras! sosyal iligki ve orgut ici iletisim araglari bashgi altinda 14 soru
bulunmaktadir. iletisim bicimi degiskeninde 6rgiit ici iletisiminde kullanilan
yatay, dikey ve capraz iletisimin varhgini ve etkinligini 6lgmeye yonelik 7
adet soru bulunmaktadir. Orglitsel baghlik Gzerinde etkili oldugu
dusundlen bireyler arasi sosyal iliski grubunda c¢alisanlarin birbirleriyle
olan iligkilerindeki algilamalarini 6lgmeye yonelik 4 soru sorulmustur.
Orgit ici iletisim araclari grubunda ise kurum ici halkla iliskiler
uygulamalarinda kullanilan iletisim araclarinin etkinligini 6lgmeye yonelik

3 soru sorulmustur.
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Yoénetim tarzina iliskin faktér grubunda, bireyin o6rglat icinde
uygulanan yonetim tarzindaki algilamalarini 6lgmeye yonelik, demokratik

ve otokratik yonetim tarzi basliklari altinda 4 soruya yer verilmistir.

Ayrica hazirlanan anket formunu isgdrenlere uygulamadan o6nce
TUSAS’da calisan 20 kigilik bir gruba pilot uygulama yapiimigtir.
Kendilerinden 6zellikle anlamakta gugluk cektikleri sorulari belirtmeleri ve
bu konudaki 6nerilerini yazmalari istenmigtir. Tespit edilen bu grubun
gorusleri dikkate alinarak anket formu Uzerinde gerekli ekleme ve
cikarmalar yapilarak yeniden duzenleme yapilmistir. BOylece soru sayisi
49’dan 44’e indirilmigtir. Bu yeni anket formu 20 kisilik bir grup Uzerinde
yeniden denenmigtir. Guvenilirlik ve gecgerliligi sagladigi degerlendirilen
bu anket formuna verilen cevaplar esas arastirmanin yapildigi grupla

birlikte degerlendirmeye katilmigtir.

Arastirmada kullanilan anket sorularindan 17,20,21,22,27 ve 29.
sorular Muharrem Cetin’in (Cetin, 2000:293-298); 13,14,15,16 ve 19.
sorular Onur Can Cansu’nun (Cansu, 2006:103-104); 28,30 ve 35. sorular
Hatice Glgli'nin (Guglli, 2006:155-158); 24 ve 32. sorular ilker
Yazicr'nin (Yazici, 2002:144); 25 ve 33. sorular Burcu Eker’in (Eker,
2006:174-175); 23. soru Ece Cengizalp’in (Cengizalp, 2003:71); 31. soru
Hatice Keles’in (Keles, 2006:186) tez calismalarindan faydalanilarak

hazirlanmigtir. Anket sorulari Ek-2’de verilmigtir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri ve Sinirliliklari

Orgitsel bagliligi yuksek olan bireylerin daha istekli ve verimli
calisacagl dusunulmektedir. Bu kapsamda c¢alisanlarin  Orgutsel

baglhihginin artirlmasinda etkin orguat ici halkla iliskiler uygulamalarinin



121

dnemli oldugu varsayilmaktadir. Orglt ici halka iliskilerin uygulama
alaninda motivasyon araclarinin, orgutsel iletisimin ve yonetim tarzinin
yer aldigi degerlendiriimekte ve bu faktorlerin c¢alisanlarin drgutsel
baglihgina etkisi oldugu dusunulmektedir. Bu kapsamda olusturdugumuz

temel ve alt hipotezler asagidaki gibidir.

3.4.1. Temel Hipotezler

Hiy, Ho: Motivasyon araglari ile calisanlarin dérgutsel bagliliklari
arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.

H1, Ho: Orgiit ici iletisim ile calisanlarin drgitsel baghliklar arasinda
anlamli bir iligki vardir/yoktur.

H1, Ho: YOnetim tarzi ile ¢alisanlarin orgutsel bagliliklari arasinda

anlamli bir iligki vardir/yoktur.

3.4.2. Alt Hipotezler

Arastirmada temel hipotezler yaninda o6rgutte uygulanan veya var
olan motivasyon araclarinin, o6rgut ici iletisimin ve yonetim tarzinin alt
boyutlarinin ayri ayri ¢alisanlarin orgutsel baglliklarina olan etkisi
arastirimaktadir. Ayrica c¢alisanlarin, bahse konu alt boyutlara iligkin
algilamalarindaki  farkliliklarin ~ orgutsel baglihklari  Gzerindeki etkisi
degerlendirilecektir. Arastirmada yer alan alt hipotezler su sekilde ifade

edilebilir.

Hiy, Ho: Motivasyon araglarindan dcret ile calisanlarin 6rgutsel

bagliliklari arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.
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H4; Ho: Motivasyon araglarindan takdir edilme ile c¢alisanlarin

orgutsel bagliliklari arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.

H4, Ho: Motivasyon araglarindan yukselme ile galisanlarin 6rgutsel
bagliliklari arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.

Hy, Ho: Orgltsel iletisim biciminin (yatay, dikey ve capraz iletigim)
etkinligi ile calisanlarin orgutsel bagliliklari arasinda anlamlh bir iligki
vardir/yoktur.

H1, Ho: Bireyler arasi sosyal iligki ile orgutsel bagliliklari arasinda

anlaml bir iligki vardir/yoktur.

H1, Ho: Orgit ici halkla iliskiler uygulamalarinda kullanilan iletigim
araclarinin etkinligi ile ¢aliganlarin orgutsel baglliklari arasinda anlamli

bir iliski vardir/yoktur.

H1, Ho: Otokratik yonetim tarzi ile ¢alisanlarin orgutsel bagliliklar

arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.

H1, Ho: Demokratik yonetim tarzi ile ¢alisanlarin drgutsel bagliliklari

arasinda anlamli bir iligki vardir/yoktur.

3.4.3. Arastirmanin Sinirliliklar

Arastirmanin sinirliliklari ise su sekilde belirlenmigtir.

Bu arastirmanin sonuglari sadece TUSAS c¢alisanlari igin gecerlidir.

Calismada elde edilen sonuglar, arastirmanin yapildigi isletmedeki
ankete katilanlarin deger yargilari, tutumlari ve o tarihlerdeki uygulamalara

iligkin algilariyla sinirhdir.

Calisma, veri toplamada kullanilan Olgme araglarinin  ve

degerlendirmede kullanilacak SPSS programinin yeterlilikleriyle sinirlidir.
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3.5. Veri Analizi

Aragtirmada orgutsel bagliik ve bilesenleri olan duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglhlik “bagimh dedisen”, motivasyon araglari,

orgutsel iletisim ve yonetim tarzi ise “bagimsiz degisken” olarak belirlenmistir.

Arastirmada calisanlarin ifadelere ne derece katildigini gosteren 5li

Likert Olgegi kullaniimistir. Bu 8lgek;

Kesinlikle katiimiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

o~ N -

Kesinlikle katiliyorum ifadelerinden olugsmaktadir.

Arastirmada orgutsel baglilik ve bilesenlerine ait aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmistir. Kullanilan olgegin guvenilirlik
boyutlarinin belirlenmesinde Cronbach Alpha katsayisi hesaplanmigtir. Esas
arastirmanin Cronbach Alpha katsayisi 0,91 olarak bulunmustur. Olgegimizin
guvenilirlik katsayisinin 0,80’nin Ustinde olmasi sosyal bilimler agisindan
yuksek duzeyde guvenilir bir dlgek (Ural ve Kilig, 2005:262) oldugunu

gOstermektedir.

Arastirmada degiskenler arasinda iliski olup olmadidini, var ise
iliskinin yonunu, derecesini ve anlamligini belirlemek igin “Korelasyon Analizi”
kullanilmistir. Bu analizde kullanilan korelasyon katsayisinin buyukluk
bakimindan yorumlanmasinda Uzerinde gorus birligi saglanmis aralik

degderleri bulunmamaktadir (Buyukoztirk, 2004:32).

Korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak 0,00-0,30 arasinda
olmasi, dusuk; 0,30-0,70 arasinda olmasi, orta; 0,70-1,00 arasinda olmasi
ise yuksek duzeyde bir iligki olarak tanimlanabilir (Bluyukozturk, 2004:32).
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Literatirde bu konuyla ilgili farkli gértsler vardir. Ancak bizim calismamizda

bu degerler baz alinmigtir.

Arastirmada, bagimsiz degiskenler olan motivasyon araclari, érgutsel
iletisim ve yodnetim tarzina iliskin faktérlerin bagimli degisken olan o6rgutsel
baglihigi ve bilesenlerini agiklama oranini bulmak ig¢in ¢oklu regresyon

analizinden faydalanilmigtir.

Arastirmada geri donusumu saglanan 321 adet anketin verileri

kodlanarak, SPSS 10.0 paket programi yardimi ile degerlendirilmistir.



