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OZET

KURUM ICI ILETISIM HAREKETLILIGININ CALISAN TATMINI VE ISTEN
AYRILMA NIYETI UZERINE ETKILERI

Mehmet Sahin

Pazarlama letisimi ve Halkla Iliskiler

Dog. Dr. Cisil SOHODOL BiR

Mayis 2016, 157

Kurum i¢i iletisim yoneticinin ve ¢alisanin birbirlerini karsilikli etkiledigi cift yonlii
iletisim siirecini ifade etmektedir. Bu siireg, yoneticilerce iletilen mesajlarin, ¢alisanlara
aktarilmasi, benimsetilmesi ve onlarin aksiyon almalari icermektedir. Kurum igi
iletisim, ayni1 zamanda kurumun amaglarini gergeklestirebilmesi i¢in geri bildirimle gelen
yanitlar1 yoneticiye iletmekle de yiikiimliidiir. Caligsanlarla etkili iletisim kurmak ve bu
yolla isletmenin varligini siirdiirmesini ve kurumun amaglarina ulagmasini saglamak
yoneticilerin ana gorevlerinden birisidir. Diger bir ifade ile yonetim, kurumun amaglarini
gergeklestirebilmek i¢in: planlama, orgilitleme, yiiriitme, kontrol fonksiyonlarini i¢eren

kavram, ilke, teori, model ve teknikleri etkili bir sekilde uygulamak zorundadir.

Tatmin bireyin beklentilerinin karsilanmas1 sonucunda olusan memnuniyet hissidir. Is
tatmini ise ¢alisanlarin beklentileri ile ¢alisma yasantisi, is yerindeki iliskileri ve is yeri
kosullar1 arasindaki uyum neticesinde ortaya ¢ikan memnuniyet hissi nedeniyle ¢alisanin
isine karst duydugu pozitif bir tutumdur. Bir ¢alisanin yaptig1 isten bekledigi maddi ve

manevi ddiillerin, gergeklesenle esit olmasi durumunda is tatmini saglanmaktadir.



Isten ayrilma niyeti ise calisanin, gelecekteki is hayatini hali hazirda galistigi kurumun
disinda gecirmeye egilimli olmasi hali olarak tanimlanabilir. Alternatif is imkanlari,
tekdiizelik, kurumla ilgili kararlara katilim, etkili ve samimi iletisim, entegrasyon, iicret,
adalet, terfi imkanlari, yonetimde profesyonellik, egitim diizeyi, isten memnuniyet ve

calisan baglilig1 isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler olarak sayilabilir.

Kurum i¢i iletisimden duyulan memnuniyetin artirilmasi ve bunun i¢in gerekli kosullarin
saglanmasi isletmelerin temel amaglarindan oldugundan bu arastirma, bu konuya agiklik
getirmeyi hedeflemistir. Bu sebeple ¢alismamizda kurum igi iletisim memnuniyetinin

calisan tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinden bahsedilecektir.

Bu arastirmanin temel amaci, kurum i¢i iletisim memnuniyetinin, galisan tatmini ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu amagcla, biiyiik bir firmada ¢alisan
247 calisan ve yoneticiden olusan 6rneklem grubu ile anket caligsmasi gerceklestirilmistir.
Aragtirmanin amacina yonelik olarak hazirlanan hipotezler, SPSS 17.0 programi
vasitastyla cesitli istatistik teknikler kullanilarak analiz edilmis ve ortaya ¢ikan sonuglar
yorumlanmistir. Yapilan analizler sonucunda, kurum i¢i iletisim memnuniyeti ile calisan
tatmini arasinda pozitif, kurum i¢i iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif, kurum igi iletisim memnuniyeti ile isten memnuniyet arasinda pozitif, kurum i¢i
iletisim memnuniyeti ile isteki verimlilik arasinda pozitif, calisan tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif, ¢alisan tatmini ile isten memnuniyet arasinda pozitif, calisan
tatmini ile isteki verimlilik arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti ile isten memnuniyet
arasinda negatif, isten ayrilma niyeti ile isteki verimlilik arasinda negatif, isteki
memnuniyet ile isteki verimlilik arasinda pozitif bir iliski olduguna dair bulgular elde

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurum I¢i Iletisim, Calisan Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

EFFECTS OF ORGANIZATIONAL COMMUNICATION ACTIVITY ON
EMPLOYEE SATISFACTION AND TURNOVER INTENTION

Mehmet Sahin

Marketing Communication and Public Relations
Associate Professor Dr. Cisil SOHODOL BIiR

May 2016, 157

This concept denotes the two-way communication process in which the manager and the
employee mutually affect each other. This process comprised transferring the messages
transmitted through managers, ensuring the adoption thereof by employees and
employees’ taking action to that effect. Organizational communication, at the same time,
covers the obligation of transmitting the responses received back to the manager as
feedback for the purpose of achievement of the institution’s targets. Establishment of
effective communication with employees thereby ensuring the achievement the existence
of the institution by virtue of this way and thus accomplishing the targets of the institution
are within the main tasks of the managers. In other words, management has to implement
planning, organization, execution as well as concepts, principles, theories, models and
techniques including control functions in an effective way with an eye to achieve the
objectives of the institution.

Satisfaction denotes the feeling of content in people due to meeting their
expectations. Accordingly, job satisfaction can be defined as the positive attitude of
employees towards their jobs due to the feeling of content arising from the harmony
between the expectations of the employees and their workplace relations as well as the
conditions of the workplace. Job satisfaction can be achieved when the material and
spiritual rewards expected through the employee for a work is equal to the actual material
and spiritual rewards received thereby for such work.

Vi



Turnover intention can be defined as the employee's intention state as to carrying out his
future career at an institution outside the institution such employee is currently
working. Alternative job opportunities, uniformity, participation in resolutions as to the
institution, efficient and friendly communication, integration, salary, justice, promotional
opportunities, professional attitudes of management, education level, job satisfaction and
employee loyalty can be listed as some of the factors affecting the turnover intention.

This study aims to discuss and clarify the foregoing issue inasmuch as increasing
satisfaction of organizational communication as well as provision of necessary conditions
to this end are the main purposes of institutions. As such, we shall discuss the effects of
content of organizational communication on employee‘s satisfaction and the turnover
intention thereof in our study.

The main purpose of this research is to reveal the effect of the organizational
communication content on employee satisfaction and turnover intention. To this end, a
survey was conducted with a sample group comprising 247 employees and managers
working in a large company. Hypothesis prepared for the purpose of the research were
analyzed by virtue of SPSS 17.0 software through utilization of various statistical
techniques and the results obtained were interpreted. As a result of the analysis, the
following findings as positive correlation between content of organizational
communication and employee satisfaction, negative correlation between content of
organizational communication and intention turnover, positive correlation between
content of organizational communication and job satisfaction, negative correlation
between employee satisfaction and turnover intention, positive correlation between
employee satisfaction and job satisfaction, positive correlation between content of
employee satisfaction and productivity at work, negative correlation between turnover
intention and job satisfaction, negative correlation between turnover intention and
productivity at work and positive correlation between job satisfaction and productivity at

work were found.

Key Words: Organizational Communication, Employee Satisfaction, Turnover

Intention.
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1. GIRIS

Genis anlamda iletigim siireci insan davranisini degistirmek, orgiitte bir haberlesme ag1
kurmak, kisiler ve gruplar arast iliskileri gelistirmek, yetkinin gorevlerini gergeklestirmek
ve etkili bir koordinasyon saglamak amagclariyla kullanilir. Karar yonetim agisindan ne
kadar 6nem tasiyorsa, iletisim de 6rgiit agisindan o kadar 6nemlidir (Bursalioglu 2015, s.
110).

Global rekabet ve iletisimde yasanan teknolojik gelismeler kurumlar siirekli yeniden
yapilanmaya zorlamistir. Ozellikle iletisimde yasanan gelismelerle cagdas kurumlarda
yonetimin seffaf olmasi geregi ortaya cikmistir. Acik ve seffaf yonetim anlayisi,
kurumlarda etkin iletisimi gergeklestirme kosullarindan en Onemlisidir. YOnetimin
calisanlara, calisanlarin da yonetime kars1 daima agik ve samimi davraniglart huzurlu bir

calisma ortami saglar. Gizlilik ise kurumda basarisizligin ortaya cikmasina neden

olabilmektedir (Candan 2003, s. 72).

Bir isletmenin yapacagi seylerin basinda calisanlariyla etkili iletisim kurabilmesi
gelmektedir. Ciinkii rekabetin arttig1 giiniimiizde basarili olabilmek ve ayakta kalabilmek
i¢in kurumlarin iletisimi dogru kullanmas1 gerekmektedir. Kurumlarin veya yonetimlerin
sadece bilgiye sahip olmasi yetmemektedir. Bagariya ulagmak igin bilgiyi paylasmak,
paydaslarla daha iyi iliskiler kurmak gerekmektedir. Saglam ve huzurlu kurum igi
iletisime sahip sirketler de§isen rekabet ve piyasa kosullarina ¢ok daha hizli uyum
saglamakta ve kendine olumlu imaj edinmektedir. Bu da kurumlara kar ve rekabet

tistlinliigii olarak geri donmektedir.

Kurumsal iletisimin igerdigi konular arasinda yer alan ast-iist iliskisinde kisiler arasi
iletisim konusu ilgi ¢cekmektedir. Ast-iist arasindaki iligkilerin, is tatmini ve Orgiitiin
etkinligi lizerindeki etkileri diisiiniildiiglinde; ast-iist iletisiminin giderek artan bir dnemle
dikkat ¢ekmesinin nedeni anlasilmaktadir. Diger bir deyisle, ast-iist arasindaki iliskinin

en onemli ve en gerekli, yani olmazsa olmaz parcas1 “etkili iletisim”dir (Baransel 1996,

s. 1).



Glinlimiiz modern isletmelerinde {iretimin, verimliligin artmasinin yani sira ¢alisanlarin
mutlulugu da diistiniilmektedir. Her diizeydeki c¢alisanin igyerinde edindigi degisik
deneyimler vardir. Calisma yasami kimi zaman stresli, kimi zaman da motive edici
deneyimler yasatir. Birey tiim bu deneyimler sonucu isinden tatmin olabilir veya yaptigi
isten memnun olmayabilir. Bu deneyimlerle isine ve is yerine karsi cesitli tutumlar
gelistirir. Genellikle isinden memnun, hem mesleki, hem de kisisel yasaminda mutlu ve
kisisel olarak gelistigini hisseden c¢alisanlarin isletmelerde daha verimli ve basarili
olduklar1 bilinmektedir. Bireyin isinden duydugu memnuniyet onun is yasami acisindan
son derece onemlidir. Calisanin is ve igyerinden duydugu memnuniyet genel olarak

glinlimiizde “ig tatmini” kavramiyla bilinmektedir (Aliyeva 2005, s. 119).

Gergekten rekabetin yogun oldugu bir ekonomik yapida, miisterinin tatmin olmasi
calisanin tatmin olmasina baglhdir, bir baska deyisle, isyerinde mutlu olmayan ¢alisanin,
muhatap oldugu kisileri memnun edebilmesi miimkiin degildir. Calisanlarla iletisimin bir
diger onemli boyutu isletmelerin miisteriler, ortaklar, yerel kuruluslar ve diger hedef
kitlelerle giivene dayali iletisim olusturulabilmesi i¢in tek sesli iletisimin gerekliligidir.
Bu esaslara dayal1 kurulan iletisim ise, daha az is birakma, daha yiiksek verimlilik ve daha

az hata anlamindadir (Peltekoglu 2014, s. 526).

Yilmaz ve Giderler’e (2007) gore, yoneticilerin diizenli olarak bilgi aligverisinde
bulunmalari, karsilikli etkilesime agik olmalar1 kararlara katilmayr saglayan bir orgiit
ortami olusturmalari, adil ve diiriist olmalari, davraniglarinda tutarlilik gostermeleri,
vizyon olusturmalar1 gibi Ozellikler, is gorenlerin yoneticilerine duyduklari giiveni

artirmaktadir (Yolag 2011, s. 65).

Kurum i¢i iletisimin inandirici ve etkili olabilmesi, c¢alisanlarin ekonomik ve sosyal
alanda beklentilerinin karsilanmasi ve yonetime katilmalarina zemin hazirlanmasiyla
olanakl1 hale gelebilir. Endiistriyel iliskilerin degisime ayak uydurmasi, kurum i¢i iletisim
stratejilerine etkide bulunurken, rekabet isletmeye bagliligi temel iletisim stratejilerinin

bas aktorii haline getirmektedir (Peltekoglu 2014, s. 522).



Ozellikle son yillarda gerek insan kaynaklar1 yonetimi ve gerekse Orgiitsel davranis
yazininda isten ayrilma niyetinin sikca calisildigi goriilmektedir. Personel devir hizinin
belirleyici bir unsuru olarak ele alindiginda isten ayrilma niyeti, gelecekteki is géren
ihtiyacinin belirlenerek insan giicii planlamasi yapabilmek agisindan insan kaynaklari
yonetiminin ilgilendigi bir konu haline gelmektedir. Ise ve orgiitiine bagli bireyler olarak
devamlilik ve gorev basarim diizeylerinin artirilmasi ve kisi-Orgilit uyumu igerisinde
bireysel is tatminin saglanmasi agisindan da oOrgiitsel davranis biliminin ilgilendigi

Ozellikli bir ¢alisma alani olarak degerlendirilebilir (Taslak 2015, s. 146).

“Kurum I¢i Tletisim Hareketliliginin Calisan Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkileri” isimli bu tez calismasinin esas amaci, kurumlarda i¢ iletisimin
yeterliliginin/yetersizliginin ~ onemini  gostermektir. Glinlimiiz  kiiresel rekabet
kosullarinda iletisim, 6zellikle de kurum igi iletisim konusunun gittik¢e daha fazla 6nem

kazanmasindan yola ¢ikilarak bdyle bir konu iizerinde ¢alisilmast uygun goriilmiistiir.

“Kurum Ici Iletisim” baliim baslig: altinda kurum igi iletisimin tanimi, amaci ve dnemi,
islevleri ve ilkeleri, tiirleri ve bigimleri, kurum ig¢i iletisim araglari, kurum igi iletisimin
etkili hale getirilmesi ve gelistirilmesi, etkileyen ve engelleyen faktorler ile bu konuda
yapilan ¢alismalar ve ¢alisanlar iizerindeki etkilerine yer verilmistir. “Calisan Tatmini”
boliim basligi altinda calisan tatmini kavraminin tanimi, onemi, etkileyen faktorler,
calisan tatminsizligi ve sonuglari, tatmin teorileri ile bu konuda yapilan ¢aligmalar ve
calisanlar iizerindeki etkileri bulunmaktadir. “Isten Ayrilma Niyeti” boliim bashigi altinda
ise isten ayrilma niyeti kavraminin tanimi, Onemi, etkileyen faktorler, sonuglari,
aciklayict kavramlar ile bu konuda yapilan ¢aligmalar ve ¢alisanlar {izerindeki etkileri yer
almaktadir. “Veri ve Yontem” bolim basligi altinda arastirmanin amaci, dnemi ve
yontemi tizerinde durulmustur. “Bulgular” boliim baghigi altinda “kurum igi iletisimin
caligan tatmini lizerindeki etkileri” ve “kurum i¢i iletisimin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri” ile ilgili yapilan calismalar sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.
“Tartisma” bolim baslig altinda ise ¢caligmamizda yapilan anket sonucunda belirtilen

konularda elde edilen bulgular irdelenmistir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 KURUM ICI ILETiSIM VE ILETISIMI ETKILEYEN FAKTORLER

2.1.1 Kurum Ici Tletisim Kavram

1970’1 yillarda halkla iliskiler uygulamalar1 igerisinde dnemli yer tutmaya baslayan
kurum i¢i iletisim, modern anlamda 1. Diinya Savasi ve ozellikle 2. Diinya Savasi
yillarinda -sanayi kuruluglarinin savasi destekleme cabalari sirasinda-, isletmelere
sadakatle bagli olmayan calisanlarin varliginin farkina varilmasiyla 6nem kazanmaya
baslamistir. Calisanlarinin desteginin 6nemini hissetmeye baslayan isletmeler, ¢esitli
iletisim yoOntemlerinden yararlanarak, c¢alisanlarin kurumlari ile 6zdeslesmeleri ve

bagliliklarim gelistirmeleri yoniinde ¢aba sarf etmislerdir (Peltekoglu 2014, s. 527).

Gilinltimiizde kurumlar agisindan verimliligi artirabilmek, toplam kaliteyi yakalayabilmek,
kamuoyunda olumlu alg1 yaratabilmek, nitelikli isgiiciinii cezbedebilmek i¢in ¢alisanlarla
etkili iletisim kurulmasi tartismasiz kabul edilen gergeklerden biridir. Kurumlar agisindan
verimlilik, kar, olumlu imaj ve itibar sozciiklerinde karsilik bulan i¢ iletisim, c¢alisan

acisindan aidiyet, onemseme ve kararlara katilma anlamma gelir (Peltekoglu 2014, s.

522).

Iletisim; iki veya daha fazla kisi arasinda bilgi, fikir, diisiince, anlam, duygu, kan ve
tutumlarin belli bir sonuca ulagmak, ya da davraniglar etkilemek amaciyla, sembollere
dontistiirtilerek belirli bir ara¢ ya da araclar vasitasiyla aktarilmasi, iletilmesi, anlagilmasi

ve davranisa doniistiiriilmesidir (Bakan ve Biiyiikbese 2004, s. 3).

Kurum i¢i iletisim, esas iiyelerin eylemlerini Orgiit hedeflerini karsilayacak sekilde
esgiidiimlemek, tiretime iliskin oydagsma yaratmak amaciyla Orgiit iiyeleri tarafindan
simgelerin iiretimi, iletimi ve yorumudur seklinde tanimlanabilir. Kurum i¢i iletisimin

daha yalin olan bir diger tanimi ise, herhangi bir 6rgiit iginde —0rgiitiin bi¢cimsel olarak



yapilagmig ve bicimsel olmaksizin olugmus kiimeleri i¢inde— gonderilen ve alinan

mesajlar seklindedir (Mutlu 2012, s. 243).

Karakog’a (1989) gore kurum igi iletisim, birden ¢ok insan1 bir amag etrafinda toplayan
ve kurum amaglarina yonelik olarak etkin ¢alisabilmeleri igin Kisilerin aralarindaki
isbirligini ve ¢evresiyle uyumlarini saglamada 6nemli bir rolii olan; bigimsel ve bigimsel
olmayan iletisimde bir anlam tasiyan her tiirlii insan etkinliginin paylasilmasidir (Akinci

1998, s. 112).