4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bolumde uygulanan istatistiksel test ve analizlerin sonuglari

degerlendiriimig, temel ve alt hipotezlerle ilgili bulgular sunulmustur.

4.1. Arastirmaya Katilan isgérenler ile ilgili Genel Bilgiler

TUSAS’da calisanlarin ankete verdikleri cevaplar dogrultusunda yas,
cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, hizmet yili, TUSAS’da calisma
sureleri, aldiklari Ucrete ve sirketteki

degerlendirilerek asagidaki gibi tablolastiriimistir.

gorevlerine gore dagilimlari

Tablo 3. Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Segenekler Sayi Yiizde
18-25 43 13,4
26-33 67 20,9
34-41 79 24,6
42-49 117 36,4

50 ve yukarisi 15 4,7
Toplam 321 100

Tablo 4. Cahganlarin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi

Secgenekler Sayi Yiizde
Bayan 60 18,7
Erkek 261 81,3
Toplam 321 100
Arastirmaya katilanlarin  %36,4'G 42-49, %24,6’'si 34-41 vyaslari

arasinda olup en duguk oran %4,7 ile 50 ve yukarisi yas grubudur. Genel

olarak katilimcilarin orta yas grubunda yogunlastigi soylenebilir. Tablo 4'de
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goruldugua gibi  katihmcilarin = %81,3’Un0  erkek, %18,7’sini bayanlar
olusturmaktadir. Sirketin savunma sanayinde Uretim faaliyetinde bulunmasi

agisindan bu dagilim sasirtici olmamistir.

Tablo 5. Caliganlarin Medeni Durumuna Goére Dagilimi

Secgenekler Sayi Yiuzde
evli 231 72,0
bekar 82 25,5
Bosanmis/Ayri 8 25
Toplam 321 100

Tablo 6. Calisanlarin Ogrenim Durumuna Goére Dagilhimi

Secgenekler Sayi Yuzde
ikdgretim 14 4.4
Lise 95 29,6
Yiiksekokul/Universite 190 59,2
Lisansustt/Doktora 22 6,9
Toplam 321 100

Arastirmaya katillanlarin  %72’sinin  evli, %25,5'inin bekar oldugu
saptanmigtir. Katilimcilarin %59,2’sini yuksekokul/Universite, %29,6’sini lise
mezunu olusturmaktadir. Bu tablodan ogrenim duzeyinin oldukga yuksek

oldugu anlasiimaktadir.
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Tablo 7. Calisanlarin Kurumda Calisma Stresine Goére Dagilimi

Secgenekler Sayi Yizde
1 yildan az 49 15,3
1-5 yil 61 19,0
6-10 yil 14 4,4
11-15 yil 68 21,2
15 yildan fazla 129 40,2
Toplam 321 100

Tablo 8. Caliganlarin Meslegindeki Hizmet Yilina Gore Dagilhmi

Secgenekler Sayi Yuzde
1 yildan az 36 11,2
1-5 yil 56 17,4
6-10 yil 39 12,1
11-15 yil 46 14,3
15 yildan fazla 144 449
Toplam 321 100

Aragtirmaya katilanlarin %44,9’'unun mesleklerindeki hizmet suresi
15 yildan fazladir. Kurumdaki ¢alisma suresi 15 yildan fazla olanlarin orani
ise %40,2'dir. Genel olarak kurumdaki ¢alisma suresi ile meslekteki hizmet
yih paralellik géstermektedir. Katilmcilarin buyuk ¢ogunlugunu da 10 ile 20

yil arasinda gorev yapan personel olusturmaktadir.
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Tablo 9. Calisanlarin Aldiklari Ucretlere Goére Dagilimi

Secgenekler Sayi Yuzde
500-1000 Ytl. 40 12,5
1001-1500 Ytl. 74 23,1
1501-2000 Ytl. 73 22,7
2001-2500 Ytl. 47 14,6
2501-3000 Ytl. 45 14,0
3001-3500 Ytl. 31 9,7
3501-4000 Ytl. 8 2,5

4001 Ytl. ve Ustii 3 0,9
Toplam 321 100

Aragtirmaya katilanlarin = %23,1’'inin 1001 ile 1500 Ytl. arasi,
%22,7’sinin 1501ile 2000 Ytl. arasi, %14,6’sinin 2001 ile 2500 Ytl. arasi Ucret
aldiklari gértulmektedir. Tabloda goruldigu Gzere kurumda galisanlarin bayUk

bir bolumu 1500 ile 2500 Yil. arasinda maas almaktadir.

Tablo 10. Caligsanlarin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimi

Secgenekler Sayi Yizde
Ust Diizey Yénetici 4 1,2
Orta DlUzey Yonetici 43 13,4
Muhendis 91 28,3
Uzman 76 23,7
Teknisyen 60 18,7
Diger 47 14,6
Toplam 321 100
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Katilimcilarin  %28,3’'Uni  Muhendis, %23,7’sini Uzman, %18,7’sini
Teknisyen olusturmakta olup, bunu %14,6 ile guvenlik, yangin ve temizlik
gorevlisinden olusan diger grup takip etmektedir. Ydnetim kademesi
acisindan  %13,4’'Unu  orta duzey, %1,2’sini Ust duzey yo0neticiler
olusturmaktdir. Faaliyet gosterdigi alan itibariyle kurum c¢alisanlarinin buyuk

bir bélumunun muhendis ve teknik personelden olustugu gorulmektedir.

TUSAS’da calisanlarin sayisi sirketin is ylkline goére donemsel
degisiklikler gostermektedir. Nisan 2007 sonu itibari ile TUSAS'da

calisanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11. TUSAS’ da Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi
(Nisan 2007)

Cinsiyet Yas Ortalamasi
Kadin Erkek 29 ve Alti 30-39 40 ve Usti
%16 %84 %28 %27 %45
Medeni Hali Egitim Duzeyi
Evli Bekar lIkdgretim Lise Universite
%67 %33 %6 %40 %54

Kaynak: TAI'nin Sesi Dergisi, Sayi:83 (Mayis 2007), s.25.

Arastirmamizda dengeli bir dagilimin olugmasi igin érneklem grubunun
secilmesinde 6zen gosterilmistir. Yukaridaki tablodan da anlasilacagi uzere
anketimize katilanlarin dagihmi ile tim ¢alisanlarin dagiliminin birbirine yakin

oldugu gorulmektedir.



130

4.2. Orgiitsel Baglilik ve Bilesenlerine Ait Tanimlayici istatistik
Bilgileri

Ankara’da savunma sanayi sektorinde faaliyet gosteren TUSAS
calisanlari Uzerinde yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgularda
orgutsel baghlik ve bunun alt bilegenleri olan duygusal, devam ve normatif

bagliliga iliskin tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 12. Orgiitsel Baglilik ve Bilesenlerine Ait Tanimlayici istatistik

Sonuglari
Standart
Degisken Adi n Aritmetik Ortalama

Sapma
Orglitsel Baglilik 321 3,59 0,70
Duygusal Baglilik 321 4,27 0,90
Devam Baghhgi 321 3,26 0,91
Normatif Bagllik 321 3,23 1,03

Tablodan da gorulecegi gibi, arastirmanin gergeklestirildigi TUSAS'da
calisanlarin 6érgutsel baglilik bilesenlerinden duygusal bagliliklari en yluksek
ortalamaya (4,27) sahiptir. isgorenlerin devam bagliliklari 3.26, normatif
bagliliklari ise 3,23 ortalamayla birbirine ¢ok yakindir. Tim bu bilesenlerin
olusturdugu orgutsel baghligin ortalamasi ise 3,59'dur. Bu bulgulara
dayanarak, s6z konusu isletmede c¢aliganlarin genel olarak o6rgutsel baghlik
dizeylerinin ylksek oldugu soéylenebilir. Kurum imajinin yuksek olmasi,
calisanlarin kendilerini ayricalikh gormesine sebep olabilir. Dolayisiyla bu
durum c¢alisanlarin kurumuyla gurur duymasinda ve oOrgutsel bagliliklarinin
yuksek olmasinda onemli bir faktor olabilir. Literatirde orgutsel baghlik
dizeylerine iligkin ortalamalari inceledigimizde, sonuglar arastirmanin
yapildigi ulkenin kaltir yapisina ve isletmenin faaliyet gosterdigi alana gore
farklilklar gostermektedir (Guglu, 2006:109).
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4.3. Korelasyon Analizlerine Yonelik Bulgular

Bu bolimde cgalisanlarin orgutsel bagdliliklari ve onun bilesenleri
uzerinde etkili oldugu dusinlilen motivasyon araglari, érgutsel iletisim ve
yonetim tarzi degiskenlerine yonelik korelasyon analizi yapiimis ve

istatistiksel olarak anlamli iligkiler ortaya konmustur.

4.3.1. Orgiitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Kisisel Faktérler
Arasindaki iligkilere Ait Bulgular

Kisisel Faktorler grubunda yer alan yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
kurumdaki ¢calisma suresi ve ucret durumu ile orgutsel baglihik ve bilesenleri
olan duygusal, devam ve normatif baglilik arasinda anlaml bir iligki olup
olmadigi belirlenmistir. Bu amacla hesaplanan pearson korelasyon katsayisi

Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13. Kisisel Faktér Degiskenleri ile Orglitsel Bagllik ve Bilesenleri
Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Kisisel Faktor
Baghhk Baghhk Baglhihg: Baghhk
Degiskenleri
r p r p r p r p
Yas 157** ,005 ,159** ,004 151** ,007 050 374
Cinsiyet ,032 570 | -,104 063 | ,020 717 | 138+ |.,013
Ogrenim Durumu | _266** | 000 |-132 | 018 |-302* |,000 Py ,003
Kurumda
. 115 040 | ,125* 025 |,198 000 | _op49 |.379
Calisma Siresi
Ucret Durumu -135* | 015 | ,114* 041 |-301* |,000 |_499* |,048

*p: 0.05 seviyesinde anlamhdir (iki yonl).

** p: 0.01 seviyesinde anlamhdir (iki yonli).
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Tabloda goéruldigu Uzere TUSAS'da calisanlarin yas degiskeni ile
duygusal ve devam baghligi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
bulunmustur. Buna gore yas arttikca duygusal ve devam baglihiginin arttigi

soylenebilir.

Cinsiyet ile sadece normatif baglilik arasinda dusuk duzeyde negatif
yonla anlamh bir iligki bulunmusg, duygusal ve devam bagliigi arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu sonugtan TUSAS'da c¢alisan erkeklerin
bayanlara oranla normatif baglilik dizeylerinin daha yuksek oldugu

sOylenebilir.

Kurumda c¢alisma suresiyle sadece duygusal baglilik arasinda pozitif
yonli anlamli bir iliski bulunmustur. Devam ve normatif baglilik arasinda
anlaml bir iliski bulunamamistir. Bu sonu¢ kurumda galisma suresi arttikga

isgorenlerin duygusal baghliklarinin arttigini goéstermektedir.

Ucret durumu ile duygusal bagllik arasinda pozitif yonlii, devam ve
normatif bagliik arasinda negatif yonlu dusik duzeyde anlamli bir iligki

bulunmustur.

4.3.2. Orgiitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Motivasyon Araglari
Arasindaki iligkilere Ait Bulgular

Motivasyon araglari grubunda yer alan degiskenler ile drgutsel baglihk
ve bilesenleri olan duygusal, devam ve normatif baghlik arasinda anlamh bir
iliski olup olmadigi belirlenmistir. Bu amacla hesaplanan pearson korelasyon

katsayisi Tablo 14’de verilmistir.
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Tablo 14. Orglitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Motivasyon Araglari

Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Motivasyon . . L .
Baglihik Baglilik Baglhihgi Baglilik
Araglar
r p r P r p r p
Ucret 288** | ,000 |,371** | ,000 |[-012 |.828 | 2go* |,000

Takdir Edilme 404** | 000 A475** | 000 105 ,059 323** ,000

Yukselme 413" | 000 | ,498* | 000 |,054 |.337 | 367+ |.000

*p: 0.05 seviyesinde anlamhidir (iki yonla).

** p: 0.01 seviyesinde anlamhidir (iki yonli).

Yukaridaki tabloda goéruldugu uzere, motivasyon araglarindan Ucret ile
duygusal baglihk arasinda 0,371 dizeyinde (p<0,01), normatif baghlik
arasinda 0,281 dizeyinde (p<0,01) pozitif yonlt anlamli bir iliski bulunmustur.
Ucret ile 6rglitsel baghhgin tim( arasinda 0,288 diizeyinde (p<0,01) pozitif
yonli anlamh bir iliskinin oldugu goriimektedir. Ucret ile devam baghlig
arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir. Buna goére 6rgutte uygulanan adil
ve tatmin edici Ucret duzeyi, érgutsel baglihk, duygusal bagllik ve normatif
baglhgr olumlu yonde etkilemektedir. Bu durum literatirdeki pek ¢ok
arastirma sonucu ile uyum gdstermektedir (Ilverson ve Buttigieg 1999;
Gautam, Dick ve Wagner 2001).

Takdir edilme ile duygusal baghlik arasinda 0,475 duzeyinde (p<0,01),
normatif baghlik arasinda 0,323 dizeyinde (p<0,01) pozitif yonla anlamh bir
iliski bulunmustur. Takdir edilme ile érgutsel baglihgin tima arasinda 0,404
dizeyinde (p<0,01) pozitif yonli anlamli bir iliskinin oldugu goérulmektedir.
Buna gore caligsanlarin basarili oldugunda takdir edilmesi, 6dul ve ceza
sisteminin adil uygulanmasi orgutsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif

baglilik Gzerinde olumlu etki yapmakta ve arttirmaktadir. Bu sonug, Iverson
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ve Deery (1997); lverson ve Buttigieg (1999); Karatepe ve Halici (1998)

tarafindan yapilan arastirma sonuglari ile de benzerlikler gostermektedir.

Yukselme ile duygusal baglilik arasinda 0,498 dizeyinde (p<0,01),
normatif bagllik arasinda 0,414 dizeyinde (p<0,01) pozitif yonli anlamh bir
iliski bulunmustur. Yikselme ile orgutsel baglihgin timu arasinda 0,413
dizeyinde (p<0,01) pozitif yonlt anlamli bir iliskinin oldugu gorulmektedir. Bu
sonuca goOre calisanlara objektif kriterlere goére adil ylkselme imkani
taninmasi orgutsel baglihk, duygusal baglilik ve normatif baglilik Gzerinde

olumlu bir etki yapmaktadir.

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gére motivasyon araglari
ve onun alt faktorleri olan Ucret, takdir edilme ve yukselme ile orgutsel
baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir Hy hipotezleri kabul edilmis, bunlara

iliskin Ho hipotezleri ise reddedilmigtir.

4.3.3. Orgiitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Orgiitsel iletigim
Arasindaki iligkilere Ait Bulgular

Orgiitsel iletisim grubunda yer alan degiskenler ile érgiitsel baglilik ve
bilesenleri olan duygusal, devam ve normatif baglilik arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigi belirlemek ve iligki varsa, iligkinin glicunu ve yonunu
belirlemek igin pearson korelasyon katsayisi hesaplanmigtir. Sonuglari Tablo

15’de verilmistir.
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Tablo 15. Orglitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Orgitsel iletisim
Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel iletigsime Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Ait Faktorler Baglilik Baghilik Baglihgi Baghhk
r P r P r ) r p
iletisim Bigimi
(Yatay, Dikey, 516 | ,000 |,628" |,000 |,091 |,103 | ,432* | 000

Capraz iletisim)

Bireyler Arasi

i ,366** | ,000 | ,567** | ,000 |-,002 |,968 |,260** | ,000
Sosyal lligki

Orgit igi iletigim

,449** | 000 | ,604** ,000 | ,121* | ,000 | ,288** | ,000
araclari

*p: 0.05 seviyesinde anlamhidir (iki yonla).

** p: 0.01 seviyesinde anlamhdir (iki yonla).

Tabloda goruldugu Uzere, orgutsel iletisime ait faktorlerden iletisim
bigimi ile duygusal baghlik arasinda 0,628 duzeyinde (p<0,01), normatif
bagliik arasinda 0,432 duzeyinde (p<0,01) pozitif yonla anlamh bir iligki
bulunmustur. iletisim bicimi ile érgitsel baglihgin timi arasinda 0,516
dizeyinde (p<0,01) pozitif yonli anlamh bir iligkinin oldugu gorulmektedir.
Saptanan bu bulgularla 6rgitte yatay, dikey ve ¢apraz iletisim turinin etkin
ve daha iglevsel olmasi durumunda bireyin 6rgutsel baghlik dizeyinin daha
yuksek olacagi soylenebilir. Dolayisiyla c¢aliganlarin orgutsel baghliklarini
arttirmak igin yatay, dikey ve capraz iletisim turlerine gereken Onemin
verilerek, calisanlarin iletisim ihtiyaglar giderilmelidir. Bu sonug; Cetin (2000),
Basyigit (2006) ve Ekinci (2006) tarafindan yapilan arastirma sonuglariyla da

uyum gostermektedir.

Bireyler arasi sosyal iligki ile duygusal baghlik arasinda 0,567
dizeyinde (p<0,01), normatif badlik arasinda 0,260 dizeyinde (p<0,01)
pozitif yonli anlaml bir iliski bulunmustur Bireyler arasi sosyal iliski ile

orgutsel baghligin timu arasinda 0,366 duzeyinde (p<0,01) pozitif yonlu
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anlaml bir iligkinin oldugu gorulmektedir. Buna gore bireyler arasi iligkinin
samimi, icten ve paylasimci olmasi orgutsel baghhgr olumlu yonde

etkilemektedir.