Kurumsal iletisim; iist diizey yoOneticilerin, onlara bagli calisanlarin, orta diizey
yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin bir kurum ic¢inde birbirleriyle iletisim kurma bi¢imini

ifade etmektedir (Celikkaya 1994, s. 39).

Kurum igi iletisim, iletilmek istenen bir mesajin bir kisiden baska bir kisi ya da kisilere,
dogrudan sozlii, yazili veya sozsiiz olarak, veya dolayli (teknoloji: telefon, faks,

bilgisayar, vs.) kanallarla iletilme ve alinma siirecidir (Bakan ve Biiyiikbese 2004, s. 3).

Giirgen’e (1997) gore kurumsal iletisim yoneticinin ¢alisani etkiledigi, ¢alisanin da
yoneticiye yanit verdigi ¢ift yonlii iletisim siirecini ifade etmektedir. Bu siire¢, yonetici
tarafindan gonderilen mesajlarin, calisanlara aciklanmasi, benimsetilmesi ve onlarin
eyleme gecirilmesini kapsamaktadir. Kurumsal iletisim, ayni zamanda kurumun
amaclarim gerceklestirebilmek i¢in geri bildirimle gelen tepkileri ve yanitlar1 tagimakla
yikiimlidiir (Akgoz 2013, s. 76). Calisanlarin kurumlarina yonelik tutumlar tizerinde
iletisimin etkisi oldugu kabul edilmektedir. Bir baska ifadeyle, kurum ig¢i iletisim sosyal
tutkal olarak goriilmektedir. iletisim, orgiitiin normlarmi, degerlerini, kiiltiirlerini ve

paylasilan anlami1 yaratmaya yardimei olmaktadir (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012, s. 50).

Calisanlarla etkili iletisim kurmak ve bu yolla isletmenin varligini siirdiirmesini ve
kurumun amaglarina ulagmasini saglamak yoneticilerin ana gorevlerinden birisidir. Diger
bir ifade ile yonetim, kurumun amaglarin1 gergeklestirebilmek igin: planlama, 6rgiitleme,

yiiriitme, kontrol fonksiyonlarina yonelik kavram, ilke, teori, model ve teknikleri etkili



bir sekilde uygulamak ve faaliyetlerini yapabilmek i¢in etkili iletisim kurmak zorundadir

(Akinct 1998, s. 113).

Arslan’a (2001) gore kurum i¢i iletisim; isletmenin isleyisini saglamak ve isletmeyi
hedeflerine ulagtirmak amaciyla, gerek isletmeyi olusturan cesitli boliim ve Ogeler,
gerekse isletme ile gevresi arasinda girisilen devamli bir bilgi ve diisiince aligverigine
veya bolimler arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina imkan taniyan toplumsal bir
stirectir. Bu nedenle bir kurumun sinir sistemi olarak kabul edilir ve o kurumdaki insan

unsurunu bir arada tutan bir ¢esit yapistirici olarak da diistintiliir (Y1lmaz 2007, s. 6).

Kurumsal yap1 igerisinde iletisim, kurum {iyeleri arasinda iliskilerin var olmasina ve
gelismesine yarayan en onemli unsurdur. Bu durumda kurum i¢inde s6z konusu olan
yalnizca haber ve ileti aligverisi degil, gortisler, olgular ve verilerin iletimi ve paylasimini

iceren bireysel ve ortak etkinliktir (Oktay 2000, ss. 220-221).

Orgiitsel politika ve kararlarm is gorenlere duyurulmasi ve anlatilmasi, drgiitiin calisma
diizeni, uzun ve kisa donemli hedefleri, licret sistemi, 6diil ve ceza sistemi, yiikselme
olanaklari, sosyal haklar gibi konulara iliskin bilgi vermek iletisimle miimkiin olabilir

(Tutar ve Yilmaz 2013, s. 217).

Kurumun gerek calisanlari ile gerekse ¢evresi ile siirekli bilgi alisverisinde bulunmasi cok
onemli bir husustur. Kurumdaki ¢alisanlar arasindaki en dogru etkilesimi saglayan unsur

ise kurum igi iletisimdir (Akinci 1998, ss. 111-112).

Kurum ig¢i iletisim, kurumda her tiirlii mesajin her kademeye iletilmesi olup, ¢alisanlar
arasinda baglant1 kurdugu gibi karsiliklt duygu ve diisiincelerin de yayilmasini saglar.
Kurumlarda calisanlarin, gerek birbirleriyle gerekse amirleriyle iyi iletisim kurmalari
motivasyonlarini artirir. Kurum iginde gerceklesen iletisim, calisanlarin amirleriyle
serbestce tartisabilmesi, her konudaki fikirlerini sdyleyebilmesi ve kurum hakkinda bilgi
sahibi olabilmesi gibi imkanlar saglayarak, kendilerine deger verildigini hissettirmesi
acisindan ¢cok onemlidir. Yapilan ¢alisma sonuglari, ¢alisanlarin agik iletisimi tercih

ettiklerini, kisitlanmig iletisimden yana olmadiklarint gostermektedir. Ciinkii kurumun



sorunlarin1 fark eden, yasayan ve amirlerinin bu sorunlari ¢6zmek igin ne yapmaya
calistigini anlayan c¢alisanlar, genellikle, kuruma karsi1 daha 1limli yaklasmaya
egilimlidirler (Akinci 1998, ss. 119-120).

Kurum i¢i iletisim bi¢imi, kisi ve gruplarin Gtesinde, kurumun isleyisi ve amaglarin
gerceklestirilmesi ile de yakindan ilgilidir (Yilmaz 2007, s. 8). Bu kapsamda Giiney
(2001) kurum igi iletisimi, “kurumun isleyisini ve amaglarin1 gerceklestirmek i¢in
kurumu olusturan ¢esitli boliimler arasinda ve kurum ile ¢evresi arasinda devamli bir bilgi
ve diislince aligverisi saglayan toplumsal bir siirectir” diye tanimlar ve kurum igi

iletisimin 6zelliklerini sdyle siralar (Yilmaz 2007, ss. 8-9):

a) Kurum igi iletisim kurumsal amaglarin (resmi ve dogal amaglari) gergeklestirilmesiyle
ilgilidir.

b) Kurum igi iletisim, kurumu olusturan 6geler arasinda gerekli iligkilerin kurulmasini
saglar. Diger bir deyisle, kurumu canli tutar.

¢) Kurum ig¢i iletisim, gelismelere (toplumsal ve teknolojik agidan) uyum saglamaya
calisan bir sistemdir.

d) Kurum ig¢i iletisim, kurumun verimli ve etkin olarak yonetilmesine imkan saglayan
aragtir.

e) Kurum igi iletisim, tek yonlii degildir. Cilinkii kurum dinamik yapi1 iginde yer

almaktadir.

Bir kurumun basarili olmasi, kurumlarin kurulug asamasindan itibaren, iletisim siirecini
nasil yoOnlendirip, yoneteceklerini belirlemelerine baglidir. Kurumun iletisim yapisi
calisanlar, yoneticiler ve paydaslar arasindaki iliskiyi yonlendirmektedir (Akgoz 2013, s.
77).

Asagi yonlii iletisim ve yukar1 yonlil iletisim arasinda bir denge bulunmalidir. Kurum
icindeki bagin kuvveti ve dayanikliligi buna baglhidir. Liderler ¢alisanlarin fikirlerini
dinlemeli, iletisime 6nem vermeli, gereklilik ve ihtiyaglar1 ile ilgilenmeli, ¢alisanlar
onemsemeli, basarilar1 takdir edip ddiillendirmeli ve geri doniisler yapmali; calisanlar iist

yonetime dogru bilgi vermeli, aidiyet ve sahiplenmeyi gelistirmeli, paylasimci ve yaratici



olmali, dolayisiyla asagi ve yukari yonlii iletisim bir kurumda verimli ve etkin

kullanilmalidir (Cornelissen 2014, s. 168).

Iletisim tatmini iletisim etkilesimlerinden ortaya c¢ikan sosyo-duygusal bir sonugtur.
Orgiitlerde iletisim ihtiyaci 6rgiitiin misyonuna, ¢evresine ve teknolojiye gore degisir.
Ornegin, orgiitiin odag1 yenilik ve cevresel faktorlere uyum saglamak oldugunda, yatay
iletisim boyutu temel olurken, verimlilik odaginda, kisisel geribildirim ve iletisim iklimi

ana boyutlar haline gelmektedir (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012, s. 51).

Iletisim tatminini belirlemek drgiitsel iletisimin giiclii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikaracagi
icin daha iyi iligkiler, enformasyon aktariminin iyilestirilmesi ve bdylece oOrgiitsel
etkililigi 1iyilestirmek icin olusturulacak iletisim stratejisine dayanak teskil eder

(Sabuncuoglu ve Giimiis 2012, s. 51).

2.1.2 Kurum Igi Tletisimin Amaci ve Onemi

Kurum i¢i iletisimin temel amaci; caligsanlar ile var olan iletisim yapisini sekillendirerek

olmasi hedeflenen iletisim yapisinin olusturulmasini saglamaktir (Akgoz 2013, s. 80).

Kurum ig¢i iletisimin amaclarindan bir tanesi c¢alisanlarin istenilen yonde davranmasini
saglamak, oOrgiit faaliyetlerini yonetmek, koordine etmek ve basariya ulasmasini
saglamaktir. Bir diger amac1 ise bilginin sistematik olarak paylasilmasidir. Bu bilgiler,
calisanlara, Orgiitteki gorev ve sorumluluklari, performans degerlendirme sistemleri,

Orgiitiin isleyis sistemi ve degerleri konusunda 151k tutar (Akincit Vural ve Coskun 2007,
s. 58).

Kurum i¢i iletisimin amaci hakkinda, sorumlu olan birimin sahip oldugu fonksiyona gore
farkli goriisler vardir. Bunlardan insan kaynaklar1 yonetimi kurum igi iletisim ile, nihai
hedef olan i¢ etkinligi gelistirmek i¢in bilgi paylasimi ve personeli giliclendirmeye
caligmaktadir. Halkla iliskiler departmani ise verilen mesajlarin tutarliligindan ve

anlasilirligindan biitiin 6rgiite kars1 sorumluluk tistlenmektedir (Smith 2008, s. 55).



Varol’a (1993) gore kurum igi iletisim politikasinin genel amaglarini asagidaki sekilde
siralamak miimkiindiir (Akinct 1998, ss. 121-122; Akgoz 2013, ss. 79-80; Er 2013, ss. 7-
8):

a) Kurumun amaglari, hedefleri ve politikasinin c¢alisanlar tarafindan bilinmesini
saglamak,

b) Is ve islemlere iliskin bilgi vermek ve bu yolla is ve beceri egitimini kolaylastirmak,

¢) Kurumun sosyal ve ekonomik sorunlar1 konusunda bilgi vermek ve ¢alisanlari, genel
sosyal ve ekonomik sorunlar, ayni sekilde kurum i¢i duygusal ve ¢atismali sorunlar ile
baglantilar1 konusunda aydinlatmak,

d) Kurumun g¢alisma sistemi, licret ve prim sistemi, terfi imkanlari, sosyal haklar gibi
konularda bilgilendirme yaparak, kurumun ¢alisanlar tarafindan daha iyi taninmasin
saglamak,

e) Kurum personeli hakkinda bilgi vererek bir aile atmosferi yaratmak suretiyle kurumsal
biitiinliik ve aidiyeti saglamaya, dostluk ve sevgi duygularini pekistirmeye ¢aligmak,

f) Yenilik ve yaraticiligt 6zendirerek, kurum c¢alisanlarini deneyim, sezgi ve bilgileri
dogrultusunda yonetime bilgi ve geribildirim saglamalari konusunda 6zendirmek,

g) Calisanlar1, orgiitiin etkinlikleri, basarilari, 6énemli olaylar ve kararlar konusunda
aydinlatmak,

h) Bilgilendirme yoluyla da kurumsal yasama katilimin diizeyini arttirmak,

i) Yoneticiler ve elemanlar arasinda iki yonlii karsilikli iletisimi 6zendirmek,

J) Calisanlarin is sirasinda ve is sonrasinda, orgiitii temsil niteliklerini gelistirmek,

k) Tiim bu hususlar ve diger iletisim etkinlikleriyle, bir kurum iklimi, kiiltiirii ve kimligi

yaratmaya ve bunu siirdiirmeye ¢aligmak.

Orgiitlerde etkin iletisim, iki nedenden dolayr 6nemlidir; bunlardan ilki, iletisim
sayesinde yonetimin planlama, 6rgiitleme, yonlendirme ve kontrol fonksiyonu basariyla
yerine getirilir; ikincisi, iletisim, yoneticilerin koordinasyon i¢in zamanlarinin biiyiik bir
kismini ayirdiklari bir yonetsel faaliyettir. Orgiitlerde iletisim; departmanlar arasinda
yonlendirme, planlama, organize etme, motive ve kontrol etmek icin bilgi saglar. Etkin
iletisim yonetsel ve orgiitsel faaliyetlerin basariyla yiiriitiilmesi i¢in zorunludur (Tutar ve

Yilmaz 2013, s. 218).



Orgiitiin hedefledigi {iriin ve hizmet sunumunu yapabilmesi, ya da hedefledigi miicadele
ortamini yaratabilmesi i¢in Oncelikle kendi igyapisini ¢ok iyi orgiitlemesi gerekmektedir.
Orgiitsel igyapinin drgiitlenmesinde ise uygun iletisim politikalarinin olusturulmasinin
biiyiik rolii vardir. Orgiit icinde etkin bir iletisim politikasinin uygulanmasi i¢in dikkat

edilmesi gereken bazi noktalar sunlardir (Giingor 2015, s. 202-206):

a) Yoneten-yonetilen iletisimi: Orgiitiin saglikl1 isleyebilmesi i¢in ydneten ve is iireten
birimler arasinda etkin bir iletisimsel iliskinin bulunmasi gerekir. Bagka bir deyisle
orgiitlerin yonetimlerinin basarisi, orgiitlin alt diizeylerinde asil isi yapanlarin, tiriinii ve

hizmeti iiretenlerin is performansina baghdir.

b) Empati: Yonetenler kendilerini yonetilenlerin ya da orgiitiin alt diizey ¢alisanlarinin
yerine koyabilmelidir. Emege saygi ¢calisanlarin en duyarli olduklari konudur. Emeklerine

saygt duyuldugunu hissetmeleri pek ¢ok sorunun da ¢6ziimii demektir.

€) Memnuniyet 6l¢iim ¢alismalari: Yonetimler zaman zaman orgiit ¢alisanlarina veya
orgiit tlyelerine memnuniyet anketleri uygulayarak onlarin Orgiit icerisindeki

konumlarindan ne oranda hosnut olduklarini anlamaya galismalidirlar.

d) Yatay iletisim alanlari: Soylenti ve dedikodu tarzi iletisimin s6z konusu oldugu bu
tir ortamlarin varligi kimi zaman yonetimlerin, kendilerine ¢eki diizen vermeleri
acisindan yararli sonuglar da dogurabilir. Bu nedenle Orgiit yonetimlerinin, bu tiir
dedikodu ortamlarina orgiit calisanlarinin is performanslarini diisiirmeyecek bicimde goz
yummalar1 énemlidir. Yalniz bu tiir ortamlarda konusulanlar, dile getirilen sorunlar vb.

hakkinda da bir bi¢imde bilgi alinarak sorunlarin ¢dziimii saglanmalidir.

e) Kliklesmeler: Kliklesmelerin 6ziinde, orgiitiin boliiniip par¢alanmasi, biitlinliigiiniin
bozulmasi yoniinde zararl etkileri olacagi bi¢gimindeki diistinceler agirliktaysa da bilingli
bir yonetimsel anlayigla etkinin olumlu yonde islemesi saglanabilir. Bunun i¢in de

yonetimlerin bir klige yakin olup diger klikle mesafeli durmamasi 6nemlidir.
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f) Orgiit kimliginin benimsetilmesi: Calisanlarin orgiitii benimsemeleri is performansi
acisindan biiyiik onem tasir. Bu nedenle de calisanlarin, ¢alistiklar: ya da tiyesi olduklari
orglitle kendilerini 6zdeslestirmeleri onemlidir. Bu da orgiit kimligini benimsemekle

olanaklidir.

g) Insana deger verilmesi: Orgiit calisan1, kendisine deger verildigini hissederse kaninin
son damlasina kadar orgiitiin ¢ikarlarini korur, kollar, isini en iist kapasiteyle yapmaya
calisir. Bu nedenle de orgiit iletisiminin belki de en can alic1 noktasi insana deger

verilmesidir.

h) Teknolojinin kullammmu: Ozellikle 6rgiit igi iletisimde sanal ortamin kullanilmasi,
hem zamansal hem de uzamsal agidan iletisimsel iliskide goriilen pek ¢ok aksakligin

yasanmamasi agisindan dnem tasir.

1) Orgiit ici iletisimde sapkin durumlar: Orgiit ici iletisimde ¢ok sik rastlanan bir durum
da orgiitte baz1 psikopat kisilige sahip ¢alisanlarin veya iiyelerin orgiitiin diger elemanlari
tizerinde baski1 kurmaya yonelmeleridir. Bu tiir sapkin iletisimsel durumlara cogu zaman

da orgiitteki yonetimsel hiyerarsinin iistiindekilerle altindakiler arasinda rastlanabilir.

Kohtes ve Klewes’e (1999) gore, bir kurulus kurum i¢i iletisim araciligiyla ¢alisanlarini

bilgilendirmeli, motive etmeli ve yonetebilmelidir (Okay ve Okay 2014, s. 286):

i) Bilgilendirmeli: Yonetim ¢alisanlari, kurulusun hedef ve stratejileri, giincel ¢alisma
sonugclari, iirlinler, gelismeler hakkinda bilgilendirmelidir. Hedef, ¢alisanin kendi ¢alisma
cevresini taniyarak, disaridan gelebilecek sorulari yanitlayabilmesi ve verimli olarak

caligabilmesi i¢in gerekli tiim bilgileri almasi olmalidir.

i) Motive etmeli: Calisanlara kurulusun deger yargilarini ileterek, kurulusun insancil
tarafi gosterilerek ve kurulusla duygusal baglantilar olusturularak motive edilmelidir.
Hedef, ¢alisanlarin kisisel aktivitesini, yaraticilifini ve memnuniyetini gelistirmektir.
Burada uygulanacak olan tedbirlerin olaya ydnelik, sasirtici ve yaratici olmasi

beklenmektedir.
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i) Yonetmeli: Calisanlarin kendilerine bir yon bulmalarmi ve isletme ile
biitiinlesmelerini saglamali, sadakat yaratmalidir. Yonetimin iletisimi 6zellikle inandirici

ve kisisel olmalidir.