Orglt ici iletisim araclari ile duygusal baglilik arasinda 0,604
dizeyinde (p<0,01), normatif baglik arasinda 0,288 duzeyinde (p<0,01)
pozitif yonli anlamli bir iligki bulunmustur. Orgiit ici iletisim araglari ile
orgutsel baghligin timu arasinda 0,449 duzeyinde (p<0,01) pozitif yonlu
anlamli bir iligkinin oldugu go6rilmektedir. Buna goére orglt tarafindan
dizenlenen sosyal etkinliklerin 6rgutsel baghligi olumlu yonde etkiledigini
sOyleyebiliriz. Ayrica kurum igi iletisim araglarinin (kurum gazetesi, dergisi,
bilteni, dilek ve sikayet kutusu vb.) etkin olarak kullaniimasi da o6rgutsel

baglihgi olumlu yonde etkilemektedir.

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gore orgutsel iletisim ve
onun alt faktorleri olan iletisim bigimi, bireyler arasi sosyal iliski ve orgat ici
iletisim araclari ile orgutsel baglihk arasinda anlamli bir iligki vardir H4

hipotezleri kabul edilmig, bunlara iliskin Ho hipotezleri ise reddedilmistir.

4.3.4. Orgiitsel Bagllik ve Bilesenleri ile Yonetim Tarzi Arasindaki
iligkilere Ait Bulgular

Yonetim tarzi arasinda yer alan degiskenler ile orgutsel baghlik ve
bilesenleri olan duygusal, devam ve normatif baglihk arasinda iliskinin
varligini ve yonu belirlemek amaciyla pearson korelasyon katsayisi

hesaplanmigtir. Sonuglari Tablo 16’de gosterilmigtir.
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Tablo 16. Orglitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Yénetim Tarzi Arasindaki

iligkiye Ait Korelasyon Analizi Sonuglari

Yonetim Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Tarzina Baglhihk Baghhk Baghhg: Baghlik
Ait Faktorler

r p r p r p r p

Otokratik

. -528* | 000 |-700** |,000 |-148* |[,008 | _343= |,000
Yonetim Tarzi

Demokratik

L 443* | 000 | ,576** |,000 |,065 245 | 351+ | ,000
Yonetim Tarzi

** p: 0.01 seviyesinde anlamhdir (iki yonli).

Tabloda goéruldugu Uzere, yonetim tarzina ait faktorlerden otokratik
yonetim tarzi ile duygusal baglihk arasinda -0,700 dizeyinde (p<0,01),
normatif baghlik arasinda -0,343 duzeyinde (p<0,01) negatif yonlu anlaml bir
iliski bulunmustur. Otokratik yonetim tarzi ile o6rgutsel baglhihgin timu
arasinda -0,528 duzeyinde (p<0,01) negatif yonli anlamh bir iligkinin oldugu
gorulmektedir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore otokratik yonetim
tarzinin orgutsel baghlik ve tum bilesenlerini olumsuz yonde etkiledigini
sOyleyebiliriz. Korelasyon katsayilarindan da anlagilacagi Uzere otokratik
yonetim tarzi en fazla duygusal baglilik Gzerinde etkili olmaktadir. Dolayisiyla
cahisanlarin fikirlerinin dikkate alinmadidi, inisiyatif kullanma ve esnek
davranma imkaninin bulunmadigi orgutlerde, bireylerin Orgutsel baglilik

dluzeylerinin daha duguk olacagini soyleyebiliriz.

Demokratik yonetim tarzi ile duygusal baglihk arasinda 0,576
duzeyinde (p<0,01), normatif baglihk arasinda 0,351 duzeyinde (p<0,01)
pozitif yonli anlamli bir iligki bulunmugtur. Demokratik yonetim tarzi ile
orgutsel baghligin timiU arasinda 0,443 duzeyinde (p<0,01) pozitif yonlu
anlamh  bir iligkinin oldugu gorulmektedir. Bu bulgular ¢ergevesinde
demokratik yonetim tarzinin 6rgutsel baglilik ve bilesenleri Uzerinde olumlu

bir etkisinin oldugu gorulmektedir. Buna gore kurum politikalari olusturulurken
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cahisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi bireylerin kurumlarina besledikleri

aidiyet duygularini artiracaktir.

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara goére yonetim tarzi ve
onun alt faktorleri olan otokratik yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzi ile
orgutsel baglilik arasinda anlamli bir iligski vardir H¢ hipotezleri kabul edilmis,

bunlara iliskin Ho hipotezleri ise reddedilmistir.

4.4. Regresyon Analizlerine Yonelik Bulgular

Bu bdlimde, motivasyon araglari, orgutsel iletisim ve yonetim tarzi
faktor gruplarindaki degiskenlerin, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik ve orgutsel baghligi agiklamadaki 6nem derecelerini belirlemek igin

¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

4.4.1. Orgiitsel Bagliigin Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve

Yénetim Tarzi Tarafindan Agiklanmasina iligkin Bulgular

Orglitsel bagliligin motivasyon aragclari, érgiitsel iletisim ve yénetim
tarzi tarafindan acgiklanmasina iliskin yapilan c¢oklu regresyon analizi

sonugclari asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 17. Orglitsel Bagliliga iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Degisim istatistikleri
R R? Ayarlanmis Tahmini

2 o .
R Standart Hata R F F Degisimin
Degisimi Degigimi Anlamhhligi

492% | 242 ,239 ,6141 ,242 101,741 ,000*

,604° | 365 ,361 ,5628 ,123 61,826 ,000*

,643° | 414 ,408 5417 ,049 26,251 ,000*

a: Motivasyon Araglarina iligkin Faktérler

b: Motivasyon Araglari ve Orgiitsel iletisime iligkin Faktérler

c: Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve Yénetim Tarzina iliskin Faktérler
Bagimli Degisken: Orglitsel Baglilik

*p < 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Motivasyon araglarinin orgutsel baghligi aciklama oranini gosteren
karar katsayisi R? =0,242'dir. Motivasyon araglari, orgiitsel baghliktaki
varyansin (degisimin) %24,2’lik kismini agiklamaktadir. Orgltsel baghhig
aciklamada analize ikinci faktor grubu olarak ilave edilen 6rgutsel iletisime
iliskin faktorlerin motivasyon araclari ile birlikte érgutsel baglihg aciklama
orani R%=0,365'tir. Orgitsel iletisime iligkin faktorler, 6rgltsel baghhktaki
varyansin %12,3’Uni aciklamaktadir. Uglincli faktér olan, ydnetim tarzina
iliskin faktorlerin orgltsel baghhgr diger faktér gruplari ile agiklama orani
R?=0,414'tiir. Bu faktér grubu da, orgiitsel bagliliktaki degisimin %4,9’unu
aciklamaktadir.

Regresyon analizinden elde edilen bulgulara goére, motivasyon
araglarina ait F degerindeki degisim 101,741 ve anlamlilik seviyesi 0,000°dir.
Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan 0,05ten kiuguk oldugu igin
motivasyon araglarina iliskin faktorlerin 6rgutsel baglihgr acgiklamada
istatistiksel agidan 6neme sahip oldugu saptanmistir.

Orglitsel iletisim faktorlerine ait F degerindeki degisim 26,251 ve
anlamlihk seviyesi 0,000'dir. Bu deger belirlenen anlamhlik seviyesi olan
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0,05’ten kucuk oldugundan istatistiksel acidan orgutsel iletisime iligkin

faktorlerin orgutsel baglihgr agiklamada dneme sahip oldugu bulunmustur.

Yonetim tarzina iliskin faktorlere ait F degerindeki degisim 61,826 ve
anlamhlik seviyesi 0,000°dir. Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan
0,05'ten kuguk oldugundan istatistiksel acgidan yonetim tarzina iligkin

faktorlerin 6rgutsel baglihgr agiklamada éneme sahip oldugu sdylenebilir.
4.4.2. Duygusal Baghligin Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletigim
ve Yonetim Tarzi Tarafindan Agiklanmasina iligkin Bulgular
Duygusal baghligin motivasyon araglari, orgutsel iletisim ve yonetim
tarzi tarafindan aciklanmasina iliskin yapilan c¢oklu regresyon analizi

sonugclari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 18. Duygusal Bagliliga iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Degisim Istatistikleri
R R? Ayarlanmig Tahmini »
R? Standart Hata R F F Degisimin
Degisimi Degisimi Anlamlilig
,607° | ,368 ,366 , 7137 ,368 186,005 ,000*
773" | 597 ,595 ,5709 ,229 180,593 ,000*
,833° | ,693 ,690 ,4989 ,096 99,494 ,000*

a: Motivasyon Araglarina iligkin Faktérler

b: Motivasyon Araglari ve Orgiitsel iletisime iligkin Faktérler

c: Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve Yénetim Tarzina iliskin Faktérler
Bagimli Degisken: Duygusal Baghlik

*p < 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Motivasyon araclarinin duygusal baghligi agiklama oranini gosteren
karar katsayisi R? =0,368dir. Motivasyon araglari, duygusal baghliktaki
varyansin (degisimin) %36,8’lik kismini agiklamaktadir. Duygusal baghhgi
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aciklamada analize ikinci faktor grubu olarak ilave edilen 6rgutsel iletisime
iliskin faktorlerin motivasyon araglari ile birlikte duygusal baghligi agiklama
orani R?=0,597"dir. Orgltsel iletisime iligkin faktérler, duygusal bagliliktaki
varyansin %22,9'unu agiklamaktadir. Uglincii faktér olan, ydnetim tarzina
iliskin faktorlerin duygusal baghhgi diger faktér gruplari ile agiklama orani
R?=0,693'tiir. Bu faktdr grubu da, duygusal baghliktaki degisimin %9,6’sini

aciklamaktadir.

Regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore, motivasyon
araclarina ait F degerindeki degisim 186,005 ve anlamlilik seviyesi 0,000°d1r.
Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan 0,05ten kiguk oldugu igin
motivasyon araglarina iligkin faktorlerin duygusal baghhgi acgiklamada

istatistiksel agidan 6neme sahip oldugu saptanmistir.

Orglitsel iletisim faktorlerine ait F degerindeki degisim 180,593 ve
anlamlilik seviyesi 0,000’dir. Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan
0,05’ten kucuk oldugundan istatistiksel acidan orgutsel iletisime iligkin

faktorlerin duygusal bagliigi agiklamada 6neme sahip oldugu bulunmustur.

Yonetim tarzina iliskin faktorlere ait F degerindeki degisim 99,494 ve
anlamlilik seviyesi 0,000’dir. Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan
0,05ten kuguk oldugundan istatistiksel acgidan yonetim tarzina iligkin

faktorlerin duygusal baglihg agiklamada 6neme sahip oldugu sdylenebilir.

4.4.3. Devam Baglihginin Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletigim

ve Yénetim Tarzi Tarafindan Agiklanmasina iligkin Bulgular

Devam baghliginin motivasyon araglari, érgitsel iletisim ve yonetim
tarzi tarafindan acgiklanmasina iliskin yapilan c¢oklu regresyon analizi

sonugclari asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 19. Devam Bagliligina iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Degisim istatistikleri
R R? Ayarlanmis Tahmini ) —
R® Standart Hata R F Degisimi F Degigimin
Degisimi Anlamhhgi
,084% | 007 ,004 ,9096 ,007 2,292 ,131
,126° | 016 ,010 ,9071 ,009 2,807 ,095
,156° | ,024 ,015 ,9046 ,008 2,753 ,098

a: Motivasyon Araglarina iligkin Faktérler

b: Motivasyon Araclari ve Orgiitsel iletisime iliskin Faktrler

c: Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve Yénetim Tarzina iliskin Faktérler
Bagiml Degisken: Devam Baglhgi

*p < 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Motivasyon araclarinin devam baglihgini agiklama oranini gosteren
karar katsayisi R? =0,007’dir. Motivasyon araglari, devam bagliigindaki
varyansin (degisimin) %0,7’lik kismini acgiklamaktadir. Devam baghligini
aciklamada analize ikinci faktor grubu olarak ilave edilen 6rgutsel iletisime
iliskin faktorlerin motivasyon aragclari ile birlikte devam baghligini agiklama
orani R?=0,016'dir. Orgiitsel iletisime iliskin faktdrler, devam bagliligindaki
varyansin %0,9'unu agiklamaktadir. Uglincli faktor olan, yénetim tarzina
iliskin faktérlerin devam baglihgini diger faktér gruplari ile aciklama orani
R?=0,024'tiir. Bu faktér grubu da, devam baghligindaki degisimin %0,8'ini
aciklamaktadir.

Regresyon analizinden elde edilen bulgulara goére, motivasyon
araglarina ait F degerindeki degisim 2,292 ve anlamlilik seviyesi 0,131°dir. Bu
deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan 0,05ten buyluk oldugu igin
motivasyon araglarina iligkin faktorler devam baglihdini acgiklamada

istatistiksel agidan 6neme sahip dedgildir.

Orgutsel iletisim faktorlerine ait F degerindeki degisim 2,807 ve
anlamlihk seviyesi 0,095'tir. Bu deger belirlenen anlamhlik seviyesi olan
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0,05’ten buyuk oldugundan orgutsel iletisime iliskin faktdrler devam baghligini

aciklamada istatistiksel agidan dneme sahip degildir.

Yonetim tarzina iligkin faktorlere ait F degerindeki degisim 2,753 ve
anlamhlik seviyesi 0,098'dir. Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan
0,05'ten buyuk oldugundan istatistiksel agidan yonetim tarzina iligskin

faktorlerin devam baglihgini agiklamada herhangi bir Gnemi yoktur.

4.4.4. Normatif Baglihgin Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletigsim ve

Yonetim Tarzi Tarafindan Agiklanmasina iligkin Bulgular
Normatif baghligin motivasyon araclari, orgitsel iletisim ve ydnetim
tarzi tarafindan aciklanmasina iliskin yapilan c¢oklu regresyon analizi

sonugclari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 20. Normatif Bagliliga iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Degisim istatistikleri
R R? Ayarlanmig Tahmini )
R? Standart Hata R F Degisimi F Degigimin
Degisimi Anlamlilig
,407% | 165 ,163 ,9402 ,165 63,148 ,000*
463° | 215 ,210 9134 ,049 19,987 ,000*
AT4° | 225 217 ,9089 ,010 4,139 ,043*

a: Motivasyon Araclarina iligkin Faktorler

b: Motivasyon Araglari ve Orgiitsel iletisime iliskin Faktérler

c: Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve Yénetim Tarzina iliskin Faktérler
Bagiml Degisken: Normatif Bagllik

*p < 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Motivasyon araglarinin normatif baglihgr agiklama oranini gosteren

karar katsayisi R? =0,165'tir. Motivasyon araglari, normatif baghliktaki
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varyansin (degisimin) %16,5’lik kismini agiklamaktadir. Normatif baghhgi
aciklamada analize ikinci faktor grubu olarak ilave edilen 6rgutsel iletisime
iliskin faktorlerin motivasyon aragclari ile birlikte normatif baglhhg:r aciklama
orani R?=0,215'tir. Orgiitsel iletisime iliskin faktérler, normatif bagliliktaki
varyansin %4,9'unu agiklamaktadir. Uglincli faktér olan, yonetim tarzina
iligkin faktorlerin normatif baglihgi diger faktor gruplar ile agiklama orani
R?=0,225'tir. Bu faktér grubu da, normatif baghliktaki degisimin %7’ini

aciklamaktadir.

Regresyon analizinden elde edilen bulgulara gore, motivasyon
araclarina ait F degerindeki degisim 63,148 ve anlamlilik seviyesi 0,000°dir.
Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan 0,05ten kiguk oldugu igin
motivasyon araclarina iliskin faktoérlerin normatif baglihgr aciklamada
istatistiksel agidan 6neme sahip oldugu saptanmistir.

Orgiitsel iletisim faktorlerine ait F degerindeki degisim 19,987 ve
anlamlilik seviyesi 0,000’dir. Bu deger belirlenen anlamlilik seviyesi olan
0,05’ten kucuk oldugundan istatistiksel acidan orgutsel iletisime iligkin

faktorlerin normatif baghligr agiklamada dneme sahip oldugu bulunmustur.

Yonetim tarzina iligkin faktorlere ait F degerindeki degisim 4,139 ve
anlamlilik seviyesi 0,043'tir. Bu deger belirlenen anlamhlik seviyesi olan
0,05ten kuguk oldugundan istatistiksel acgidan yonetim tarzina iligkin

faktorlerin normatif bagliligi1 agiklamada 6neme sahip oldugu sdylenebilir.

4.4.5. Orgiitsel Baghlik ve Bilesenlerinin Motivasyon Araglari,
Orgiitsel iletisim ve Yonetim Tarzi Tarafindan

Agiklanmasina iliskin Bulgular

Orglitsel baglilik ve alt faktorleri olan duygusal, devam ve normatif
bagliigi, motivasyon araclari, orgutsel iletisim ve yonetim tarzina iligkin

faktorlerin agiklamadaki dnem siralarini belirlemek amaci ile yapilan ¢oklu
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regresyon analizi ile hesaplanan R%deki degisim katsayilarinin sonuclari

Tablo 21 ‘de verilmigtir.