Barret’e gore etkin bir ¢alisma ortaminin saglanmasi i¢in kurum igi iletisim stratejik bir
Oneme sahiptir. Stratejik Onemden, iletisimin sirket stratejisi ile uyumlu olmasi
kastedilmektedir. Calisanlarla, sirket ¢ikarlarina yonelik iletisim kurulurken, ¢alisanlarin
da sirket ¢ikarlarina inanmasi saglanip maksimum verim alinmaya calisiimalidir. Onemli
degisimlerin yapilacagi durumlarda, etkili bir kurum igi iletisim i¢in asagidaki asgari

sartlarin saglanmasi gerekmektedir (Oliver 2004, s. 22):

a) Calisanlara kurum politikalari, stratejik hedefler ve degisimin ne oldugu ¢ok agik
anlatilmalidir.

b) Kurumun yeni hedefi igin ¢alisanlar motive edilmelidir.

c) Calisanlar daha yiiksek bir performans igin cesaretlendirilmelidir.

d) Yanlis anlagilmalar ve dedikodular minimize edilmelidir.

e) Calisanlar, kurum politikalarinin basariya ulagmasi igin en uygun sekilde

konumlandirilmalidir.

Y onetimin temel islevlerinin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi, siirekli ve diizenli bir kurum
ici iletisimin olusturulmasma baglidir. Kurum i¢i iletisim, calisanlar ve boliimleri
birbirine baglayan temel bir alt sistemdir. Boylece calisanlar ve boliimler uyum ve
esglidiimii saglayabilirler. Kurum i¢i iletisim, calisanlarin, kurumun ortak amaclari
dogrultusunda yaptiklar bir aligveristir. Kurumda faaliyetlere devam edilmesi, sorunlara
¢Oziim bulunmast ve yaratict bir ortam olusturulmast kurum ig¢i iletisim ile

gergeklestirilebilir (Barret 2011, ss. 345-346).

Alison Theaker’a (2008) gore, bir kurumdaki iletisim mekanizmasi, ¢ok ¢esitli yon ve
dogrultuda yiiriitiilmektedir. Iletisim sisteminin isleyisi, kurum kiiltiiriine ve ¢alisanlarin
katilmina gore sekillenmektedir. Bu sistem iyi calismazsa, kurum i¢i dedikodu

baslamaktadir. Bu fisilt1 ve sdylentiler basladigi zaman, kontrol altina alinmasi kolay
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degildir. Her kurumda goriilebilecek bu durumun {iistesinden gelebilmenin yolu, iyi bir

iletisim sistemine sahip olmaktir (Akgoz 2013, s. 82).

Tiim kurum igi iletisim politikalarinin ortak noktalar1 sunlardir (Peltekoglu 2014, s. 530):

a) lyi iletisim, galisanlarin isletmenin amaclarin1 daha iyi anlamalarini saglayarak bu
amagclarin gerceklesmesi i¢in daha ¢ok ¢aba harcamalarina zemin hazirlar,

b) Asagi dogru etkili iletisim, calisanlar1 cesaretlendirerek daha 6zgiir bi¢imde goriis
bildirmelerine yardimei olur,

¢) lyi planlanan iletisim, ¢alisanlarin isletmenin konumu ve islevi hakkinda daha iyi

sOzcii olmalarini saglar.

Oncelikle, konuya énem veren bir ydnetim anlayisinin bulunmasi kurum igi iletisimin
gelistirilebilmesi i¢in gereklidir. Kurum i¢i iletisim, yonetim tarafindan, hiyerarsinin en
iistiinden en altina kadar planlanmasi ve stratejik olarak ele alinmasi gereken bir konudur
(Er 2013, s. 6).

Kurum i¢i iletisim, kurum calisanlarina kurumsal amaglar, ulasilmak istenen hedefler,
gorevler, yapilan faaliyetler ve karsilagilabilen sorunlar konusunda bilgi saglamaktadir.
Ayrica caligsanlar, kurumun i¢inde bulundugu mevcut durumu ve kendilerinin kurum
icindeki yerleri ve rollerini yine kurum i¢i iletisim faaliyetleri sayesinde

ogrenebilmektedirler (Er 2013, s. 6).

Akincr’ya (2001) gore; is diinyasindaki hizli degisiklikler, kurum yapilar ile idare
yontemleri, miisteri taleplerindeki degisiklikler ve beklentileri, teknolojideki gelismeler
ve yeni icatlar kurumlari da ister istemez bir degisim siireci i¢ine sokmaktadir. Bu sebeple
kurumun basaris1 da iletisim aglarinin ve kurulan iligkilerin ne kadar basarili olduguna

bagli olmaktadir (Er 2013, ss. 6-7).

Kurum i¢i iletisimin 6nemli bir alan1 da, bir degisim yaparken ve degisimi yaptiktan sonra
calisanlarla iletisimin devam etmesidir. Biiyiik kurumlar, yeni bir performans gostergesi

kullanmaya basladig1 ve/veya yeni bir teknolojiye adapte olmaya calistigi gibi 6rnek
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olaylarda bu iletisime ihtiya¢ duyarlar. Bu tiir durumlarda calisanlarin siirece uyum
saglayabilmesi sadece kurum igi iletisime baglidir. Degisim ve iletisim birgok farkli
yonden birbiriyle alakalidir. Degisimin nasil formiile edilecegi denkleminin igerisinde

kurum ig¢i iletisim yer almaktadir (Cornelissen 2014, s. 224).

Ayrica, Kurum iginde hangi islerin nasil yapildiginin ya da hangi islerin nasil
yapilacagmin dogru olarak bilinmesi de gerekir. Isletmede yapilan islere ve yapilacak
islere iliskin bilginin aktarilmasi ve bu bilginin hedefe ulasip, dogru algilanmasi,
isletmenin varligini devam ettirebilmesi i¢in gereklidir. Bir isletmede gorev tanimlari ne
kadar iyi diizenlenirse diizenlensin, bu tanimlar ne denli agik ve net olursa olsun,
calisanlar arasinda ve g¢alisanlarla yoneticiler arasinda iletisim olmadan, esgiidiim ve
amaglara yonelik etkilesim de miimkiin olmaz. Yoneticiler yalnizca, isletme igerisinde
yeterli bir iletisim ag1 kurabildiklerinde ve bunu etkili bir sekilde ¢alistirabildiklerinde,
isletmede neler yapildigini anlayabilirler ve bu bilgilere dayanan saglam, gercekei, gecerli

ve dogru kararlar verebilirler (Y1lmaz 2007, ss. 4-5).

2.1.3 Kurum ici iletisimin islevleri ve ilkeleri

Kurum igi iletisimin fonksiyonlari ile ilgili bes 6nemli unsur bulunmaktadir. Bunlar: insan
kaynaklar1 departmana ile igbirligi; halkla iligkiler departmant ile igbirligi; halkla iliskiler
ve insan kaynaklar1 departmanlar1 arasinda sorumluluk paylasimi; en {ist yoneticilere
direk raporlama; insan kaynaklari ve halkla iliskiler departmanlari arasinda tam

entegrasyondur (Smith 2008, s. 55).

Belli kurallar ve dinamik siirecler ¢cercevesinde gerceklesen kurum igi iletisimin beklenen
islevlerini ve amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012,

ss. 98-99):
a) Kurumigi iletisim, orgiitteki kisi ve birimleri birbirine baglayan temel bir alt sistemdir.

Boylece kisiler ve birimler, uyumlu ve koordineli caligabilir. Bu agidan bakildiginda

kurumlarin yogun bir iletisim agindan olustugu goriiliir.
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b) Kurum igi iletisim, dis diinya ile kurum arasinda saglikli bir bilgi aligverisi saglayabilir.
Hizla degisen ¢evre kosullar1 karsisinda kurumlarin kendilerini yeni kosullara

uyarlamalar1 da kurumsal iletisimle saglanabilir.

¢) Kurum igi iletisim, kurumda hiyerarsik basamaklarin belirlenmesinde ve otoritenin
saglanmasinda Onemli rol oynar. Gelen ve giden mesajlar, belgeler, bilgiler ve

dokiimanlar kurumsal iletisim kurallar1 ¢er¢evesinde saklanir.

d) Kurum ig¢i iletisim, kurumda ¢alisanlarin kurduklar kiigiik gruplarin birbirleriyle ve
kurum biitiiniiyle iliskilerin saglanmasinda 6nemli bir rol oynar. Kurumun biitiinliigii ve

calisanlarin kuruma aidiyet duygularinin gelismesini saglar.

e) Kurum igi iletisim, kurumdaki kisi ve gruplarin kurumun amaglari dogrultusunda
yaptiklar1 mesaj aligverisidir. Kurumda faaliyetlerin siirdiiriilmesi, sorun ¢ézme ve

yaratici giiciin olusturulmasi, kurumsal iletisimle gerceklesebilir.

f) Kurum igi iletisim, kurum yonetiminin en Onemli aracidir. Kurumda planlama,
esgliidiim, karar verme, glidiileme ve denetimin saglanabilmesi etkili bir kurumsal

iletisimi gerektirir.

g) Kurum igi iletisim, i¢sel olarak kurumda karsilikli giivenin ve serbest bilgi akisinin,

digsal olarak da iyi hizmet ve miisteri isteklerine ilginin kaynagidir.

Kurum igi iletisimin temel islevi, karsilikli giiven ortamini yaratmak ve hosnutsuzluklari
minimum diizeye indirmektir. Bunun yan1 sira kurum ici iletisim asagidaki iglevleri de

yerine getirmektedir (Aytekin 1999, ss. 16-19):

i. I gorenlerle goriismek,

ii.  Kotii haberlerin iyi haberlerle birlikte verilmesi,

iii. Is gorenlerle iletisimin karmasikliginin géz éniinde tutulmasi,

iv. Isletme politikasinin ve ydnetimin nasil gergeklestirildiginin agiklanmast,

V.  Yillik raporlarin agiklanmasi,
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vi.  Yeni teknolojilerin agiklanmasi,

vii. Giivenlik,

viii. Is gdrenler hakkinda haberler géndermek,
iX. Diizenli iletisim,

X.  YOnetim yapisi,

Xi.  Hisse senetleri,

xii. Is gorenlerin elde ettigi yararlar,

xiii. Uluslararasi pazarlama c¢alismalari,

xiv. Is gorenlerin konusma bicimi,

XV. Yeni kurallarin konmasi,

XVi. Geribildirim ve sonuglar.

Kurum ig¢i iletisimin iglevleri bilgi saglama, ikna etme ve etkileme, emretme ve dgretme,
birlestirme ve esglidiim saglama iglevleri olarak dort grupta toplanmaktadir (Akinci Vural

ve Coskun 2007, s. 56):

a) Bilgi Saglama: Orgiitsel iletisimin bilgi saglama islevi sayesinde ¢alisanlara orgiitiin
amaglari, politikalar1 ve genel yonetimi ile ilgili bilgiler saglanir (Tutar ve Yilmaz 2013,
s. 219). Kurumlarda siirekli bir bilgi akisi s6z konusudur. Kurumun amaglarimin ve
kurumdaki bir takim faaliyetlerin gerceklestirilmesi i¢in ¢alisanlarin neyi, nasil ve neden
yapacaklarin1 bilmesi gerekmektedir. Caliganlara her konuda bilgi verilmesi gerek is
tatmini ve verimlilik agisindan, gerekse kurumsal baglhiligin saglanmasi agisindan dnem

tasimaktadir (Akinct Vural ve Coskun 2007, ss. 56-57).

b) ikna Etme ve Etkileme: ikna etme, bireyin karsisindaki kisi ve kisilerin davrans,
diisiince, tutumlarini istenen bigimde etkileme ve degistirme siirecidir. Etkileme ise,
kisilerin tutum ve davranislarini onlarin istek ve amaglarina ters diismeyecek sekilde daha

uzun silirede degistirme girisimi olarak tanimlanabilir (Akinc1 Vural ve Coskun 2007, s.
57).

Calisanlarin, kurumun amaglarina yonelik etkin ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ve

basarili olabilmeleri kurum kiiltiiriinii kabullenmelerine ve kurumla 6zdeslesmelerine
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baghidir. Bu kabullenme ve 6zdeslesmenin gergeklesmesi ise ikna ve etkilemeye yonelik
iletisim siirecinin dogru bir sekilde isletilmesine baglidir (Akinci Vural ve Coskun 2007,

s. 57).

¢) Emretme ve Ogretme: Yoneticiler, calisanlari ile iletisimde bulunurken onlara neyi,
nasil yapmalar1 gerektigini sdylemek, yon vermek veya onlarin davraniglarin

yonlendirmek amaciyla da bilgi vermektedirler (Er 2013, s. 9).

Astlarin is ve gorev tanimlarini, sorumluluk ve yetki sinirlarint bilmeleri isin stirekliligi
ve verimliligi agisindan olduk¢a énemlidir. Calisanlarin, 6rgiitsel amaclar dogrultusunda
ve ig/gorev tanimlari ¢ercevesinde, faaliyet gosterebilmeleri i¢in egitim gereksinimlerinin

yoneticileri tarafindan karsilanmasi gerekmektedir (Akinct Vural ve Coskun 2007, s. 57).

d) Birlestirme ve Esgiidiim Saglama: Kurum igi iletisim ayn1 zamanda yoneticiler ile
calisanlar ve calisanlarin kendi aralarinda birlik ve esgidiimii saglamak, verilen
hizmetlerde standardizasyonu olusturmak gibi ¢cok 6nemli bir isleve de sahiptir. Kiiltiirel
olarak birbirine baglh olan c¢alisanlarin, karsilikli iliskilerini ve baglhiliklarini

stirdiirebilmeleri, etkin bir iletisimle miimkiin olmaktadir (Er 2013, s. 10).

Birlestirme islevi, kurum kiiltiiriiniin benimsetilmesi ve korunmasi esnasinda kurum igi
halkla iliskiler ¢alismalar1 agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Akinc1 Vural ve Coskun
2007, s. 58).

Bir orgiitteki iletisimin etkili ve saglikli olabilmesi i¢in asagidaki ilkelere uyulmalidir

(Karagozoglu 1995, s. 63):

i) Orgiit i¢inde asagidan yukartya ve yukaridan asagiya bilgi aktaracak bir sistem
kurulmalidir.

ii) Orgiitiin icindeki ve digindaki iinitelere bilgi akimii saglayacak 6zel bir iinite
kurulmalidir.

iii) Gonderilecek mesajlarda kullanilacak terimler, ilkeler, semboller ve dilde birlik

saglamalidir.

17



IV) Yonetici; herkesle iletisime hazir oldugunu belirtecek bigimde bir anlayisa sahip,
gelen acik ve kapali mesajlara karst duyarli olmalidir.

V) Yonetici; iletisimi yerinde ve zamaninda gergeklestirmelidir. Yo6netici, kurumunun
orgilitsel yapisina uygun bir iletisim modeli gelistirmelidir.

vi) Yonetici; mesajini ulastirabilmek igin yazili, s6zlii veya goriintiili olmak {izere
birgok yontemi kullanmalidir.

vii) Yonetici; mesajin igeriginin degismesine yol agacak durumlar i¢in 6nlem almalidir.

viii) Yonetici; mesajin alictya ne kadarinin ne bigimde ulastigin1 degerlendirmeli ve bu

dogrultuda mevcut iletisim sistemini siirekli olarak gelistirmelidir.

2.1.4 Kurumsal Iletisim Tiirleri

Kurumsal iletigim tiirleri genel olarak amaglarina gore iletisim tiirleri ve yapilarina gore

iletisim tiirleri olmak tizere iki baslik altinda incelenebilir (Karli1 2007, s. 41).

2.1.4.1 Amaclarma gore kurumsal iletisim tiirleri

Orgiitsel iletisimin temel amacinmn insanlar1 etkilemek oldugu cogunlukla kabul
edilmekle beraber, iletisimin sadece etkileme araci olmadigi da kabul edilmektedir.
Ciinkii, davranis bilimciler ve yonetim bilimciler iletisim olayini1 daha genis boyutlarda
ele almaktadir. Bunlar, iletisimi insanlarin birbirlerinden duygu, fikir ve davraniglarina
onem verdikleri bir siire¢ veya bir bilgi ve diislince aligverisi olarak adlandirmaktadir. Bu
aciklamalara gore, iletisimin, bir degil birden fazla amaci vardir. Thayer de iletisimin
amaglarin1 dikkate alarak bir iletisim siiflamas1 yapmigtir. Thayer bu siniflamada dort

cesit iletisimden s6z etmektedir (Gliney 2015, ss. 263-264):

2.1.4.1.1 Bilgilendirici iletisim

Orgiitsel bilginin ¢alisanlar arasinda akisini saglayan iletisime “bilgilendirici iletisim”
denir (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 222). Bu iletisim bigiminin amaci, organizasyon hayatinin

devamlilig1 i¢in gerekli olan bilgi aligverisini gerceklestirmektir. Organizasyonlarda yetki

ve sorumluluklarin dagitilmasi, gérevler arasinda koordinasyonun saglanmasi, planlama,
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karar verme ve denetim gibi yonetim gorevlerinin gerceklestirilmesi siirekli bir bilgi
akisini gerektirmektedir (Giiney 2015, s. 264). Kurumlarin uzun omiirlii olmalar1 ve
verimli bir caligma performansi yakalamalarinda dncelik sart bilgi paylasimidir. Takimlar
arasinda paylasilan bilgi ve birikim personeli olumlu yonde etkilemektedir. Bu noktada
alt kademeli yonetim ve iist kademeli yonetim arasindaki koordinasyon verimliligi artiric
yonde olmalidir. Ustlerin alt personele verecedi egitim iiyelere ve onlarin cevresine
yonelik olarak yeterli, acik ve zamaninda ulastirilmalidir. Yonetim tiim bu siire¢ boyunca
etkililigi gdstermeli ve koordinasyonu saglamalidir (Karli 2007, s. 42). Orgiitlerde bilgi
saglayici iletisimin bazi 6zellikleri olmalidir. Bu 6zelliklerden biri, iletilmek istenen
bilginin somut sonug elde etmeye uygun olmasi, yani orgiitsel yarar saglayici bilgi olmasi
gerekir. Orgiitsel bilginin diger bir ozelligi ise, verilen bilgi, ¢aliganin ihtiyacim
karsilayacak nitelikte olmali, ayn1 zamanda Orgiitsel yarar saglayabilmelidir. Bilginin
ayn1 zamanda hedef agisindan herhangi bir karmasaya neden olmayacak kadar agik ve

anlasilir olmasi gerekir (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 222).