Tablo 21. Orglitsel Baglilik ve Bilesenleri ile Motivasyon Araglari, Orgiitsel

iletisim ve Yénetim Tarzina Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

. Duygusal _
. Orgutsel Baghlik Devam Bagliigi | Normatif Baglihk
Faktorler 5 L Baglilik ) L ) L
R” Degigimi o R” Degisimi R” Degisimi
R” Degisimi
Motivasyon
0,242 0,368 0,007 0,165
Araclari
Orgiitsel
o 0,123 0,229 0,009 0,049
lletisim
Yonetim
T 0,049 0,096 0,008 0,010
arzi
Toplam 0,414 0,693 0,024 0,225

Tablodan hareketle 6rgutsel baghhgi Ug¢ faktorin agiklama oraninin

%41,4; duygusal baglhgi aciklama oraninin %69,3; devam baglhhgini

aciklama oraninin %2,4 son olarak normatif baglhglr agiklama oraninin

%22,5 oldugu goérulmektedir.

Orgiitsel baghhgi, duygusal baglihgi, devam baghligini ve normatif

baglig1 agiklamada motivasyon araglari, orgutsel iletisim ve yonetim tarzina

iliskin faktorlerin 6nem sirasina goére dagihmi Tablo 22’de verilmistir.
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Tablo 22. Motivasyon Araglari, Orgiitsel iletisim ve Yoénetim Tarzinin Orgiitsel
Baglilik ve Bilesenlerine Gére Onem Siralamalari
Onem Orgitsel Duygusal Devam Normatif
Sirasi Baglhlik Baglilik Baghligi Baglilik
] Motivasyon Motivasyon Orgutsel Motivasyon
Araglari Araclari lletisim Araglari
) Orgiitsel Orglitsel Yénetim Orgiitsel
lletisim lletisim Tarzi lletisim
Yonetim YoOnetim Motivasyon Yonetim
° Tarzi Tarzi Araglari Tarzi

Tablodan da goruldugu Uzere orgltsel, duygusal ve normatif baghhigi
aciklamada motivasyon araglari birinci sirada, orgutsel iletisim ikinci sirada
ve yonetim tarzi Gglncu sirada yer almistir. Devam baghligini agiklamada ise
orgutsel iletisim birinci, yonetim tarzi ikinci ve motivasyon araglari ise tglncu
sirada yer almigtir. Buna gore orgutsel baghhgr agiklamada Ucret, takdir
edilme ve yukselme degigkenlerinin diger faktorlere oranla daha on planda

oldugu gorulmektedir.

Arastirmanin yapildigi isletmede korelasyon analizleri sonucuna gore
devam baghhginin diger baghlik turlerine oranla daha duguk dizeyde oldugu
goOrulmektedir. Yukaridaki tabloya goére de devam bagliliginin artirlmasinda
orgutsel iletisimin etkinliginin blylk 6énem tasidigi sonucuna varilmistir. S6z
konusu isletmede ise halkla iligkiler birimi is Gelistirme Boliim Bagkanhginin
altinda Pazarlama Mudurligune bagh olarak galismaktadir. Ancak orgutsel
iletisimin etkinligini artirmak igin halkla iligkiler biriminin dogrudan yodnetime
bagli ¢alismasinin daha faydali olacadi degerlendiriimektedir. Bu durumun

devam baglihginin artiriimasina da katkida bulunacagi dugunulmektedir.
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Halkla iligkiler ve orgutsel bagliik arasindaki iliskinin varliginin ve
yonundn belirlenmesi, aralarindaki etkilesimin tespit edilmesi; calisanlara
yonelik halkla iligkiler uygulamalarinin, érgutsel bagllik faktorleri Gzerindeki
etkilerini, calisanlarin orgutsel baglilik seviyesini ylUkseltmek isteyen
orgutlere, o6rgutsel baghhgin hangi alt faktoru icin orgut ici halkla iligkilerin
hangi uygulamalarinin geligtiriimesi gerektigini ortaya koymak bu ¢alismanin

amacini olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda orgutsel baglilik; duygusal baglilik, devam
baghligi ve normatif baghlik boyutlarinda ele alinmistir. Orgltsel baglliga
etkisi olan faktérlerden motivasyon araglari; tcret, takdir edilme ve ylkselme
baglklar altinda ele alinmistir. ikinci faktér olan érgiitsel iletisim; iletisim
bicimi (yatay, dikey,capraz iletisim), bireyler arasi sosyal iligki ve orgut igi
iletisim araglari olarak ele alinmistir. Son faktérimuiz olan yénetim tarzi ise
otokratik yonetim tarzi ve demokratik yonetim tarzi bagliklar altinda

incelenmistir.

TUSAS’da calisanlarin en yuksek baghlik bileseninin duygusal bagllik
oldugu gorulmektedir. Bunu sirasiyla normatif baghlik ve devam baglhgi
izlemektedir. Bu orgutte calisanlarin ¢ok buyuk bir boliumuanun iglerinde yetkin
ve uzman olmalari, alternatif is imkanlarinin ¢ok olmasi ve tatminkar bir Gcret
almalari, devam baglihginin diger baghlik turlerine gbére daha dugsuk
cikmasinda 6nemli bir etken oldugu dusunulmektedir. Ayrica c¢alisanlarin
orgutsel baglihk duzeyinin yuksek ¢ikmasinda guglu kurum imajinin onemli
bir etken oldugu dusunulmektedir. Kurum imajinin  yiUksek olmasi,
c¢alisanlarin kendilerini ayricalikli gérmesine ve kurumuyla gurur duymasina
neden olacaktir. Bu durum calisanlarin 6rgutli benimsemesine ve gugclu bir

aidiyet duygusu gelistirmesine sebep olacaktir.
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Motivasyon araclariyla  orgutsel baglihk arasindaki iligkinin
arastirimasina yonelik analizler sonucunda, motivasyon araglarinin tim alt
boyutlarinin érgutsel baglihgi, duygusal baglihgr ve normatif baglihgr olumlu
yonde etkiledigi gorulmuastir. Devam bagliigina iliskin anlamh sonuglar
bulunamamistir. Orglitsel bagliigi en yiiksek diizeyde etkileyen motivasyon
aracl yukselme degiskeni olmustur. Bunu sirasiyla takdir edilme ve ucret
degiskenleri izlemektedir. Buna gore, adil ve tatmin edici bir Ucret sistemi
basarili olanlarin takdir edilmesi, 6dil ve ceza sisteminin adil uygulanmasi,
calisanlara objektif kriterlere gore terfi imkani saglanmasi bireylerin orgutsel

bagliigini olumlu yonde etkilemekte ve artirmaktadir.

Yonetici ve yonetilenlerin beklenti ve isteklerini tespit edip onlari ortak
noktada bulusturup uyumlu hale getirmekte halkla iligkiler biriminin dnemli
roli vardir. Dolayisiyla halkla iligkiler birimi, ¢alisanlarin érgutsel baglihgini
arttirmada onemli olan motivasyon araglarinin etkin ve adil bir sekilde
uygulanmasi yonunde ¢alismalar yapmali ve yonetim kademesine bu konuda

danigsmanlik hizmeti vermelidir.

Arastirma bulgulari 6rgutsel iletisim ile orgutsel baglilik, duygusal
baghhk ve normatif baglihk arasinda anlamh bir iligkinin oldugunu
goOstermigtir. Devam bagligi ile orgutsel iletisim arasinda anlamh bir iliski
bulunamamistir. Orgitsel bagliigi en yiiksek oranda etkileyen degisken
iletisim bigimi olmustur. Bu sonuglara gore, orgutte yatay,dikey ve ¢apraz
iletisim tUrinin etkin ve islevsel olmasi durumunda ¢alisanlarin 6rgutsel
bagliik dizeyi daha ylksek olacaktir. Ayrica bireyler arasi iligkinin samimi,
icten ve paylasimci olmasi, kurum igi iletisim araclarinin (kurum gazetesi,
dergisi, bulteni, dilek ve sikayet kutusu, sosyal faaliyetler vb.), etkin olarak

kullaniimasi da 6rgutsel baglihgi olumlu yonde etkilemektedir.

Bilindigi Uzere halkla iligkiler c¢ift yonllu bir iletisim surecidir. Halkla
iligkiler birimi bu suregte, bir yandan galisanlara, isletmeyle ilgili gelismeleri,

plan, politika ve yenilikleri, diger yandan calisanlardan gelecek istek ve
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Onerileri Ust kademelere aktarmada buyuk onem tagir. Halkla iligkiler birimi,
caliganlar ile ikili gorismeler, anket calismalari, mulakat ve toplantilar
yaparak igletmeyle ilgili gorus, Oneri ve beklentileri tespit etmeli, ¢6zim
Onerileri getirmeli ve bunlari ilgili birimlere ulastirarak ¢ift yonli etkin bir
iletisim ortami olusturmali ve c¢aligsanlarin iletisim ihtiyacini kargilamahdir.
Ayrica duzenleyecegi sosyal faaliyet ve etkinliklerle kurum icinde sicak ve
samimi bir atmosferin gelismesine ve karsilikh guvene dayali bir ortamin

olusmasina katkida bulunmalidir.