2.1.4.1.2 Egitici-ogretici iletigim

Bu iletisim bi¢imi, organizasyonlarda yoneticilerin nelerin yapilmasi ve nelerin
yapilmamasi konusunda astlarini egitmelerini ifade etmektedir (Giiney 2015, s. 265).
Orgiitler aym1 zamanda g¢esitli tecriibelerin kazamldigi, bilgilerin edinildigi veya
uygulandig1 yerlerdir. Orgiitlerde astlarin iistlerden, iistlerin astlardan ogrenecekleri
seyler vardir. Bu birlikte 6grenme stirecinde kurulan iletisime egitici ve ogretici iletisim
denilmektedir (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 223). Kurum ortaminda, is basinda ¢alisanlarin
yetkilendirilmesi igin tasarlanan formel ya da informel egitim ortamlari bu iletisim igin
ornek verilebilir. Yeni uygulamaya konulan “ders ge¢gme” yoOntemine iliskin olarak
merkez orgiitiinden gelen bir uzmanin, tiim yonetici ve 6gretmenlerle velileri aydinlatan
konusmalar yapmasi, sorulari yanitlamalari, egitici bir iletisim olarak nitelendirilebilir
(Akinct 1998, s. 91). Egitici iletisimin sonunda astlarin belirli konularda tutum ve
davraniglarini degistirmeleri beklenir. Bu iletisim tiirii dogrudan sonug almaya yoneliktir.
Bu nedenle otoriter bir yan1 vardir ve hiyerarsik diizenek i¢inde akar (Tiirkmen 1996, s.

51).
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2.1.4.1.3 Degerlendirici-yorumlayici iletisim

Kisi kendisine ulasan mesaj1 degerlendirdikten sonra mesajin bu yeni degerlendirilmis ve
stizlilmiis halini geribildirimde bulunarak iletiyorsa buna “degerlendirici iletisim” denir
(Tutar ve Yilmaz 2013, s. 222). Degerlendirici iletisimin amaci, herhangi bir sorun
hakkinda degerlendirici bir fikir elde etmek ve bir sonuca varmaktir. Bu iletisim
bi¢iminde dikkat edilmesi gereken ii¢ temel nokta mevcuttur: birincisi, girdi olarak kabul
edilen bilgilerin degerlendirilmesi; ikincisi, degerlendirme sonuglari yani yoneticilerin
algiladiklar bilgileri, miimkiin oldugunca deger yargilarinin, aligkanliklarinin ve bireysel
duygularin etkisinde kalmadan degerlendirebilmeleri; {gcilinciisii ise, ¢iktilarin
degerlendirilmesi yani kisaca organizasyonun basarisinin degerlendirilmesidir (Gliney
2015, s. 265). Agik bir toplumsal sistem olan kurumlarin dis diinyadan gelen bilgileri
degerlendirmesi, yorumlamasi gerekmektedir. Bu arada kurum iginde geri bildirim siireci
sonunda elde edilen bilgilerin degerlendirilmesi ile yonetim daha saglikli karar verme

sansina sahip olabilmektedir (Tiirkmen 1996, s. 52).

2.1.4.1.4 Etkileyici-giidiileyici iletisim

Bagkalarini inandirmak ve etkilemek iletisimin 6nemli bir béliimiinii olusturmaktadir. Bu
iletisim bi¢imi iki yonliidiir. Birincisi, yoneticiler, iiyeleri organizasyonun amaglarini
gerceklestirmeye ve gorevlerini daha verimli bir sekilde yerine getirmeye inandirmak i¢in
calisirlar. Ikincisi, yoneticiler, kisisel amaglarin1 gerceklestirmek isteyen baskalarinin
etkileme ¢abalarina hedef teskil ederler (Giiney 2015, s. 266). Bu iletisim tiirii kurum
ortaminda en ¢ok yasanan iletisim tiiriidiir. Calisanlarin is performansini artirmak
amaciyla yoneticinin diizenledigi iletiler, kurumun tiiriine, kiiltiiriine, yOneticinin
yetismisligine ve yonetim anlayisina gore degisir. Tehdit, korku, cezadan baglayarak;
ovgl, takdir, 6diile kadar uzanan bir ¢izgi lizerinde her yonetim bigimi kendi iletisim
bicimini bulmaktadir. Ancak bu iletisimin sadece yonetsel bir ara¢ olarak kullanildigini
zannetmek yaniltic1 olur (Karli 2007, s. 43). Yoneticiler astlarin1 motive etmek isterken
astlar da yoneticilerini etkilemek isterler. Bu nedenle etkileyici ve giidiileyici iletisim ¢ift
yonliidiir. Her ast yoneticilerce begenilmek, takdir edilmek ister. Bu nedenle yoneticileri

kendi kisiligi ve isi ile etkileme cabasi i¢indedir. Yonetsel iletisimde astlarin motive
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edilmesi, grup dinamigi i¢inde ¢alismalarinin saglanmasi onemli bir yer tutmaktadir

(Tirkmen 1996, s. 52).

2.1.4.2 Yapilarina gore kurumsal iletisim tiirleri

Kurumsal iletisim yapisal agidan ele alindiginda ise bigimsel ve bi¢cimsel olmayan iletisim
tiirleri seklinde gruplandirilabilir. Bogner (1993) bu kanallarin isleyisini ve iletilen
bilgilerin degerlerini sdyle agiklamaktadir: buna gore bigcimsel iletisim yollar1, hiyerarsi
ile uyum igerisinde gergeklesir. Bu iletisim hem yatay yonde (ayn1 hiyerarsi basamagi
tizerinde) hem de dikey yonde (¢izgi boyunca yukaridan asagiya veya asagidan yukariya
dogru) gergeklesebilir. Bigimsel olmayan iletisim yollari ise hiyerarsinin disinda ¢apraz,
enformayson olarak gerceklesir. Bu da yine, ya yonetimin istegi dahilinde veya bir
tesadiif tirlinii olarak ya da kisi/gruplarin istegine bagli olarak iki tiirlii olmaktadir (Okay
ve Okay 2014, s. 282).

2.1.4.2.1 Bicimsel (formel) iletigim

Bir kurumdaki bi¢imsel iletisim yapisi, hem yonetici ile ¢alisanlar ve ¢alisanlarin kendi
aralarindaki bilgi gidis gelisini diizenler hem de sinirlar. Ciinkii dogru iletisim kanalinin
ve mesaj tiirlerinin acgiklanmamasi ve bazi smirlamalar getirilmemesi, kurum ici
iletisimde karisikliga neden olabilir. Ayrica artik kurum i¢i iletisimde kisiler arasi iletisim
degil, orgiit hiyerarsisine bagl yonetsel iletisim s6z konusudur. Bir baska deyisle, iletisim
artik sadece kisiler arasinda degil, bu kisilerin hiyerarsi iginde sahip olduklar1 konumlar
arasinda olusur (Akinci 1998, s. 122). Bigimsel iletisim kanallar1 bir kurumun amagclari
dogrultusunda yonetilen ve yonlendirilen iletisim bigimidir (Akgoéz 2013, ss. 83-84).
Hiyerarsik bir yapiya sahip orgiitlerde bir ¢alisanin kendi kademesinin/pozisyonunun
altindaki ya da iistiindeki ¢alisanla nasil iletisim kuracagi 6nceden belirlenmistir. Bu tiir

bir iletisimde gayri resmi iligkilere yer yoktur (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 238).

Kurumun galisanlariyla birlikte kurumsal amaglara erisebilmesi ve yiiksek performans
gosterebilmesi, ¢alisanlariyla kuracag iliskilere ve kurum kiiltiiriinii ¢alisanlarina basarili

bir sekilde aktarabilmesine baglidir. Bu sebeple calisanlarla kurulan iletisim bigimsel
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iletisim yoluyla saglanmali sansa ya da bigimsel olmayan iletisim aglarina

birakilmamalidir (Akinci 1998, s. 146).

Bicimsel yap1 icerisinde her is goéren kime karsi sorumlu oldugunu, kim tarafindan
denetlenecegini, yetkilerinin neler oldugunu, karsilastigi sorunlarin ¢éziimii i¢in kimlere
danisacagini dnceden bilir. Isletmedeki tiim resmi yazilar, raporlar, genelgeler, resmi
toplantilar ve komisyon tutanaklar: vs. resmi iletisim bigimlerini olusturur (Oktay 2000,
s. 360).

O halde kisaca, kurumun kendi i¢inde ve dis ¢evre ile yetkili kisilerce dnceden belirlenen
kurallar ¢ergevesinde siirdiiriilen bilgi akisina bigimsel iletisim denilmektedir (Bakan ve

Biiyiikbese 2004, s. 4).

Bi¢imsel iletisim kanallarinin amaglari {i¢ noktada toplanabilir (Sabuncuoglu ve Giimiis

2012, s. 105; Akgoz 2013, s. 84):

a) Orgiitiin ana politikasina iliskin kararlar1 ve bunlarla ilgili emirleri hiyerarsik
kademelerin tlimiine ve biitiin ilgililere iletmek,

b) Gorevlilerin gesitli diisiince ve tepkilerini yonetime geri getirmek,

¢) Orgiitiin biitiin iiyelerine, drgiitiin ana amaclar1 ve elde edilen basarilar konularinda

bilgi saglamak.

Bicimsel iletisim kanallarim1 kullanmanin kurum agisindan birtakim avantaj ve

dezavantajlar1 vardir. Avantajlarin1 agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Aliyeva

2005, ss. 44-45):

i) Kurumda belirli bir diizeni ve birimler arasi biitiinliigii saglar,
i) Calisanlarin gérev ve sorumluluklarini belirler,

Iii) Calisanlara, kiminle nasil iletisim kurulacagi konusunda bilgilendirici nitelik tagir.
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Dezavantajlar1 da asagidaki sekilde siralanabilir:

a) Bigimsel iletisim, kurumun biitiin iletisim gereksinimlerini tam olarak karsilayamaz,

b) Bicimsel iletisimin etkili olabilmesi igin, ¢alisanlarin tiimii tarafindan kabul edilmesi
gerekir,

¢) Kurumda bas vermis veya verecek olaylar1 6nceden tahmin etmek zor bazen de
imkansiz oldugundan bunlarin bigimsel bir sekle getirilmesi de zordur,

d) Bigimsel iletisim ¢ogu kez agir isler ve esnek degildir.

Bigimsel iletisim, bicimsel orgiit yapisina bagli olarak ortaya ¢ikan iletisim iliskilerini ve
kanallarin igerir. Bu kanallar, isletme i¢inde ve isletme ile ¢evresi arasindaki bilgi ve
mesaj aligverisini saglamak iizere, drgiitlenme siireci icerisinde belirlenmistir. Orgiit
semalarina bakildiginda kimin kiminle iletisimde bulunacagi kolayca anlasilir (Aytekin

1999, s. 29). Bigimsel iletisim kanallari ii¢ baslik altinda incelenmektedir:

1) Dikey iletisim: Yukaridan asagi ya da asagidan yukariya hiyerarsik basamaklar
boyunca ilerleyen iletisime dikey iletisim denir. Yukaridan asagiya olan iletisimi emirler,
duyurular, genelgeler vs. olustururken asagidan yukariya iletisimi ise is raporlari,
arastirma sonuglari ya da dilek ve istekler gibi mesajlar olusturur (Tiirkmen 1996, s. 42).
Dikey iletisimin temel problemi, asag1 dogru iletisimde yonetici astlarina mesaji ilettigi
zaman, mesajin igeriginin astlar tarafindan bozulmasi ve onun akisinin durdurulmasidir.
Asagidan yukartya dogru iletisimde ise, alt kademedekilerin mesajlar1 orta kademedekiler
tarafindan 6zetlenerek ve degistirilerek, filtrelenerek iist kademelere iletilmesidir (Tutar

ve Yilmaz 2013, s. 243).

1a) Yukaridan asagiya dikey iletisim: Bu iletisim sekli, listten asta dogru iletisimi
anlatir. Bu sistemde alinan kararlar, iletilmek istenen mesajlar yukaridaki yoneticiden
sirayla daha alttaki idarecilere dogru akar. Amag, bilgilendirme ve etki saglamaktir. Bu
tir iletisim, i gorenleri yonetim ve harcadiklart giiclin geribildirimi konusunda
bilgilendirme agisindan gereklidir. Yonetimin en iist basamagi ile en alt basamagi
arasinda yer alan cesitli organlarin gorevlerini etkin ve verimli bi¢gimde yerine

getirebilmesi, s6z konusu organlar arasinda kurulan iletisim sisteminin saglikli isleyisine
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baghidir. Yonetim fonksiyonlari olan planlama, orgiitleme, yiirlitme, koordine etme ve
kontrol fonksiyonlar1 bu iletisim sayesinde yerine getirilmektedir. Asag1 dogru iletisim,
hiyerarsik basamaklar1 birbirine baglama ve ¢esitli diizeylerdeki faaliyetleri
uyumlastirmaya yardimei olur. Bu iletisimle hedef ve politikalar ile ilgili bilgiler,
yontemler ve mesajlar alt kademelere dogru agik ve anlasilir olarak iletilmelidir. Aksi
takdirde kisiler mesajlar1 kendi mantik siizgeglerinden gecirip, kendilerine gore
anlamlandirdiklar1 i¢in bir¢ok yanlis anlasilmalar olusabilir. Bu da iletisimin etkinligini

ters yonde etkileyecektir (Aytekin 1999, ss. 30-31).

Tiim basamaklar1 kapsadigi zaman iletisim yavas olusur. Ancak, basamak atlanarak
yapilan kisa devre iletisim devre dis1 birakilan ara basamaklarda yer alan organlarda
olumsuz etki olusturabilir. Hizl1 ve saglikli bir dikey iletisim saglamak i¢in kurumlarda

yonetsel yapinin merkezcil olmayan bir 6zellik tasimasi 6nerilmektedir (Tungel 2007, s.
33).

Yukaridan asagiya iletisimi, istlerin astlarina ne yapmalar1 gerektigini anlattiklar1 bir
siire¢ olarak tanimlayabiliriz. Kurum kiiltiirtine iligkin 6gelerin ¢alisanlara aktarilmasinda

sik¢a kullanilan bu iletisim akis1 genelde su bilgileri igermektedir (Sahin 2010, s. 40).

a) Is emirleri,

b) Emirlerin gerekgeleri,
¢) Isletme prosediirleri,
d) Isletme amaglari,

e) Performans degerlemesi.

Yukaridan asagiya dogru iletisimin bes unsuru vardir; ilki basit ve geneldir. Astlara
verilen is emirleri, dogrudan emirler, egitim toplantilar1 ve is tanimlar1 gibi yonetsel
faaliyetlerdir. Yukaridan asagiya iletisimin ikinci unsuru Orgiitiin diger iliskileri ve
gorevlerini igerir. Ugiincii unsuru, orgiit igcinde islem ve uygulamalar igin gerekli olan
bilgiler olusturur. Bireyin performansini dikkate alan geri bildirim, iletisim sisteminin

dordiincii unsurunu olusturur. Yukaridan asagiya iletisimin son unsuru, orgiitsel misyonla
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ilgilidir. Astlarin orgiitsel hedefleri kabul etmelerini ve onlara inanmalarint ongoriir

(Sabuncuoglu ve Glimiis 2012, ss. 107-108).

John W. Williams ve dig.lerine (1991) gore, yukaridan asagi dogru iletisim, hiyerarsik
diizeyler arasindaki faaliyetleri koordine eder, ancak kurumsal agidan bazi olumsuzluklari

da igerir (Yilmaz 2007, s. 11):

i) Is gdrenlerin moralini bozan otoriter bir atmosferi tesvik eder.

i) Isletmedeki hiyerarsik yapmin tepesinden asagiya dogru yayilan bilginin ¢ok sayida
is goreni etkilemesi nedeniyle, astlarin sirtina agir bir yiik bindirir.

iii) Yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisime kiyasla, kurumsal yapida

daha giicliidiir.

1b) Asagidan yukariya dikey iletisim: Calisanlarin yoneticileriyle kurduklar iletisimi
kapsar. Bu tiir iletisimin temel amaci, yonetimi orglitsel ¢aligmalarla ilgili olarak bilgili
kilmaktir (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012, s. 108). Bu tiir iletisim bigimi, i gorenlerce en
tatmin edici iletisim bi¢imi olarak kabul edilmesine karsin, is gorenlerin kendi
inisiyatifleriyle baslatmaya en az muktedir olduklari tiirdiir. Yukari dogru iletisim yavas
olma, gecikmeye maruz kalma, siizilme ve azaltilma egilimleri géstermektedir. Bunun
sebebi, astlarin sorunlar iistlere gotiirme konusundaki isteksizlikleri ve ¢ekingenlikleri
ile agiklanabilir. Bagarisizligin kabulii, istlerden elestiri alma, iistlin duymak istedigi
seyleri s0yleyerek problemleri ve zayifliklar gizleme egilimi gibi sebeplerle, bilgiler, bir
cesit editorliik vasitasiyla siiziiliir, azaltilir ve ancak belirli bilgiler iiste aktarilir. Asagidan
yukartya dogru iletisimde, iistlerin uygun bir geribildirim yapmalari, astlarin ve 6rgiitiin
sorunlariyla ilgilendiklerini gostermeleri, genellikle yukari dogru iletisimin etkinligini

cogaltarak, bu tiir iletisimi tegvik etmektedir (Oktay 2000, S. 362).

Asagidan yukariya dogru iletisimde c¢esitli sorunlar ortaya cikabilir. Ciinkii hiyerarsik
yap1 igerisinde, asagidan yukariya dogru iletisim kanallar1 saglikli bir bicimde
olusturulmamus olabilmektedir. Ornegin, ast-iist arasindaki iletisime iliskin baz1 yargilar
nedeniyle astin istii ile iletisim kurmakta zorluk ¢ekmesi olasiligi bulunmaktadir. Bu

olasilik; liderlik ve yOnetim tarzina, orgiit ve yonetim felsefesinin calisanla iletisime
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verdigi Oneme gore azalabilmekte ya da cogalabilmektedir. Ayni1 zamanda astin iiste bilgi
vermek amaciyla iletisim kurmasinin kolayligi, ancak ikna etmek amaciyla iletisime
gecme olasiliginin az olmasi, ast ve iistlin gereksinimlerinin asimetrik olmasi gibi gesitli
faktorler de asagidan yukariya iletisimi zorlastirmaktadir (Akinci Vural ve Coskun 2007,
S. 62).

Sorunlarin ¢oziimii i¢in asagidan yukariya dogru iletisimin big¢imsel kanallarinin
olusturulmas1 gerekmektedir. Asagidan yukariya dogru iletisimde kullanilanlar sdyledir
(Akinct Vural ve Coskun 2007, ss. 62-63):

i) Verilen gorevlere iliskin durum raporlari,
i) Karar almada ya da sorun ¢ozmede yardim istekleri,
iii) Orgiitii gelistirmeye yonelik oneriler,

Iv) Durum raporlart.