Yonetim tarzi ile orgutsel baglhlik arasindaki iligkinin aragtiriimasina
yonelik analizler sonucunda, otorite ve yetkinin tek elde toplandigi,
cahisanlarin fikirlerinin dikkate alinmadigi, inisiyatif kullanma ve esnek
davranma imkaninin bulunmadigi otokratik yonetim tarzi ile érgutsel baglihk
arasinda negatif yonla bir iligki tespit edilmistir. Arastirmamizda otokratik
yonetim tarzi en vyuksek oranda duygusal bagliigi olumsuz yonde
etkilemektedir. Dolayisiyla yonetim tarzinin otokratik oldugunu dusinenlerin
orgutsel bagliliklari azalmaktadir. Buna karsin demokratik yonetim tarzi ile
orgutsel baghlik arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki bulunmustur.
Demokratik yonetim tarzinin en yuksek oranda etkiledigi baghlik turu ise

duygusal baglilik olmustur.

Buna gore calisanlarin fikir ve duslincelerine dnem verilmesi, katilimci
bir ortamin olusturulmasi orgutsel baghligi olumlu yonde etkileyecektir. Bu
sayede calisanlar kurum problemlerini kendi problemi gibi gorecek, orgut

icinde kendisini ailenin pargasi gibi hissedecektir.

Ayrica yas, cinsiyet, 6grenim durumu, kurumda caligsma suresi ve
ucret durumu gibi kigisel faktorlerle 6rgutsel baglilik ve bilesenleri asindaki
anlamli iliskilerin diisik diizeyde oldugu gériilmektedir. Orgiitsel baglilikla
yas arasinda pozitif yonde, 6grenim durumu ve Ucret durumu arasinda

negatif yonde duguk duzeyde anlaml iligkiler bulunmustur. Arastirmamizda
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cinsiyet ve kurumda c¢alisma suresinin orgutsel baglilik Uzerinde herhangi bir

etkisinin olmadigi gorulmektedir.

Arastirmada yapilan regresyon analizi sonucunda, 6rgutsel baghligi,
duygusal baglihgr ve normatif baglihgi en anlamh aciklayan faktor
motivasyon araglari olmustur. Bunu ikinci sirada orgutsel iletisim izlemistir.
Devam baglihgini agiklamadaki énem sirasi ise oOrgutsel iletisim, yonetim
tarzi ve motivasyon araglari seklide gerceklesmistir. Ancak devam bagliligina
iliskin bu sonuglarin istatistiksel agidan herhangi bir onem tasimadigi

gOrulmustar.

Halkla iligkiler biriminin érgut yapisi igindeki yeri, islevselligi ve etkinligi
acisindan buyuk onem tasimaktadir. Arastirmanin yapildigi isletmede halkla
iliskiler birimi is Gelistrme Bo&lim Baskanh@inin altinda Pazarlama
MuaduarlGgune bagh olarak galigsmaktadir. Ancak orgutsel iletisimin etkinliginin
saglanmasi dolayisiyla érgutsel baghligin daha da artirimasi igin halkla
iliskiler biriminin dogrudan ydnetime bagl ¢calismasinin daha faydali olacagi

dusunulmektedir.

Arastirmada elde edilen sonuglari 6zetlersek; orgut iginde etkin ve
islevsel bir iletisim ortaminin kurulmasi, motivasyon araglarinin adil ve
objektif kriterlere goére kullaniimasi, katilimci ve demokratik bir ydnetim
tarzinin  benimsenmesi c¢aligsanlarin orgutsel baglihgini olumlu yonde

etkilemekte ve artirmaktadir.

Halkla iligkiler agisindan orgutsel baglihgi ele aldigimizda ¢alisanlarin
orgutsel baglihginin artiriilmasinda halkla iligiler birimi ¢alisanlarla yoneticiler
arasinda karsilikli anlayis birligi gelistirmeli ve o6rgut icinde biz kavramini
olusturmalidir. Ayrica kurum politikalari ve yonetim tarzinin érgutsel baglihgi
artirici ydonde olmasina katkida bulunmalidir. Sonug olarak érgutsel baghligin
saglanmasi, arttirlmasi ve korunmasinin her agsamasinda halkla iligkiler

birimine ihtiya¢c duyulmaktadir.
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EK-1:

TUSAS Organizasyon $emasi

DENETIM KURULU

YONETIM KURULU

YONETIM KURULU

SEKRETERYASI
GENEL MUDURLUK
JSF GENEL SEKRETERLIK
KOORDINASYON
MD.LUGU iC DENETIM VE
DEGERLENDIRME
GENEL MODURLUK KURULU BASKANLIGI
OFisi
! 1 1 1 1
IS GELISTIRME HAVACILIK VE UZAY URETIM VE TASARIM VE KALITE TEMINATI BILISIM
BOLUM 'PROGRAMLARI MALZEME MUHENDISLIK GRUP MD.LUGO TEKNOLOJILERI
BASKANLIGI BOLUM BASKANLIGI BOLUM BASKANLIGI BOLUM BASKANLIGI ) GRUP MD.LUGU
——————— —ee] —] — ] 1]
BAZARLAMA PROGRAM URETIM PLAN. VE YAPISAL KALITE BILISIM DESTEK FINANSMAN VE
] MD.LUGU . MD.LUGU (1) KONTROL [| TEKNOLOJLER SISTEMLER B MD.LUGU | MUHASEBE
(*) MD.LUGU MD.LUGU MD.LUGU MD.LUGU
. MALZEME PLAN. VE AVIYONIK VE KALITE MUAYENE BILISIM HizMm. INSAN
| S,\%II‘E%'\&E MEFT_%%%A('\; ) VE TEDARIK H ELEKTRIK SISTEM ISLEMLERI || MD.LUGU (1) |H KAYNAKLARI
) ) MD.LUGU MD.LUGU MD.LUGU (i PROJELER ) MD.LUGU
IS PLANLAMA PROGRAM ALT SOZLESME IMALAT BILISIMHIZM. 1] | resisLErR
— MD.LOG MD.LUGU (3) MD.LUGU H  MUHENDISLIGI - MD.LUGU (2) MD LUGU
MD.LUGU (DIS$ PROJELER )
MD.LUGU (4) MD.LUGU MD.LUGO
ENTEGRE URUN KOMPOZIT INSANSIZ HAVA NOT: (*) Halkla iligkiler birimi, is Geligtirme
DESTEK TEKNOLOJILERI H{  ARACI VE UYDU Boliim Bagkanhginin altinda
MD.LUGU MD.LUGU PROJE. MD.LUGU Pazarlama Maudiirliigiine bagh olarak
MONTAJ VE UGUS YAPISAL galismaktadir.
HATTI ISLEMLERI . PROJELER
MD.LUGU MD.LUGU
MODERNIZASYON
PROJELERI .
MD.LUGU >
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EK-2: Anket Formu

Sayin Katilimcl,

Asagida yer alan anket, bireylerin galistiklari 6rgute olan bagliliklarini
ve bunlari etkileyen faktorleri astirmak Gzere bilimsel veri elde etmek igin
hazirlanmistir.

Arastirmanin sonucu sizlerin verecegi yanitlar ile olusacagindan dogru
ve icten bir sekilde tum sorulari cevaplandirmaniz arzu edilmektedir.
Vereceginiz bu bilgiler kesinlikle gizli kalacak ve sonuglar arastirma diginda
bagska yerde kullaniimayacaktir. Toplanan bilgiler genellemelere gidilerek
degderlendirilecektir. Bu nedenle isim yazmaniza gerek yoktur.

liginize ve katkiniza tesekkir eder, saygilar sunarim.

Haseyin KAYIR

BiRINCi BOLUM: Liitfen bu béliimde yer alan sorulari, segenekler arasindan
size en uygun gelen sikka (X) isareti koyarak cevaplayiniz.
1.Yasiniz

()18-25 arasi  ()26-33 arasi  ()34—-41 arasi ( )42—49 arasi
( )50 ve yukarisi

2.Cinsiyetiniz

( )Bayan () Erkek

3.Medeni Durumunuz

( )Evli ( )Bekar ( )Bosanmig/Ayri
4.0grenim Durumunuz

()ilkoégretim ()Lise () Yuksekokul/Universite

() Lisans ustl/ Doktora

5.Kag yildir bu kurumda ¢aligsmaktasiniz?

()1 yildan az ()1-5yil ()6-10 yil ()11-15yil
() 16 yildan fazla

6.Kag¢ yildir bu meslegi yapiyorsunuz?

()1 yildan az ()1-5wyl ()6-10 yil ()11-15 vl
() 16 yildan fazla



7.Aldiginiz Ucret

() 500 — 1000 YTL.
() 1001 — 1500 YTL.
() 1501 — 2000 YTL

() 3001-3500 YTL.

() 2001 — 2500 YTL.
() 2501 — 3000 YTL.

164

() 3501-4000 YTL.
() 4001 YTL ve Ustil

IKINCi BOLUM: Litfen bu bélimde yer alan sorulari, “Kesinlikle Katilmiyorum?”,

“Katilmiyorum”,

“Kararsizim”,

“Katiliyorum”,

“Kesinlikle

Katiliyorum

secenekleri arasindan size en uygun gelen sikka (X) isareti koyarak cevaplayiniz.

No

IFADELER

Kesinlikle

Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Bu kurum benim igin cok 6nem ve
anlam tagiyor.

—
~—"

—
~—"

—
~—"

—
~—"

Calistigim kurumdan disarida gururla
bahsediyorum.

—
~—"

—
~—"

Bu kuruma kendimi ailenin bir pargasi
gibi duygusal olarak bagli hissediyorum.

()

()

Kurumun problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum.

()

()

Maddi kaygilar sebebiyle baska bir is
bulmadan once, bu kurumdan ayriimak
istemiyorum.

()

()

Yeni is alternatiflerinin az olmasi
sebebiyle bu kurumdan ayrilmak benim
icin olumsuz sonuglar dogurur.

()

()

Eger bu kuruma kendimden c¢ok fazla
fedakarlik etmis ve emek vermis
olmasaydim, bagka yerde c¢alismayi
dusunebilirdim.

()

()

Bu kurumdan ayrilmayi istesem bile
kisa bir surede iyi bir is bulmam benim
icin cok zor olurdu.

()

()

Burada calisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle, bu
kurumdan ayrilmam yanlis olacaktir.

()

()

10

Bu kuruma c¢ok sey borglu oldugumu
hissediyorum, ayrilmam vefasizlik olur.

()

()

”»
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No

IFADELER

Kesinlikle

Katiimiyorum
Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

11

Bulacagim yeni ig daha avantajli olsa
bile, bu kurumdan gimdi ayrilmak ahlaki
acidan bana dogru gelmiyor.

—~
~—

—
~—"

—
~—"

—

)

12

Bu kurumdan simdi ayrilsam kendimi
suclu hissederim.

—
N—

—
~—"

13

Yoneticilerim isimi nasil ve hangi zaman
programi icinde yapmam gerektigini
bana bildirir.

()

()

()

14

Yoneticilerim igyeri icindeki yetki ve
sorumluluklarimin neleri kapsadigini
bana agikga bildirirler.

()

()

15

Kurumla ve isle ilgili herhangi bir
disuncemi amirimle her zaman
paylasabilirim.

()

()

16

Yoneticilerim igimle ilgili bilgi ve emirler
verdiginde, bu bilgi ve emirleri agiklayici
soru sorabilirim.

()

()

17

Ayni duzeydeki isgorenler birbiriyle gok
rahat iliski kurarlar.

()

()

18

Ust dlizey yoneticiler konunun uzmani
her bir ¢calisanla gerektiginde dogrudan
iletisim kurabilirler.

()

()

19

Farkl birimlerde calisan ydnetici ve
isgorenler gerektiginde birbirleriyle
rahatlikla iletisim kurabilirler.

()

()

20

Calisanlarin birbiriyle olan iletigimi
samimi ve ictendir.

()

()

21

Calisanlarin  birbiriyle olan iletigimi
gorev geregi zorunlu bir iligkidir.

()

()

22

Calisanlarin birbiriyle olan iletisimi resmi
ve soguktur.

()

()

23

Yasadigim herhangi bir problemi
calisma arkadaglarimla rahatlikla
paylasabilirim.

()

()

24

is yeri tarafindan diizenlenen sosyal
etkinlikler (gezi, eglence, kutlama,
toplanti vb.) memnun edici duzeydedir.

()

()
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No

IFADELER

Kesinlikle

Katiimiyorum
Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

25

Kurumla ilgili nemli haberleri, kurum
gazetesi, dergisi, bllteni, intranet ve
bilgi brogurleri vasitasiyla rahatlikla
takip edebiliyorum.

—
N—

—
~—"

—
~—"

—
~—

—
~—"

27

Kurumumuzda buttn kararlar
¢alisanlara danigiimadan Ust yonetim
tarafindan alinir.

()

()

()

28

Calisanlarin islerini nasil yapacag
konusunda inisiyatif kullanma ve esnek
davranma imkani yoktur.

()

()

()

29

Kurumumuz karar ve uygulamalarinda
biz calisanlarin istek, beklenti ve
amagclarini dikkate alir.

()

()

30

isletmenin durumunu, kendi is
konumumu ve Ulke sartlarini goz
onunde tuttugumda su an aldigim Ucret
dizeyini tatmin edici buluyorum.

()

()

31

isletmemizde uygulanan licret sistemini
adil buluyorum.

()

()

32

Ustlerim, isimde basarili oldugumda
beni takdir eder, édullendirir.

()

()

33

Odiil ve ceza sistemi herkese adil ve
objektif bir sekilde uygulanmaktadir.

()

()

34

Calisanlar objektif kriterlere gore adil bir
sekilde terfi ettirilir.

()

()

35

Kurum politikalar olusturulurken
yonetim tarafindan calisanlarinda
fikirleri alinmaktadir.

()

()
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OZET

ORGUTSEL BAGLILIGIN ARTIRILMASINDA HALKLA iLiSKILERIN
ONEMi: TUSAS

KAYIR, Hiiseyin
Yuksek Lisans, Halkla ili§kiler ve Tanitim Anabilim Dali
Tez Danismani : Yrd. Dog. Dr. Muharrem GETIN
ANKARA, 2008

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin performansini ve is tatminini artirarak
orgutsel basari Uzerinde olumlu etkilerde bulunmaktadir. Bu arastirmada
calisanlara yonelik halkla iligkiler uygulamalarinin degisik boyutlarinin

orgutsel baglilik Gzerindeki etkileri incelenmigtir.

Calisanlarin 6rgatsel baglilhiklarini belirlemede Allen ve Meyer’e ait lg
boyutlu; duygusal badliik, devam baghligi ve normatif baghlik o6lgegi
kullaniimigtir. Halkla iligkiler agisindan orgutsel baghligi etkileyen faktorler
ise; motivasyon araglari, orgutsel iletisim ve yonetim tarzi basliklari altinda

ele alinmistir.

Orglitsel baghhga etki eden faktorler literatlir incelemesiyle
geligtirilerek bir alan arastirmasi yapimigtir. Alan arastirmasi, Ankara’da
savunma sanayi sektdriinde faaliyet gosteren Turk Havacilik ve Uzay Sanayi

A.S. (TUSAS) calisanlari Gzerinde uygulanmistir.

Yapilan aragtirmada, TUSAS’da calisanlarin en yuksek degerdeki
drgitsel baglilik bileseninin duygusal baglilik oldugu tespit edilmistir. Orgitsel
baglihgi en yuksek dizeyde etkileyen motivasyon araci ise yukselme
degigkeni olmustur. Ayrica etkin ve iglevsel orgut ici iletisimin oOrgutsel
baglhhgr olumlu yonde etkiledigi gorulmustur. Demokratik yonetim tarzinin ise

orgutsel baglihgr artirdigi sonucuna variimigtir. Arastirma sonucunda orgutsel



baglihgin artirilmasinda halkla iligkilerin 6nemi

Onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler

1.

o W N

Orgiitsel Baghlik
Orgiitsel iletisim
Halkla iligkiler
Yonetim Tarzi

Motivasyon Aracglari
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Uzerinde durulmus ve
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ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF PUBLIC RELATIONS ON THE INCREMENT OF
ORGANIZATIONAL COMMITMENT : TAI

KAYIR, Hiiseyin
Master Thesis, Public Relaitons Education Department
Advisor: Assoc. Prof. Muharrem GETIN
ANKARA, 2008

Organizational commitment affects positively the organizational
success by increasing the performance of employees and job satisfaction. In
this research, the effects of different dimensions of public relations
applications towards the employees on organizational commitment were

investigated.

In determination of organizational commitment, Allen and Meyer’s
three dimensional instrument: emotional (affective) commitment, continuance
commitment and normative commitment was used. The factors affecting
organizational commitment in terms of public relations were grouped under
three headings: motivational tools, organizational communication and

administrative style.

A pilot study was conducted through improving the factors affecting
the organizational commitment in the literature review. The pilot study data
were collected from Turkish Aerospace Industries employees in defence

industry in Ankara.

In this study, it was found that the highest organizational commitment
component of Turkish Aerospace Industries employees was affective
commitment. The motivational tool affecting organizational commitment at

the highest level was promotion variable. In adition, it was found that active
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and functional inter-organizational communication was a factor affecting the
organizational commitment positively. It was concluded that democratic
administration style increased the organizational commitment. In the result of
this study, the importance of public relations on the increment of

organizational commitment was emphasized and suggestions were made.

Key Words

1. Organizational Commitment
Organizational Communication
Public Relations

Administrative Style

o w N

Motivational Tools