Bilginin iki yonlii akis1 bir elektrik devresine olduk¢a benzeyen bir iletisim devresi
olusturur. Eger devre yukar1 dogru zayif bir akim nedeniyle bozulursa, yoneticiler is
goren gereksinimleri ile olan iligkilerini kaybederler ve dogru kararlar vermek i¢in yeterli
bilgiden yoksun kalirlar. Bu nedenle de ¢alisma grubunu destekleyici bir davranis i¢inde
olamazlar (Davis 1982, ss. 541-542). Dolayisiyla, yukariya dogru iletisimin 6nemi, bilgi
aktarma siirecini tek boyutlu olmaktan ¢ikararak iki boyutlu bir etkilesim siireci haline
getirmesinden kaynaklanmaktadir. Asagidan yukariya dogru iletisim kanallariin
calisiyor olmasi, orgiitsel iletisime denge getirecektir. Denge unsurunun varligi katiliml
karar alma ve katilmali yonetim kavramlari ile baglantili olup demokratik ve paylasime1
bir orgiit kiiltlirli yaratilmasi acisindan Onemlidir. Bu yolla kendi sorunlarina ve
diisiincelerine 6nem verildigine tanik olan is gérenin hem motivasyonu artacak hem de

psikolojik olarak rahatlayacaktir (Sabuncuoglu 1995, s. 65).
Katz ve Kahn (1978) organizasyonlarda ast {ist iletisiminin bes genel amaci oldugunu

belirtmisler ve bu amagclari su sekilde siralamislardir (Akinct Vural ve Coskun 2007, s.

59; Tutar ve Yilmaz 2013, ss. 241-242):
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a) Is egitimi hakkinda direktifler vermek,

b) Orgiitsel prosediirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,
c) Is gerekleri konusunda bilgi saglamak,

d) Calisanlarin performansi konusunda destek saglamak,

e) Amaglarin kavranmasini kolaylastiracak bilgiler sunmak.

Asagidan yukariya dogru iletisimde dort tiir mesaj tasinmaktadir (Sabuncuoglu ve Gilimiis

2012, s. 109):

1) Calisanlarin performans ve is ile ilgili sorunlarini yansitir,
ii) Orgiitsel uygulamalar hakkinda tutum ve anlayisi iletir,
iii) Amag basarimiyla ilgili faaliyetler ve gorevlere iliskin raporlar sunulur,

Iv) Aksayan personelle ilgili bilgi akisi saglar (géreve gelmeme, iistlenmeme gibi).

Filiz’e (2007) gore, asagidan yukar1 dogru iletisim genellikle is gbrenlerin verdigi rapor
ve tepkilerden olusur. Is gorenler, gerek yaptiklari is, gerekse yonetim hakkindaki
diisiincelerini iist makamlara iletirler. Modern isletmelerde goriilen 6neri ve sikayet
kutular1, grup toplantilar1 gibi yontemler bu tiir iletisimi gelistirme amacina yoneliktir.
Ancak, asagidan yukariya dogru iletisimi engelleyen pek ¢ok neden vardir. Bunlar
(Y1lmaz 2007, s. 12):

a) Fiziksel uzaklik ve erisilmezlik,

b) Her kademede bilgilerin degisiklige ugramasi,
C) Amirin davranig ve tutumu,

d) Astin statiisii,

e) Geleneklerdir.

Sonug olarak denilebilir ki, asagidan yukariya dogru iletisim kanallarinin dogru ve
saglikli isledigi orgiitlerde, c¢alisanlar sorunlarini, istek ve Onerilerini korkmadan,
cekinmeden {istlerine aktarabilirler. Bu da orgiitteki dedikodularin, sdylentilerin 6niiniin
kesilmesini, huzursuzluk ve anlasmazliklarin azalmasini saglar. Ayrica, yonetici ve

calisanlar arasinda saglanan giiven ve gorlis alisverisi sayesinde, hem yoneticilerin hem
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de calisanlarin morali yiiksek tutulur. Dogal olarak bu da etkinlige ve verimlilige katkida

bulunur (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012, ss. 109-110).

2) Yatay iletisim: Aynmi kademedeki yoneticilerin ortaklasa bagli bulunduklari st
kademeye basvurmadan, diger bir anlatimla, iist kademenin emrine gerek kalmadan
karsilikli olarak kendilerini ilgilendiren konularda isbirligi yapmalar1 halinde bu
yoneticiler arasinda meydana gelen iletisimdir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2013, s. 167). Bu
iletisim, Ozellikle yiiksek diizeyde koordinasyon ve biitiinlesme talebi oldugunda
Oonemlidir. Yatay iletisimin temel islevi, bicimsel iletisim ag1 i¢erisinde koordinasyon ve
problem ¢6ziimiinii saglamaktir (Akinct Vural ve Coskun 2007, s. 63). Bu yolla, 6rgiitsel
iletisim belli prosediirlerden uzaklastirilarak, daha yalin ve etkin bir iletisim saglanir.
Yatay iletisimin bir bagka yarar ise, orgiit liyeleri arasinda kurmay ve fonksiyonel iligki

gelistirmektir (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 245).

Ayn1 diizey elemanlar arasinda gergeklestiginden, yatay iletisimin dili dikey iletisime
nazaran daha sicak ve daha arkadascadir. Ayrica, bu iletisim tiiriinde bilgiler kisa yoldan
gereken aliciya ulastigi i¢in siiziilme ve kaybolma sans1 daha azdir. Fakat bazen calisanlar
yatay iletisimde gerektiginden fazla bulunduklarindan, iist kademe yoneticilerini devre
dis1 birakabilirler. Bu ise kurumsal otoritenin sarsilmasina sebep olabilir. Bunu
engellemek i¢in yatay iletisim sirasinda tistlere mutlaka bilgi verilmelidir (Aliyeva 2005,
s. 54).

Yatay iletisim kanallarin1 kullanmanin gereklilik ve yararlar1 ana hatlar ile su sekilde

siralanabilir (Akinct 1998, s. 126):

i) Orgiit genelinde yar alan tiim gorevlerin, her is siirecinde esit diizeydekiler arasinda
esgidiimii gereksiz hale getirecek kadar ayrintili belirlenememesi nedeniyle yatay

iletisim, Oncelikle esgiidiim amacina hizmet etmektedir.

i) Aym diizey ya da durumda yer alan galismalar, ayn1 sonuglar1 yasamakta olup,
aralarindaki iletisimin, her birine sosyal ve psikolojik destek saglayacag: diisiiniilmelidir.

Bu iletigim, her birinin orgiitlerle ilgili konularda bilgisini artirmasinin yani sira, drgiitiin
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boliimleri arasinda bir topluluk olduklari duygusunu yaratmaya katkida bulunur. Boylece
is gorenler, sadece kendi boliimlerinin hedeflerini diisiinmekten ¢ok 6rgiit hedeflerine

odaklanirlar.

1ii) Yeni fikirlerin dogusuna yardim edebilir ve is gorenleri ayni tiirden ¢abalarin tekrar

edilmesinden kurtarabilir.

iv) Baskict ve caliganlarin inisiyatif kullanmasina olanak tanimayan orgiitler, ayni
diizeydeki calisanlara gorev esglidimii birakmamakta, bu da aralarindaki iletisim
konularinin i yagamiyla ilgisiz ve hatta o yasama zararli konular olarak sekillenmesine

neden olmaktadir.

Yatay iletisim, yukarida belirlenen avantajlar1 saglarken, yatay kanallar1 kullananlara
diisen 6nemli sorumlulugu da goz ardi etmemek gerekir. Bu sorumluluk, ayni diizeyde
bulunan ve yatay iletisime gecen kisilerin baglh bulunduklari {istlerine iletisim Oncesi
veya sonrasi bilgi vermeleridir. Boylelikle, iistlerin devre dis1 birakilmalar1 ya da boyle

algilamalar1 6nlenmis olur (Sabuncuoglu ve Glimiis 2012, s. 111).

Yatay iletisimi giiclendirmek icin oOrgiitlerde cesitli yatay baglanti mekanizmalari
kullanilmaktadir. Bunlar arasinda yatay enformasyon sistemleri, dogrudan temas, gorev

giicleri, tam zamanl biitiinlestiriciler ve takimlar bulunmaktadir (Akinc1 Vural ve Coskun

2007, ss. 64-65).

Giirgen’e (1997) gore, 6zellikle kurumlar biiyiidiik¢ce ve karmasik yapiya sahip oldukca
yatay iletisimin O6nemi daha da artmaktadir. Ayrica, kurumlarda performansin
iyilestirilmesi firsat1 da yatay orgiitlenmede yatmaktadir. Ornegin, pazarlama biriminin
yeni fikirleri arastirma gelistirme birimine iletmesi, arastirma gelistirme biriminin
tasarimini yaptig1 Uirlinii liretim birimine gecirmesi ve miisteriye iliskin bilginin satis
boliimlerinden finansa aktarilmasi, bir biitiin olarak kurumun daha verimli ¢alismasini ve

miisteriyi daha fazla memnun etmesini saglamaktadir (Aliyeva 2005, s. 57).
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3) Capraz iletisim: Farkli fonksiyonel birimlerde calisan ast ve {istler arasinda gelisen
bilgi igerikli iletisimdir. Diger bir tanimla; Orgiit hiyerarsisinin farkli diizeyindeki
departmanlarin, basamaksal kanallar1 kullanmadan gergeklestirdikleri iletisime “capraz
iletisim” denir (Sabuncuoglu ve Giimis, s. 111). Sorun ¢6zme ya da siire¢ gelistirme
amaciyla, ¢alisan gruplarin ele aldiklar1 konuyu tam olarak analiz edebilmeleri ve ¢oziim
tiretebilmeleri, sorunu ¢ok yonlii gorebilmelerine ve tanimlayabilmelerine baglidir. Bu
nedenle, ¢apraz iletisim ne kadar yogun olarak kurulursa, esgiidiimleme agisindan o kadar
yararli olur (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 246). Bu iletisim sekli ile ¢alisanlar kendilerini gok
yonlii gelistirebilirler ve yaptiklari isleri farkli boyutlari ile degerlendirebilirler. Bu durum
sorumluluk duygusunun artmasina neden olur. Capraz iletisimin varligi insanlarin kurum
icinde empatik iletisim kurma yeteneklerini gelistirir. Bu da hem c¢alisanlar arasinda
iletisim ve isbirligini saglamakta, hem de yoneten-yonetilen iletisimi ve etkilesimini daha

olumlu bir konuma getirmektedir (Aliyeva 2005, s. 57).

Capraz iletisimde birimler, birbirleri ile iletisim kurabildigi gibi, astlar ve iistler diger bir
birim ¢alisan1 ile dogrudan iletisime gegebilmektedir. Bu iletisim bi¢imi, biirokratik

sliregleri ortadan kaldirmakta ve zamandan tasarruf saglamaktadir (Akgoz 2013, s. 88).

Capraz iletisimin kullanilmasinin amaglari su basliklar altinda 6zetlenebilir (Oktay 2000,

s. 365):

i) Gorev koordinasyonu: Cesitli boliim miidiirleri, her ay toplanarak, boliimlerinin

orglitsel amaclarin gergeklesmesine katkilarini tartisabilir.

i) Problem ¢o6zme ve bilgi paylasma: Belirli bir boliimiin tiim ¢alisanlari, baska bir
boliimiin elemanlari ile bilgilerini paylasmak amaciyla ya da bir problemin ¢oziilmesi

amactyla bir araya gelebilirler.
i) Anlasmazhk c¢oziimleme: Belirli bir boliimiin elemanlari, boliimlerinde veya

boliimler aras1 diizeyde ortaya c¢ikan bir anlagsmazligi c¢oziimlemek amaciyla

toplanabilirler.
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Capraz iletisimin, avantajlart yaninda bazi dezavantajlari da mevcuttur. Eger ¢apraz
iletisim, bilgi aligverisi amacini agarak, bir yoneticinin baska bdliimde ¢alisanlara emirler
vermesi sekline dontisiirse ya da bilgi aligverisine gerek olmayan konularda da ¢apraz
iletisime bagvurulursa, orgiitsel diizen yerini orgiitsel diizensizlige birakir. Bu agidan,
orgiitlerde capraz iletisimin kullanilmasi sirasinda bu hususlara 6zen gostermek gereklidir

(Sabuncuoglu ve Glimiis 2012, ss. 111-112).

2.1.4.2.2 Bicimsel olmayan iletisim

Bireyleraras iliskilerin dogal sonucu olarak dogan dogal bir iletisimdir. Bu tiir iletigim,
diizenlenmeyen, resmi yollar1 6nceden belirlenmeyen bir iletisim oldugu kadar,
sOylentileri, dedikodular1 ve kasithi haberleri de igeren bir iletisim bi¢imidir. Bigimsel
olmayan iletisim, kiiciik veya biiyiik her tiirlii 6rgiitte vardir (Sabuncuoglu ve Giimiis
2012, s. 113). Bazen bigimsel iletisimin etkinligini artirmak igin bigimsel olmayan
iletisim yollarina da bagvurulabilir. Baz1 hallerde de aymi diizeydeki yoneticiler veya
gorevliler aracisiz olarak birbirine gerekli bilgiler aktarabilirler. Bazi hallerde de isin
etkinligini artirmak icin big¢imsel iletisimin kati kaliplariin disina ¢ikilarak hizli bir
sekilde bilgi aktarma yolu segilebilir. Iste bu gesit arzulara gore veya bicimsel olmayan
gruplara 6zgii bir tarzda gelisen, bir bigimsel grup icerisinde yetkili orgiitleyici tarafindan
diizenlenmeyen iletisim iligkisine bi¢imsel olmayan iletisim denir (Ertiirk 2013, ss. 184-
185).

Bu tiir bir iletisim, orgiit icerisinde dogal olarak gelisir ve calisanlarin sosyal tatmin
bulmalarindaki etkisi ag¢isindan bicimsel iletisimden daha énemlidir. Bigimsel olmayan
iletisim, bilgiyi aktarmanin yani sira, bigimsel iletisim ile aktarilan mesajlarin grup

amaglar1 dogrultusunda siiziilmesini saglar (Tutar ve Yilmaz 2013, ss. 249-250).

Bicimsel olmayan iletisimin temel islevi, sosyal iligkilerin korunmas1 ve kisisel bilgi,

dedikodu ve sdylentinin orgiit icinde dagitilmasidir (Akinct Vural ve Coskun 2007, s. 66).

Aragtirmalarin ¢ogu, dedikoduya iligskin olarak sunlar1 vurgulamaktadir (Sabuncuoglu ve

Gumiis, s. 113):
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a) Dedikodu hizl yayilir,

b) Dedikodu genellikle dogru ¢ikar,

¢) Dedikodu fazlaca bilgi tasir,

d) Dedikodu ¢alisanlarin tutum ve duygularinin isaretidir,
e) Dedikodu, sdylenti i¢in yaygin bir kanaldir,

f) Dedikodu kiimeler halinde hareket eder.

Tichy ve Fombrun (1979) ile Fombrun’a (1982) gore bilgi kurumun bi¢imsel olmayan
tarafina dogru akar. Soylentiler, kurum igindeki arkadaslik baglari, is iliskileri ve diger
benzeri iligkiler vasitasiyla genis topluluklar ve gruplar arasinda yayilir. Johnson’a (1994)
gore bigimsel olmayan kanallarin etkisi diislindiiriicii ve 6nemlidir. Ayni1 zamanda insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan faydali hale getirilmesi miimkiindiir (Van Riel ve
Fombrun 2007, s. 190).

Yapilan aragtirmalarda, bigimsel olmayan iletisim aglarinin merkezinde bulunan kisilerin
cevrelerindekiler iizerinde 6nemli etkilerinin oldugu, iktidar ve koalisyon iligkilerinin bu
kisiler ¢cevresinde dondiigli saptanmistir. Ayrica bu iligki aglarinin haritas1 ¢ikarilmais,
kurumda kimlerin kimlere danistigi, kimlere giivendigi ve bilgi akisinin yoniiniin nasil
oldugu belirlenmistir. Olusturulan bu iligki haritalar1 ayn1 zamanda bilgi bosluklarinin
nerelerde meydana geldigini de saptayabilmektedir (Erengiil 1997, s. 298).

Bigimsel iletisim sistemi ne kadar bozuk olursa, bi¢imsel olmayan iletisim ve sdylentiler
o derece artar. Bu sdylentiler eyleme gecirme, saptirma, eleme, siddetlendirme gibi
ozellik ve etkiler tagir. Sonug olarak; orgiitte asil gorevi kaynastirma olan iletisim,
¢oOziilme gbrevi yapar. Bunun sonucu olarak, gruplarin dagilmasi, klikler olugmasi, moral

diismesi vb. olaylar goriillmeye baslar (Bursalioglu 2015, s. 114).

Bi¢imsel olmayan iletisimin, kurumun etkin isleyisi ve moral yapisi lizerinde bir takim
olumlu katkilar1 oldugunu da kabul etmek gerekir. Bicimsel olmayan iletisim sisteminde,
iletisimde bulunanlar arasindaki statii uyusmazligi daha az oldugundan ve kurum

elemanlarina ¢esitli kaynaklardan gelen aym bilgiyi karsilastirma olanagi tanidigindan
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daha fazla geri bildirim (feed-back) sans1 vardir. Bigimsel olmayan iletisimin isletmelere

sagladig faydalar asagidaki gibi dzetlenebilir (Y1lmaz 2007, ss. 15-16):

vi)

Bicimsel olmayan iletisim, kurumsal iletisim ylikiiniin 6nemli bir kismin1 tagiyarak,
kurumun iletisim ihtiyaclarini karsilamasi bakimindan bigimsel iletisime yardimci

olur ve onu tamamlar.

Bi¢imsel olmayan iletisim, i gérenlerin moralinin yiikselmesini ve isletmede birlik

ruhunun gelismesini saglar ve kuruma olan baglilik artar.

Bigimsel olmayan iletisim iyi kullanildig1 takdirde, yoneticiler i¢in etkili bir yonetim

araci olabilir.

Yoneticiler bi¢imsel yollarla 6grenemedikleri; calisanlarinin, kurum i¢i ve kurumun
cevresiyle ilgili ¢esitli yakinma, sikdyet ve Onerilerini kisa zamanda 6grenip gerekli
tedbirleri alabilirler. Boylece bazi olaylart is isten gegtikten sonra grenmenin

doguracagi kurumsal zaman kayiplar1 6nlenebilir.

Big¢imsel olmayan iletisim, 6zellikle dilek ve yakinmalarin {istlere ulastirilmasinda,

asagidan yukariya haberlesmenin etkin igleyen bir aracidir.

Bicimsel olmayan iletisim, isletmenin ¢evresindeki degisiklikleri zamaninda haber
almasini ve degisen kosullara uymak iizere igyapisinda gerekli degisiklikleri devaml

ve etkin bir bicimde yapmasini saglar.

vii) Bigimsel olmayan iletisim, isletmelerde bazi 6nemli kararlarin zamaninda alinmasini

saglar.

viii) Bi¢cimsel olmayan iletisim, isletmelerde takim ¢alismasina ve gorevlerin etkin ve

verimli bir sekilde yerine getirilmesine imkan saglar.

Bicimsel iletisimin yararli yonleri yaninda, zararli bazi yonleri de vardir (Sabuncuoglu ve

Giimiis 2012, s. 115):
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a) Soylentiler kisiden kisiye aktarilirken, insanin duygusal anlayisina ve ¢ikarina gore
veya eklemeler ve cikarmalar nedeniyle degisiklige ugrayabilmekte, boylelikle
gercek dis1 mesajlar ¢alisanlar arasinda tedirginlik ve huzursuzluk yaratabilmektedir.

b) Isletme sirlarinin baskalar1 tarafindan 6grenilmesine neden olabilmektedir.

c) Degisim ve gelisme yonlii ¢abalara karsi, kendi ¢ikarlarini korumak tizere bigimsel
olmayan gruplarin gelistirdigi sdylentiler direnige yol acabilmektedir.

d) Calisanlarin 6rgiitle bagini ve yoneticilere giivenlerini zayiflatabilmektedir.

2.1.4.2.3 Bigimsel ve bigimsel olmayan iletisim arasindaki farklar

Bicimsel ve bicimsel olmayan iletisim arasindaki farklar1 asagidaki sekilde 6zetlemek

mumkiindiir (Kogel 2015, s. 624):

a) Bigimsel olmayan iletisimde mesajlarin akis hizi yiiksektir,

b) Bi¢imsel olmayan iletisim yoneticilere 6nemli ipuglart verir,

) Bi¢imsel olmayan iletisim, bi¢imsel iletisim sisteminin tasimadigi mesajlari tasir,

d) Giivensizlik ve belirsizlik i¢inde olan kisiler bi¢imsel olmayan iletisim kanallarindan
gelen mesajlara daha fazla inanr,

e) Bicimsel olmayan iletisim orgiit kiiltiiriinii kuvvetlendirici rol oynayabilir,

f) Bigimsel olmayan iletisimde mesajlarin akis yonii kestirilemez,

g) Bicimsel olmayan iletisim dedikodu tiirii mesajlar yayabilecegi gibi organizasyon
hakkinda dogrular1 da yayabilir,

h) Bigimsel olmayan iletisim yonetim tarafindan kontrol edilemez fakat etkilenebilir,

1) Bicimsel olmayan iletisim grup dayanismasini kuvvetlendirebilir,

J) Bigimsel olmayan iletisim bir yonetim araci olarak kullanilabilir.

2.1.5 Kurum ici iletisim Bicimleri

Kurum iginde iletisim {i¢ sekilde kurulabilir: yazili, s6zlii ve s6zsiiz olarak (Aliyeva 2005,
S. 64). Bu dogrultuda o6rgiitlerde bilgi ve haber akisini saglamak i¢in kullanilan iletisim
araclar yazili, sozlii ve gorsel iletisim aracglari olarak siniflandirilabilir (Akinc1 Vural ve

Coskun 2007, s. 68).
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2.1.5.1 Yazih iletisim

Insanlar birbirlerine mesajlar1 yazili olarak da iletebilirler. Yazili iletisimin ii¢c temel
amaci vardir. Bunlar: bilgilendirmek, istemek veya ikna etmek, iyi niyet olusturmaktir.
Bilgilendirmek istediginiz zaman aliciya agiklamada bulunur veya bir seyler sdylersiniz.
Alicidan bir sey istediginiz veya ikna etmek istediginizde alicinin harekete gegmesini
beklersiniz. Iyi niyet insa etmek istediginizde ise kendiniz veya kurumunuz hakkinda iyi

bir imaj yaratirsiniz (Locker 2000, s. 8; Telman ve Unsal 2009, s. 115).

Bir kurumda etkili bir yazili iletisim yapilabilmesi ig¢in bes temel Kkriterin yerine

getirilmesi gerekmektedir. Bu kriterler asagidaki gibi siralanabilir (Locker 2000, s. 12):

a) Acik ve net olmahdir: Alici aldig1 mesajin ne ifade ettigi iizerinde diisiinmemeli ve
tahminlerde bulunmamalidir.

b) i¢erdigi mesaj tam olmalidir: Mesaj biitiin alicilarin sorularina cevap vermelidir.
Okuyucu mesajdan yeterli bilgiyi almali, degerlendirmeli ve aksiyona gegmelidir.

c) Diizgiin yazilmahdir: Mesajda yer alan biitiin bilgiler dogru olmalidir. Bazen ¢ok
basit imla kurallarinin ihlali biiyiik yanlis anlamalara neden olabilmektedir.

d) Alciya zaman kazandirmahdir: Yazinin stili ve yazilis sekli, alicinin mesaji hizla
okuyup harekete gegmesini saglayacak sekilde olmalidir.

e) Iyi niyet olusturmahdir: Yazi alici ve gonderici arasindaki iliskileri gelistirmeli,

gondericinin imajini1 olumlu bir sekilde temsil etmelidir.

2.1.5.2 Sozlii iletisim

Sozlii iletisim herhangi bir konuda caligsanlar bilgilendirmek amaciyla bilginin sozlii
olarak akigini saglayan iletisim seklidir. Akinct’ya (2003) gore, aslinda kurum agisindan
sOzli iletisim, resmi olmayan goriismelerde, is sirasinda, resmi toplanti, konugma ve
sunumlarda her an ve her dakika kullanilmaktadir. S6zlii iletisim, yalnizca konugmacinin
mesajlarim1 degil, ses tonundaki, vurgudaki ve hizdaki degisimleri de icerdiginden ve
alicilarin s6zlii mesajlar1 daha iyi anlamalarina imkan tanidigindan etkilidir. Karsilikli

soru cevaba da firsat taniyan s6zlii iletisim, anlasilmayan noktalarin agiklanabilmesi ve
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konunun tekrar edilebilmesi acisindan da yarar saglamaktadir. Ozellikle miisterilerin,
hissedarlarin veya calisanlarin herhangi bir konuda ikna edilmeleri gerektiginde bu tiir bir
iletisim kurum agisindan faydali olmaktadir (Aliyeva 2005, s. 68). Sozlii iletisimi
etkileyen baglica faktorler; konusmayla ilgili fizyolojik durum, sdzsiiz isaretler, kisinin
kimligi, ¢evre, kisilerin fiziksel durumu ve kiiltiir olarak sayilabilir (Telman ve Unsal

2009, ss. 78-79).

2.1.5.3 Sozsiiz iletisim

Sozsiiz iletisim, sozlii ve yazili olarak aciklanmayan, insan iletisimiyle ilgili tiim ogeleri
ierir. Orgiitsel iletisimde énemli bir yeri olan sdzsiiz iletisim, tek yonlii bir iletigimi
temsil eder (Akinct 1998, s. 117). Sozsiiz iletisim beden dili, bedensel temas ve mekan
kullanimindan meydana gelmektedir. Beden dili; hareketler, durus, oturma sekli, kollari
kullanma, yiiz ifadesi, el sikigma, yiirliylis bigimi, bagkalar1 ile aramizdaki mesafe, giyim,
konusurken yapilan kas goz isaretleri, yiiz ifadelerini olusturan mimikler, jestler, dudak
biikme, kafa sallama vs. gibi hareketleri icermektedir. Bilingli olarak yapilan yiiz ve
beden ifadelerinin yan1 sira, heyecan, korku ya da seving durumlarinda istemsiz olarak
yapilan bir takim hareketler de sozsiiz iletisim araglar1 olarak sayilabilir. Bedensel temas
ise sozlii iletisimi pekistirmek ve kuvvetlendirmek adina kullanilan bir yoldur. Iki insanin
birbirine sarilmasi, dostluk ifadesi olarak sirtin1 sivazlamasi, biiyiiklerin elinin 6piilmesi
vb. bedensel iletisim 6rnekleridir. Mekan kullanilmasi ise insanlarin konusurken araya
koymak istedigi mesafe konusunda ipuglari vermektedir. Tarih boyunca krallarin
tahtlarinin hep yliksekte olmasi1 da bunun giizel bir 6rnegidir. Yine is yasaminda toplantiy1
yoneten ya da statii olarak yiiksek kiginin masa basinda oturmasi da statiiyii vurgulamak

acisindan bir mekan kullanim bi¢imidir. (Oguz 2001, ss. 81-83).

2.1.6 Kurum ici fletisim Araclar

Orgiitlerde, iletisim yapisinin nasil olusturuldugu kadar énemli bir diger nokta bu iletisim
yapist igerisinde kullamlacak iletisim araglarmin secimidir. Orgiitsel amaglarin
belirlenmesi ve bu amaglara ulasmada etkili bir iletisim sisteminin kurulmasi ve en dogru

iletisim araglarinin se¢ilmesi oldukga 6nemlidir (Akinct Vural ve Coskun 2007, s. 67).
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Kurumsal iletisimin saglanabilmesi amaciyla kullanilan bu araglar, kurum kiiltiiriiniin,
temel degerlerinin, vizyon ve misyonun c¢alisanlara aktarilmasinda da 6nemli bir gorev

iistlenmektedir (Er 2013, s. 11).

Kurumlarda kullanilan iletisim araglari; kurum gazetesi, dergi, brosiir, el kitap¢ig, afis,
ilan tahtasi, orgiit sema ve kilavuzlari, diger yazili araglar gibi yazili araglar; yiiz yiize
goriisme, telefonla goriisme, toplanti, konferans ve seminerler, diger sozlii araglar gibi
sozli araglar; radyo-televizyon, film ve video bant, sergi ve fuarlar, festival ve yarismalar,
acilis ve y1ldontimii torenleri, sponsorluk faaliyetleri ve diger araclar gibi gorsel iletisim

araglari olarak siralanabilir (Akinci Vural ve Coskun 2007, s. 68).

Cetin ve dig.ne (1998) gore; pek cok mevcut iletisim araglarinin bazilari belirli amaglara
ulagsmak acisindan digerlerinden daha iyidir. En iyi ara¢ mesajin iletildigi ortamin
iklimine, alicinin tavir ve tutumlarina, degerlerine, mesajin igerigine ve gondericinin
amacina vs. bagli olmaktadir. Fakat yine de yoneticiler kurum igi iletisimle ilgili bazi

gergekleri akillarinda tutmak zorundadirlar (Aliyeva 2005, s. 72):

1) Yazili ve sozli mesajlarin her ikisini birden paylasmak, saglikli ve etkili bir iletisim
i¢in en 1yisidir.

i) Yiz yiize iletisim genellikle en iyisidir.

iii) Her seyin yaziya dokiilmesi olarak ortaya ¢ikan gereksinimler gibi asir1 sekilde
yazili iletisime giivenmek yikici olabilir.

Iv)  Geribildirim saglamak, kullanilan iletisim arac1 bakimindan gereklidir.

v)  Farkli duyulara hitap etmek i¢in ¢esitli iletisim araglar1 kullanmak avantajlidir.

vi) Bir iletisim aracina aligkanlik kazanmak belirli iletisim amaglarin1 karsilamaya
yardimec1 olur.

vii) Bir mesaji anlayip izlemek, iyi bir iletisimin amaci olmalidir. Eger bunlara
ulasilmaz ise, iletisim araci basarisiz olmustur.

viii) En pahali iletisim aracini kullanmak bazen en iyisidir. Diisiik maliyet nihai bir kriter

olmamalidir.
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Kurumlarda yararlanilacak iletisim araglarini su basliklar altinda toplayabiliriz (Aliyeva
2005, ss. 73-90; Akinct Vural ve Coskun 2007, s. 68; Akgoz 2013, s. 93; Peltekoglu 2014,
ss. 533-542):

a) Yazilh Genelgeler ve Duyurular: Orgiit isleyisinin ne durumda oldugunun, i¢ ve dis
tiim hedef kitlelere iletilmesinde kullanilan araglardir (Akinc1 Vural ve Coskun 2007,
5.69).

b) Belgeler ve Raporlar: Kurum yoneticileri astlarindan ve danismanlarindan belirli
konularda yaptiklarin1 veya yapmalarini istedikleri arastirma veya belirli bir faaliyet
sonuclarin1  kendilerine sunmalarini isteyebilirler. Iste 0 zaman calisanlarin iist
kademelere yazili halde bir belge sunmasi gerekmektedir. Bu belgeler “rapor” adini
tagimaktadir. Raporlarin tipik mektuplardan farki, mesajin amacini agiklamasi, objektif
olmasi ve genellikle bir kademeden digerine mesaj iletmek i¢in kullanilmasidir. Raporda
yapilan ig anlatilir ve genellikle asagidan yukariya dogru yazilir (Aliyeva 2005, ss. 78-
79).

¢) Yazih Yaym Organi: Gazetelerden dergilere kadar konsept olarak demode olan ve
giivenilir gériinmese de kolayca taginabilen ve kayit altinda tutulabilen 6zelligiyle yazili
yayinlar gézden uzak tutulmamalidir. Yazili yayinlar 6nemli mesajlarin vurgulanmasini
ve detaylandirilmasini saglamak i¢in miilkemmel araglardir. Bu yaymlar yiiz yiize
aktiviteleri desteklemek ve 6nemli noktalar1 agiklamak i¢in hazirlanabilir (Smith 2008, s.
83). Kurum ig¢i iletisimde, hedef kitlelerini bilgilendirmek ve goriislerini etkilemek igin
cesitli bicim ve icerikte basili periyodik yayinlardan yararlanilmaktadir. Bu yayinlar;
haber mektuplari, dergi, gazete, mega-paper olarak dort ana baglik altinda toplanabilir

(Peltekoglu 2014, s. 262).

Wilcox ve Nolte’a (1990) gore; bu tiir yayinlar, ilgiyle okunabilmesi i¢in hazirlanirken

asagidaki ilkelere de uyulmasi gerekmektedir (Aliyeva 2005, s. 74):

i) Haberler tam ve dogru verilmelidir.

i) Abartili haber bagliklarindan kaginilmalidir.

38



Iii) Miimkiin mertebe giincel haberlere yer verilmelidir.

IV) Kurumlar arasi iligkileri gelistirici Onerilere ve uygulamalara daha fazla yer
verilmelidir.

v) Kurumun kamu yararina yonelik ¢alismalar1 ve hizmetleri abartiya kag¢ilmadan one
cikartilmalidir.

vi) Yaym, ilk basta okuyucuda kurumun propagandasini yapan bir izlenim

birakmamalidir.

d) Brosiir ve El Kitaplari: Orgiitin kendisini, iirettigi iiriin/iiriinleri ve sundugu
hizmetleri tanitmak icin diizenledigi araglardir. Orgiit kiiltiiriine, kimligine, tarihine ve
felsefesine iligkin bilgileri de igermektedir (Akinci1 Vural ve Coskun 2007, s. 69). Brosiir
genellikle sayfas1 az olan (8-16 sayfa gibi) ufak bir dergi boyutunda basilan bol resimli
bir yazili aragtir (Aliyeva 2005, s. 74). Calisanlara firmanin ge¢misi, tarihi, yaptig is ve
kurallar1 hakkinda bilgi veren el kitaplarinin amaglari: temel firma politikalarini
aciklamak, firmanin ve calisanlarin birbirlerine yonelik beklentilerine agiklik getirmek,

firmanin felsefesini anlatmak olarak siralanabilir (Akinci 1998, s. 116).

e) Yilhiklar: Kurumun bir yil igerisinde yaptig1 calismalart anlatan bir yayin tiiriidiir.
Kurumun bilangolari, bazen kar ve zarar tablolar1 gibi kurum ile ilgili birtakim bilgiler bu
yayin aracinda yer almaktadir. Kurum bu yilliklar1 miisterilerine, kurum hakkinda bilgi

edinmek isteyen kisilere veya kurumlara génderebilir (Aliyeva 2005, s. 75).

f) Afisler, Posterler ve Duvar Tablolar1: Orgiite ve ¢alisanlara iliskin bir takim
duyurularin ve ilanlarin yer aldigi, etkin olarak kullanildig: takdirde orgiit iletisiminin
hizl1 bir sekilde gergeklesmesini saglayacak araclardir (Akinc1 Vural ve Coskun 2007, s.
69). Kurumlarda kolayca ve her gectiginde ¢alisanlarin dikkatini ¢ekebilecek bir yere
konulan ya da asilan afislerde gorsel malzemeye daha fazla agirlik verilmelidir. Ciinkii
uzun uzun ciimlelerin yer aldig: afisler hi¢ kimsenin dikkatini ¢ekmediginden istenilen

amaca ulasilamaz (Aliyeva 2005, s. 75).

g) Ilan (Duyuru) Tahtalari: Kontrol edilebilen diger iletisim araglariyla birlikte

kullanildiginda giivenilirlik oran1 oldukga yiiksek olan ilan tahtalari; maliyetinin diisiik
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olmasi, stirekliliginin kolaylikla saglanmast ve mesaji kisa siirede ulastirilabilmesi
nedeniyle tercih edilmekte ve i¢ iletisimde yaygin bicimde kullanilmaktadir (Peltekoglu
2014, ss. 533-534). Sabuncuoglu’na (2004) gore bu tiir araglarin en 6nemli 6zelligi;
iletilmek istenen habere, ilgili ve ilgisiz herkesin dikkatini ¢ekmesidir. (Akgoz 2013, s.
91).

h) Kurum i¢i Anons Sistemi: Bazi kurumlarda yeni ve dnemli bilgileri sozlii olarak
kurum calisanlarina ayni zamanda iletebilmek amaciyla hoparlorler kullanilmaktadir.
Fakat bu sistemi de yerli yersiz kullanmak galisanlar1 rahatsiz edebildiginden sik sik

kullanilmamasi 6nerilmektedir (Aliyeva 2005, s. 83).

1) Kapali Devre Televizyon Yaymnlari: Isletmeyle ilgili olan konularda yaym yapan
televizyon, kurumsal iletisimin yeni sekillerinden sayilmakta ve kurumsal igerikler ile
belirli bilgilerin hareketli resimler seklinde, tanimlanmis bir kullanici ¢evresine esit
zamanl olarak iletilmesi anlamina gelmektedir. Bir kurulusta isletmeyle ilgili yayin
yapan televizyonun hedefi, miimkiin oldugunca ¢ok sayida ¢alisana ulagmak, calisani
calisma ¢evresinden koparip almak degil, onun isini anlamli bir bigimde desteklemek;
gercek ve Onemli bilgileri miimkiin oldugunca hiyerarsi basamaklarini géz oniinde
bulundurmadan seffaf ve filtre edilmemis bir bigimde nakletmek; kurum kiiltiirtiniin
degisimini ve degisim yonetimi siirecini miimkiin oldugunca insancil bir bigimde calisana
ulagtirmak; kurumdaki anonim bilgi akisini bilylitmemektir (Okay ve Okay 2014, ss. 297-
298).

i) Elektronik Veri Ag:: Internet, e-mail, blog, intranet/extranet bu kategoriye
girmektedir (Akgoz 2013, ss. 91-92). Sadece kurum ¢alisanlariin dahil olabilecegi
kurumsal bilginin paylasildigi yerel internet ag1 olan intranet, kameralarin internet
ortaminda kullanilmasiyla gergeklestirilebilen video konferanslar ve goriintii olmaksizin
sesin internet lizerinden karsidaki bilgisayara erismesi olan VOIP gibi yeni teknolojiler,
kurum igi iletisim yontemlerine dahil edilmektedir (Peltekoglu 2014, s. 539). Bugiin
internet ile birlikte teknoloji ve i¢ iletisim i¢ i¢e ge¢mistir. Yani internet sayesinde hem
personel arasinda, hem de kurum ile is ortaklar1 ve bayiler arasinda bilgi akisi ve iletisim

yapilmaktadir. Kuruma 06zel bu bilgi ve veri paylasim ortami belli sifreleme ve

40



yetkilendirme yoluyla son derece giivenli bir bi¢cimde isletilebilmektedir (Aliyeva 2005,
S. 87). Calisanlar bu sayede kurumlariyla ilgili tiim bilgilere en kisa zamanda
ulasabilmekte ve herhangi bir hiyerarsik sistem olmaksizin, isteklerini birbirlerine kurum

ici bir e-mail sistemi ile iletebilmektedirler (Okay ve Okay 2014, s. 293).

j) Telefon Gériismeleri: iletisim, orgiitiin i¢ ve dis gevresi arasinda bir kopriidiir. Bu
kopriiniin en 6nemli ayagini telefon gériismeleri olusturur (Tutar ve Yilmaz 2013, s. 230).
Tilim araclar gibi, telefon da dogru kullanilmadiginda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir.
Karg1 tarafa istenen anda ulagsmayi saglayan bir ara¢ oldugundan, telefonun zaman
kazandiran bir ara¢ oldugu diisiintilebilir. Fakat ¢ok uzun siiren telefon goriismeleri karsi
tarafin zaman kaybina neden olacagi gibi, hattin mesgul olmasi bazi 6énemli bilgilerin
ulasimini aksatabilir. Bu yiizden kurumlarda i¢ ve dis hatlarin gereg§inden uzun mesgul

edilmemesi gerekir (Aliyeva 2005, s. 84).

k) Toplantilar: Toplanti ve konferanslar, ¢alisanlar1 bir araya getirmesi, yonetim ve
calisanlar arasinda, yiiz yiize iletisime olanak saglamasi agisindan onem tasimaktadir.
Baz1 kurumlar acisindan calisanlar ve yoneticilerin bir araya geldigi, diislincelerin ses
kazandigl, sorularin soruldugu, sikayetlerin dile getirildigi toplantilar, iletisim
stratejisinin temel tasidir (Peltekoglu 2014, s. 537). Siklikla gbzden kagirilsa da yapilan
biitiin anketlere gore, tlim sektorlerdeki calisanlar icin hald en degerli iletisim sekli yiiz
yiize iletisimdir. Genel olarak, toplanti yaparken bir amacinin ve net bir glindeminin
olmasi 6nemlidir (Smith 2008, ss. 80-82). Toplanti ne kadar az kisiyle yapilirsa, bir o
kadar basarili olur. Ciinkii bir toplantida karsilikli tartisma 6nemlidir. Eger ¢ok fazla kisi
olursa herkesin kendi fikrini sdylemesi uzun zaman alir ki, bu da kurum agisindan biiyiik
kayip olur. Bunun yani sira, bir toplantiy1 yaparken asagidakilere de dikkat etmek ¢ok
onemlidir (Aliyeva 2005, s. 80):

1) Toplantinin yapildig1 yerin fiziksel kosullari,
i) Toplantinin zamani ve siiresi,
iii) Toplantida baskalarinin goriis ve diisiincelerine saygi gosterilmesi ve herkese

konusma firsat1 taninmasi,
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Iv) Toplantiya katilanlarin o konuda 6nceden bilgilendirilmesi ve gerekli verilere sahip

olmalarinin saglanmasi.

I) Konferans ve Seminerler: Konferans ve seminerler belirli konularda daha fazla kisiye
ayni anda ulagsmaya olanak veren araglardir. Konferanslar sayesinde herhangi bir mesaj1
birkag saat icinde bir¢ok alictya ulastirmak miimkiindiir. Fakat bu ara¢ uzun siirdiigii
takdirde sikici olabilir. Ayni sekilde karsilikli konugsma olmadigindan mesajin ne derece
anlasildiginin belli olmamasi da dezavantaj olarak degerlendirilebilir. Seminerler ise daha
uzun siireli olur ve genellikle ¢alisanlarin mesleki, teknik, sosyal ve davranissal bilgi

gereksinimlerini gidermek amaciyla yapilmaktadir (Aliyeva 2005, s. 82).

m) Diger Egitim-iletisim Araclari: Bilgi terminalleri drnek olarak gosterilebilir.
Herkesin bilgisayar kullanma imkaninin olmadigi biiyiik isletmeler i¢in uygundur.
Calisanlarin siklikla gectigi yerlere konulan bu terminaller, kolayca giincellestirilebilir.
Calisanlar istedikleri bilgileri bu terminallerden c¢agirip, kendilerine yararli olanlari

dikkate alabilirler (Okay ve Okay 2014, s. 298).

2.1.7 Kurum I¢i fletisimin Etkili Hale Getirilmesi ve Gelistirilmesi

Bayramig¢’e (2004) gore; iletisimde, her durumda temel ama¢ anlama ve anlasilmay1
saglayabilmektir. Insanlarla basarili bir iletisim igin iyi bir gdzlem, sozlii ve sozsiiz
iletisim ve agiklik, stireklilik, katilimcilik, anlasilirlik, esneklik ve etkinlik oldukc¢a
onemli bir yer tutmaktadir (Aliyeva 2005, s. 98).

Kurumlarda yoneticilerle calisanlar arasinda etkili iletisim kurabilmenin sirri, alic1 ve
gondericinin mesajlar1 birbirine empoze etmesi degil, birbirinin algilama bi¢imlerini
tahmin ederek o yonde belirli mesajlar1 iletmektir. Bu nedenle “6nce dinle ve anla, daha

sonra anlagilmay1 bekle” ilkesi etkili iletisimin en énemli anahtaridir (Aliyeva 2005, s.

100).
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Kurumlarda iletisimi etkili hale getirmek igin yerine getirilmesi gereken bazi unsurlar
vardir. Bunlar arasinda en sik kullanilanlar asagidaki sekilde gosterilmistir (Costley,

Melgoza ve Todd 1994 ss. 173-174):

i) Belirli ve 6zel bir amag olusturma,

i) Kime, ne igin ve ne sdylenecegine karar verme,
iii) Digerlerine danisma,

iv) Diizenlemeyi ve zamanlamay1 dogru yapma,

V) Geribildirim saglama,

vi) Eylemi destekleme.

Etkili kurum igi iletisimin isletmelere sagladigi yararlar ise su agilardan ele alinabilir

(Erdil, Keskin ve Akgiin 2003, ss. 836-837):

a) Stratejik amaglar: Basarili isletmelerde is gorenle etkili iletisim stratejik amaglara
ulagmay1 saglar.

b) Destekleyici yonetim: Ust ve orta kademe yonetim, yukariya dogru ve capraz
iletisimde sorumluluk alir.

c) Hedefli mesajlar: Belirli hedeflere odaklanmis mesajlar; yalin olup alict 6zelliklerini
dikkate alir, farkli alic1 gruplari i¢in farkli kelimelerle ifade edilir. Boylece bilgi; ilgili,
anlamli ve tutarli hale gelir.

d) Etkin medya araclari: Alici kitlelere ulasmak i¢in yiiz yiize goriismeler ve dogrudan
iletisim basta olmak {izere dolayli, yazili ve elektronik medya araglar1 kullanilir.

e) Yetenekli iletisim personeli: Iletisimi saglayan personel stratejik planlama
stireclerinde yer alir.

f) Siirekli degerlendirme: Kurumun iletisim etkinligi hedeflere ulasma agisindan
bigcimsel olarak ve ayrica sik sik 6l¢iiliir. Ayrica her bir i gérenin kisisel performansi
iletisim etkinligi agisindan degerlendirilir.

g) Biitiinlestirilmis siirecler: Iletisim isletme siirecleri ile biitiinlestirilir, isletme plani

ve planlama siirecinde yer alir.
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Akincr’ya (2001) gore, kurum ici iletisimin gelistirilmesi i¢in etkin bir iletisime ihtiyag
vardir. Etkin bir iletisimde mesajin igerigi, iyi kurgulanmasi, dikkat dagitic1 bir unsur olan
ve iletisimin etkinligini olumsuz yonde etkileyen giiriiltiiden temizlenmis olmasi,

iletisimin zamanlamasi ve kullanilan araglar 6nemlidir (Er 2013, s. 12).

Iletisimin etkinligini saglayan kosullar su sekilde siralanmaktadir (Er 2013, ss. 12-13;
Oskay 2015, ss. 48-50):

a) Iletisim siirecinde iletinin, hedef kitlenin dikkatini ¢ekecek bicimde dizayn edilmesi
gerekir.

b) Iletinin kodlanmasinda kullanilan simgelerin, iletiyi génderen kadar, iletiyi alacak,
algilayacak, acimlayacak hedef kitle tarafindan da bilinen simgeler olmas1 gerekir.
Yani her iki tarafin ortak deneyimlerinin {iriinleri olmasi gerekir.

c) ileti insanlarm bireysel gereksinimlerine seslenmeli, bu gereksinimlerinin farkina
varmalarina ve bunlar1 gidermelerine yaramali, bu yolda onlar1 aydinlatmalidir.

d) Ayrica, hedef kitlenin temel degerlerini, tutumlarini, grup standartlarini ve inanglarini
bilmekte gerekmektedir.

e) Iletinin hedef kitleye erisebilmesi icin, en uygun iletisim araci segilmelidir.

f) Aliciya ayn1 anda ne kadar ¢ok iletisim araci ile ulasilirsa, iletisim o derece etkili olur.
Ornegin mesajin sdzlii olarak iletilmesi ile yetinmeyip bunun yazili olarak da iletilmesi
¢ok daha etkili bir iletisim kurulmasina olanak tanir.

g) Iletisim siireci kurgulanmadan &nce, hazirlayici iletisim siireci ile hedef kitlenin
bilgi/algilama diizeyinin yiikseltilmesi gerekir.

h) Kaynagin inanilir bulunmas iletisimin etkisini artirir. Kaynagin alicilar tarafindan
inanilir bulunmasi ya da bulunmamasi, iletisimin olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyen ¢ok dnemli bir 6zelliktir.

1) Mesajin kaynagi, alicinin kendilerini nasil gordiigiinii iyi degerlendirmelidir. Bunun
sonucunda kaynak, mesajlarin1 bu degerlendirmeye gore yani imajinin ne olduguna
dikkat ederek hazirlamalidir. Ciinkii kaynagin mesajinin, alicidaki imajiyla ¢eligmesi

iletisimi olumsuz yonde etkiler.
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Ozet olarak etkili iletisim, orgiit {iyelerinin ise devamsizligini, isi terk etmelerini

azaltmaya ve is motivasyonlarini ve sonucta kar1 artirmaya yardim eden orgiitiin kan

damarlar1 olarak betimlenebilir (Baransel 1996, s.13).

2.1.8 Kurum I¢i fletisim Memnuniyeti

Genellikle, iletisim memnuniyeti genis anlamda, kisilerarasi iletisimin gesitli yonleri,

caligma grubu ve orgiitsel yapidan elde edilen kisisel tatmin olarak tanimlanmigtir (Ming
ve Shuang 2009, s.826).

Kurum igi iletisim memnuniyeti ile ilgili ortak ozellikler asagidaki gibi siralanabilir

(Downs ve Hazen 1977, s.64):

Xi)

Calisanlarin merak ettikleri sorulara cevap verilmesi ve kurum politikalari hakkinda
bilgi aktarilmasi,

Calisanlardan beklenilen is performansinin ne oldugunun anlasilmasi,

Resmi kaynaklar yoluyla, kurumu ilgilendiren degisikliklerin ¢alisanlara 6nceden
bildirilmesi,

Yoneticilere, kurumu ilgilendiren konularda 6nerilerde bulunabilme 6zgiirliigiiniin
bulunmasi,

Kurumla ilgili konularda, calisanlara yeterli ve kabul edilebilir seviyede bilgi
verilmesi,

Calisanlarin, tercih ettigi kaynaklar veya medya tarafindan 6nemli konularda
bilgilendirilmesi,

Sessizlik karsisinda sikayet etme 6zgiirliigiiniin bulunmasi,

Yoneticilere ulasabilme ve iletisime gecebilme olanaginin bulunmast,
Yoneticilerin, ¢alisanlarin sorunlarini ve duygularmi anlamak i¢in sarf ettigi
cabanin derecesi,

Yoneticilerin, ¢alisanlarin iyi performansi ve karsiliginda takdirini ifade etmesinin
derecesi,

En yiiksek seviyedeki yoneticilerin iletisim kurmaya istekli ve agik olmasinin

derecesi.
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fletisim memnuniyeti; kurumda yéneticiler ve calisanlar arasindaki iletisimi,
geribildirimi, yatay ve dikey iletigimi, is ile ilgili bilgileri ve departmanlar arasi iletisimi
kapsayan genel bir kavramdir. Iletisim memnuniyeti, dziinde bireysellik tasimaktadir.
Ayni boliimde ve ayni sartlar altinda c¢alisan iki kisi bile, farkli goriigslere sahip
olabilmektedir (Akgoz 2013, s. 95).

Bir kurumda calisanlar ve yoneticiler arasinda var olan iletisim yapisi, bireylerin birbirleri
ile olan iletisimini, is yapma tarzini ve ise olan bagliliklarini etkileyebilmektedir. Bu
nedenle iletisim memnuniyetinden bahsedebilmek i¢in, kurum igi iletisimde, ¢ift yonlii

bilgi akisinin saglanmasi 6nem tasimaktadir (Akg6z 2013, ss. 95-96).

Calisanlarin karar alma siirecinde fikirlerinin alinmasi, yapilan toplantilarda s6z sahibi
olabilmeleri ve diizenli olarak yonetimle bir araya gelebilmeleri gibi yaklasimlar, is
performansin1 da etkilemektedir. Hem ¢alisan hem de birey olarak deger verildigini

hisseden kurum calisanlarinin, iletisim memnuniyetlerinin de ayni oranda yiiksek olacagi

beklenmektedir (Akgoz 2013, s. 96).

Ergeneli ve Eryigit’e (2001) gore, iletisim Orgiitli bir arada tutan ve orgiit i¢in hayati
oneme sahip bir unsurdur. Kurum igi iletisimin énemi ve saglikli islediginde sagladig:

faydalar su sekilde siralanabilir (Demirtas 2008, s.72):

a) Yonetime, karar almasi i¢in ihtiyag hiSsettigi bilgiyi saglar.

b) Yoneticilerce verilen kararlarin ¢alisanlarca anlagilmasi ve uygulanmasini saglar.

¢) Calisanlarin kuruma bagliligini artirarak, hizmet kalitesinin yiikselmesini saglar.

d) Calisan tatminini, motivasyonu, kurumsal bagliligi artirarak kurumsal performansi
arttirir.

e) Calisanlarin paylasim duygusunu arttirir.

f) Is ortamindaki siirtiisme ve baskilar1 azaltir.

g) Kurumsal faaliyetlerin istikrar ve isbirligi iginde ger¢eklesmesine katkida bulunur.

h) Kurumsal degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

i) Daha az hata yapilmasina ve sonugta giderlerin azalmasina imkan tanir.

J) Karlilig1 ve etkinligi artirir.
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Orgiitlerde iletisim, karar alma siireclerinde de &nemlidir. Bilginin elde edilmesi ve
paylasilmasi; sorunlarin farkina varilmasi ve tamimlanmasi, alternatif ¢oziimlerin
olusturulmasi ve degerlendirilmesi, alinan kararlarin hayata gecirilmesi, sonuglarin

kontrol edilmesi ve degerlendirilmesinde gereklidir (Akinci 1998, s. 119).

Kurum i¢inde yonetici ve ¢alisan arasinda saglanan ¢ok yonlii ve etkin iletisim ag ile
calisanlarin kurumu ilgilendiren konularda iistleriyle serbestge tartisabilmesi, fikir ve
¢oziim Onerilerini aktarabilmeleri ve kurum ile ilgili konularda bilgi sahibi olmalar
mimkiindiir. Calisanlarin bu tiir olanaklara sahip olmasi, kendilerine deger verildigi

hissini yaratmasi agisindan da ¢ok 6nemlidir (Er 2013, s. 14).

Etkin bir kurum i¢i iletisim ¢alisanlarin tistiin performans gostermesini ve is tatminlerinin
artmasin1 saglamaktadir. Clinkii etkin ve ¢ok yonlii iletisimin uygulandig1 kurumlarda
calisanlar, kurum kiltiiriinii, kurumun ana degerlerini, ama¢ ve hedeflerini daha iyi
anlamaktadirlar. Bunun sonucunda kurumdaki gérevlerinin ne oldugunu, bu gérevleri
nasil yapmalar1 gerektigini iyice benimseyen calisanlar, bu siire¢ igerisinde kendilerini
ailenin bir ferdi olarak goriip daha fazla katilimecir ve sahiplenici bir tutum

gelistirmektedirler (Akinci 1998, s. 121).

Trombetta ve Rogers’e (1988) gore bircok kurumda, kurum i¢i iletisim yataydan ziyade
dikey olarak hiyerarsik bir akicilik gostermektedir. Yukariya dogru bilgi akisindan ziyade
asag1 dogru akis daha kolaydir. Asag1 dogru akicilik i¢inde kararlar, 6devler, oneriler basi
ceker. Yukar1 dogru akicilik ise raporlar ve bilgidir. Negatif bilgiler yukariya dogru daha
ge¢ ve zor aktarilir. Calisanlarin yukariya dogru bilgi akisi saglamasi yoneticileriyle
aralarindaki iliskiye duyduklar1 glivenle dogru orantilidir. Giliven saglanirsa yukartya
daha oOnemli ve degerli bilgilerin akis1 saglanir. Calisanlar iletisimde olduklar
yoneticilerinden ne kadar ¢ok etkilenir, etki ve ilgi ne kadar fazla olursa, pozitif bilgi

paylagma istegi de o kadar ¢ok olur (Van Riel ve Fombrun 2007, s. 191).
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2.1.9 Kurum I¢i iletisimi Etkileyen ve Engelleyen Faktorler

Kurum igi iletisimi etkileyen dort temel faktor vardir. Bunlar: formel iletisim kanallari,

Orglitlin otorite yapisi, iste uzmanlasma derecesi ve bilgi birikimidir (Tutar ve Yilmaz

2013, ss. 223-224).

a) Formel iletisim Kanallari: Bu iletisim kanallar1, iki sekilde kurum i¢i iletisimi etkiler.
Ilki 6rgiitsel biiyiime ve gelismenin her asamasinda kullanilan kanallardir. Ikinci olarak
ise, orgiitiin farkli kademeleri arasinda bilginin serbestce akisini engellerler. iletisimin
formel kanallari, mesajin iletilmesini resmi bigimlere sokarak, iletisim etkinligini

engeller.

b) Otorite Yapisi: Orgiitlerde otorite yapisi, kurum ici iletisimi etkileyen bir baska
faktordiir. Orgiitlerde statii ve giic farkliliklari, etkin iletisimi engeller. iletisimin
dogrulugu ve igerigi de, otorite farklilig1 tarafindan etkilenir. Orgiit esneklikten uzaklasip
katilastikca, yonetsel ve orgiitsel agidan degisimi gerceklestiremez. Kat1 bir orgiitsel
yapida, insanlar arasinda ve Orgiitli olusturan diger tiim i¢ ve dis ¢evresel unsurlar
arasinda etkilesim zayiftir. Bu nedenle, orgiitsel yapi, dis ¢evre arasindaki etkilesime
yeteri kadar firsat vermez. Agik sistem olmanin bir sonucu olarak, giiclii i¢ ve dis
karsiliklr etkilesim kurmasi gereken organizasyonlarin, bu etkilesimi kurma yetenekleri

esneklikleri 6l¢iisiinde olacaktir.

c) iste Uzmanlasma: Gruplar, grup iiyeleri arasinda iletisimi kolaylastirir. Aymi is
grubunun tiiyeleri, ayn1 jargonu paylastigi gibi, ayni ufuklari, gorevleri, hedefleri ve
kisisel stilleri paylasirlar. Aralarinda onemli farkliliklar bulunan grup tiyeleri, iletisim

kurduklar1 zaman daha ¢ekingen davranirlar.
d) Bilgi Birikimi: Bireylerin isleri konusunda genis bir veri ve bilgi birikimine sahip

olmalar1 demektir. Bilgiye sahip olmak, bireyler arasinda bir gii¢ kaynagidir. Onlar bu

sayede diger meslektaslarindan daha etkin bir konum elde edebilirler.
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Sahip olunan bilgiyi filtrelemek, secici algilar, duygular, gereginden fazla bilgiye sahip
olmak, cinsiyet, kaygi ve kullanilan dil, iletisimi engelleyen faktorler arasinda sayilabilir
(Robbins 2003, ss. 123-124).

Kurum igi iletisimin her kosulda saglikli ¢alismasi her zaman miimkiin degildir. Ciinkii
bazen Onemsiz goriinse de bir takim faktorler igyerlerindeki iletisim sisteminin
bozulmasina neden olabilir. Iletisimi engelleyen bu faktorler asagidaki sekilde

siralanabilir (Aliyeva 2005, ss. 91-98):

a) Kisisel Faktorler: Costley ve dig.’ne (1994) gore zihinsel yetenek, gergeklerle ilgili
karisik semboller, tecriibe ve beklentiler, tutumlar ve degerler ile kisisel farkliliklar
iletisimin oniindeki engelleri olusturmaktadir (Costley, Santana-Melgoza ve Todd 1994,
ss. 130-133). Her insanin ayn1 mesaji ayni sekilde algilamasi beklenemez. Algilama
yetenegi, bireyin zihinsel yetenegi, egitim diizeyi ve toplumsal ¢evrenin etkisiyle olusur.
Bovee ve Thill’e (1995) gore; bunlarin yani sira, yonetici ve ¢alisanlarin becerileri, duygu
ve hisleri, alisgkanliklari, dnyargilar1 ve tutumlar1 da iletisimi engelleyebilir. Bir yonetici
astina mesaj gonderirken, kullanacagi kelimeleri onlarin anlayacagi ve algilayacag sekle
dontistiirmelidir. Aksi takdirde bu bireyler arasindaki iletisim saglikli bir sekilde
calisamaz. Ayrica, calisanlar arasinda gliven yaratmamis, onlar iizerindeki otoritesini
korku, tehdit ve cezalandirma ile yliriitmeye ¢aligsan yonetici de bu tutumu ile kurum igi
iletisimi engelleyici bir rol oynar. Ciinkii insanlar daha ¢ok giiven ve saygi duyduklari

Kisilerle iletisim kurmak isterler (Aliyeva 2005, s. 91).

b) Teknik Faktorler: Amacin ne oldugunu bilmemek kurum igi iletisimi engelleyen
faktorlerden biridir. Iletisimi baslatan ydnetici veya ¢alisan bir sonuca ulasmak istiyorsa,
mesajlar1 gondermekteki amacinin ne oldugunu acik bir sekilde ortaya koymak ve karsi

tarafa bildirmek zorundadir (Aliyeva 2005, s. 92).
Dil (lisan) ve kelimeler, tiim i gorenlerin, 6zellikle yoneticilerin baslica iletisim aracidir.

Kelime iletisiminin biiyiik bir kismi1 yazili degil, sozliidiir. Yoneticiler ve bir¢ok diger is

gorenler s6z-yogun bir ¢cevrede yasarlar ve islerini iyi yapabilmek i¢in oldukea 1yi bir dil
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yetenegine sahip olmalar1 gerekir. Dilin yarattigi baslica giicliik hemen hemen her

kelimenin ¢esitli anlamlara gelmesidir (Davis 1982, s. 515).

Bir igyerindeki dikkat dagitic1 giiriiltiiler de kurumsal iletisimi engellemektedir. Yetersiz

zaman ya da zaman baskisi iletisim engellerinden biri sayilabilir (Aliyeva 2005, s. 93).

Boove ve Thill’e (1995) gore bir mesajin dogru olusturulmamasi da iletisimi
engelleyebilir. Mesaj gereksiz bilgi yigin1 haline getirilmemelidir. Alic1 veya
gondericinin bazen zor kosullar altinda ¢alismasi sonucunda mesaj kaybi da iletigime bir
engel sayilabilir. Is ortaminda birey ¢ogu zaman tanimadig1 kisilerle iletisim kurmak
zorunda kalabilir. Bazen ise karsisindakini tanisa bile, ondan statii, yas, meslek vs.
acisindan farkli olmasi, onu rahatsiz edebilir. Gonderici ve alici arasindaki bu farkliliklar

da iletisimi zorlastirabilir (Aliyeva 2005, ss. 93-95).

c) Kurumsal Faktorler: Kurumun biiyiikliigii bu engellerden biridir. Kurumda galigan
sayis1 ne kadar fazla olursa, yani kurum ne kadar biiyiik olursa, iletisim kurmak da bir o
kadar zorlasmaktadir (Aliyeva 2005, s. 95). Bazi kurumlarda ise kurulus amaci geregi
kurumsal demokrasi ve katilimdan s6z edilemez (ordu veya polis Orgiitii gibi). Bu tiir
orgiitlerde tek yonlii bir iletisim vardir. Dogrudan sonu¢ doguracak mesajlara yer verilir.
Geri bildirim 6nemli degildir. Geri bildirimin alinmadigi, tek yonlii iletisimin temel
oldugu bu tiir érgiitlerde mesajlar ¢ok agik, net ve anlasilir olarak kodlanir. Orgiitteki
hiyerarsik yapi, yetki ve sorumluluklarin dagilimi ile olusturulan otorite farklilagmasinin
sonucudur. Bu nedenle yukaridan asagiya dogru, yetki devri ile yonetim gorevi almis
kisiler, kendilerinden bir 6nceki yoneticiye karsi sorumludurlar. Kullanilan yetkiler ise
iistlerinin devrettigi yetkilerdir. Bu sorumluluk ve denetim baskisi, yoneticileri, sorunlari
daha kiiciik gostermeye iter (Tirkmen 1996, ss. 61-62). Yoneticilerin gerek islerinde
gerekse de astlari ile kuracaklari iletisimde basarisiz olmalar1 bazen de iyi birer dinleyici
olmadiklarindan ortaya c¢ikmaktadir. Yoneticilerin bir konuyu dinlemeye karsi
gosterdikleri tutum astlar tarafindan kolayca anlagilabilmektedir. Dinler goriiniip,
sOylenenleri ciddiye almama, davranis ve konusma sekli ile goriismeyi bir an 6nce bitirme
hevesinde goriinme, isteksizlik gésterme gibi davranislar, calisanlar tarafindan kolayca

anlasilabilmekte ve bu da yoneticiler ile astlar arasinda iletisimi olumsuz etkilemektedir
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(Aytekin 1999, s. 68). Yanlis iletisim kanal ve araglart da bazen kurulan iletisimin

anlagilmamasina sebep olmaktadir (Aliyeva 2005, s. 97).

Dubrin’e (1997) gore kurum i¢i iletisimin etkin isleyememesinin ana nedeni iletisimde

taraflarin insan olmasidir. Her insanin olaylara tepkisi farklidir. Kurum i¢i iletisimi

engelleyen baslica faktorler sunlardir (Kurt 2014, ss.18-19):

i)

Vi)

vii)

viii)

Kiiltiirel farkhliklar: iletisim sahip olunan bilgilerin kullanilarak sahip
olunmayan bilgilerin paylagilmasidir. Ayni kiiltiirdeki insanlarin farkl kiltiirdeki
insanlara gore sahip oldugu daha fazla ortak bilgi ve ortak nokta bulunmaktadir. Bu
nedenle iletisim ayni1 kiiltiir icindeki insanlar arasinda ¢ok daha kolay ve hizlidir.
Farkli kiiltiirden insanlarin iletisiminde ise mesajlarin iletilmesinde kullanilan
sembollerin, deger yargilarinin, beklentilerin farkli olusu iletisimi giiclestirir.

Geri besleme olmayis1 veya yetersiz geri besleme: Geri besleme orgiitte iletilen
mesajin alicinin eline zamaninda ve dogru olarak gegtiginin ve dogru anlagildiginin
belirlenmesi icin gereklidir.

Statii farki: Hiyerarsik yapidan kaynaklanan yetki farkliliklar iletisimde engel
olusturabilir.

Alicinin; motivasyon ve ilgi eksikligi: Bir cok mesaj, alicinin ilgisizligi ve mesajt
alma isteksizliginden dolay: iletilememektedir. Mesaj aliciya dogru ve zamaninda
iletilmelidir.

Fazla bilgi yiiklemesi: Calisanlara tasimakta zorlanacagi miktarda bilgi vermek
iletisime engel olusturur.

Elektronik iletisimden kaynaklanan sorunlar: Kurumda ileri teknoloji kullanimi
baz1 durumlarda beklenmeyen sorunlara yol agabilmektedir.

Fiziksel kosullar: Daha ¢ok iletisim kanali ve bunu engelleyen ¢evre kosullariyla
ilgilidir. Giiriilti sozli iletisimi etkileyen baslica engeldir.

Giivensizlik: Alicinin verilmek istenen mesaja inanmamasi veya kaynaga
giivenmemesidir.

Orgiitsel hatalar: Sorumluluklarin agik¢a tanimlanmamasi, yetki eksikligi gibi

durumlardir.
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X)  Kisisel farkhhklar: Kaynak ve mesaji alanin kisisel amaglari, duygulari,
aligkanliklari, algilama farkliliklart gibi bireysel ozellikleri verilen mesajin

kodlanmasini, algilanmasini ve mesajlara kars1 tutumunu etkiler.

Tutar ve Yilmaz’a (2013) gore de orgiitsel iletisimi olumsuz yonde etkileyebilecek, onu
engelleyebilecek bircok faktor vardir. Bu engellerden bir kismi orgiitten, bir kismi
gonderici ve alicidan bir kismi ise kanal, arag-gerecten kaynaklanir. Bu faktorler

asagidaki gibi siralanabilmektedir (Tutar ve Yilmaz 2013, ss. 258-261):

a) Statii farkhih@i: Iletisimde statii, mesaj gonderen kisiye karsi alicilarin yargi
egilimlerinden dolay iletisimi etkileyen bir faktdrdiir. Orgiitsel hiyerarsi iginde mesajin
kaynag1 yiikseldik¢e mesaj, is gorenler tarafindan daha ¢ok kabul goriir; bunda iist ve

astlar arasindaki statii farkinin etkisi vardir.

b) Degisime diren¢: Temelde insanlar degisime direng gosterir ve degisimin boyutlar
arttik¢a, gosterilen direng de o oranda artar. Bu yiizden iletisimin temel kurallarindan biri,

degisim ne kadar biiylik ise bunun mesaj1 o kadar dnceden verilmelidir.

c¢) Egitim diizeyi: Yiiksek egitimli insanlarin ele aldiklar1 konular ve bu konulari isleyis
bi¢imleri, egitim diizeyi diisiik insanlar tarafindan kolay anlagilmaz ve bu durum orgiitsel

iletisimin 6nemli engelidir.

a) Asir1 uzmanlasma: Asir1 uzmanlasma egitim farkliliginda oldugu gibi uzman
olanlarla olmayanlarin farkli kavramlarla konugmalar1 ve farkli olgu diizeylerine sahip
olmalar1 nedeniyle iletisimde ©Onemli olan “ortak dil ve anlayis”in gelismesini

engelleyecektir.
b) Merkezilesme derecesi: Orgiitiin merkezilesme egilimi arttig1 dlgiide astlarla iletisim

o kadar resmi ve sinirli olur. “Asiri iletisim yiikii” iletisimin etkin bir sekilde kurulmasini

engeller.
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¢) Kisisel engeller: Kendi deneyimlerine ve mesaji gonderen hakkindaki diisiincelerine
bagl olarak alic1 gonderilen mesaji ¢arpitarak algilayabilir. Iletisim siirecindeki gonderici
ve alicinin hisleri, duygulari, 6n yargilari, deger yargilari, mesaji olusturmada segilen
sembolleri etkiler. Diger taraftan bireylerin duygusal durumlarn da iletisimi

engelleyebilir.

a) Kanallarin kansikhigi: Orgiitlerde kademeler de iletisimin etkinligini azaltan
faktorlerden biridir. Bunu 6nlemek i¢in tampon islevi géren araci kisilerden yararlanilir.

Bununla birlikte aracilarin sayisi arttik¢a bilgilerin bozulma orani artar.

b) Orgiit iklimi: Orgiitsel iklimin mesaj iletimini etkileyen bir bagka yonii de, mesajin
bicimsel ve bicimsel olmamasidir. Baz1 drgiitlerde, rutin isler disindaki tiim konularin
yiirlimesi resmi emirlere ve talimatlara baghidir. Bu da agik ve ¢ok yonlii iletisime ve

dogal iletisime gore iletisimi engelleyici bir faktor olarak ortaya ¢ikar.

c) Cevre kosullari: Ozellikle, sozlii iletisimde cevresel engeller, mesajin yanls
anlasilmasia neden olabilir. Yazili iletisimde, giiriiltiinlin etkisi az olmakla birlikte,
mesajin  girlltili bir ortamda hazirlanmasi, yazili iletisimde climlelerin yanlis

kurulmasina, yazigsma protokoliine aykir1 durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

d) Siizgecten gegirme (Filtreleme): Astin, listiine onun duymak istediklerini iletmesi,
bilgiyi siizgecten gegirmesi ve saptirmas1 demektir. Orgiitlerde dikey kademeler ne kadar

cok ise, siizgecten gecirmek ve dolayisiyla mesajin ¢arpitilma ihtimali o oranda artacaktir.

2.1.10 Kurum ici iletisim ile Tlgili Calismalar ve Cahsanlar Uzerindeki Etkisi

Tletisim 6rgiit icinde duygularin, diisiincelerin, tutumlarin, tavirlarin, haber ve mesajlarin
yayilmasini saglayan bir siiregtir. Bu siirecin iyi islemesi ¢alisanlarin kendilerini daha iyi
ifade etmelerini, kendilerinden beklenenleri dogru olarak anlayabilmelerini, istek ve
problemlerini yoneticileri ile paylagsabilmelerini saglar ki, bunun da is tatminini artiracagi

diisiiniilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese 2004, s. 12).
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Baz1 arastirmacilar astlarin lstleri hakkindaki algilamalart ile bu algilamalarin bazi
ciktilarla (liretim, performans, is tatmini gibi) olan iligkisini incelemislerdir. Arastirma
bulgular; iistiin iletisim kalitesini yiiksek olarak algilayan astlarin yiiksek performans
gosterdiklerini, az devamsizlik yaptiklarin1 ve isi terk etmelerinin az oldugunu ortaya

¢ikartmistir. (Hain ve Tubbs 1974, ss. 1-14).

Yapilan pek ¢ok arastirma, etkin kurum igi iletisimin ise devamsizlik, is degistirme orani
ve diger sikayetleri azalttigini, buna karsin is motivasyonu, is tatmini, iiretkenlik ve
bunlarin sonucunda kari artirdigim gostermistir. Ornegin, Tubbs ve Judgings (1978)
yaptig1 arastirma ile daha yiiksek verimlilige ve {iriin kalitesine sahip olan sirketlerin ayni
zamanda daha yliksek iletisim etkinligine de sahip oldugu sonucuna vararak, iletisim
kalitesinin verimlilige dogrudan katki sagladigina dikkat ¢ekmistir. Hawkins ve Penley
(1978) kurum i¢i iletisimin motivasyonu ve dolayisiyla ¢alisan performansini olumlu

yonde etkiledigini gostermistir (Oguz 2001, s. 96) .

Downs ve Hazen’in (1977) yaptiklar1 aragtirma da, iletisimin en 6nemli boyutlarindan
olan kisisel feedback, yoneticilerle iligkiler ve iletisim ikliminin, is tatmini ile etkilesim

igerisinde oldugunu gostermistir. (Downs ve Hazen 1977, s. 77).

McLaughlin ve Cheatham (1977) iki farkli kategorideki iletisim ag1 katiliminin banka
veznedarlarinin is tatmin diizeyleri izerindeki etkisini incelemistir. Yalitilmis ve nispeten
kapali ¢alisma ortaminda ¢alisan ve bu sebeple ortak orgiitsel kiiltiire daha az bagl olan
veznedarlarin; terfi imkanlari, idare, yapilan is, ¢alisanlar arasinda esitlik ve {icret
faktorlerinde kurum {iyeleriyle daha diizenli iliskide bulunanlara gére daha az tatmin
olduklar1 sonucu elde edilmistir (Giilnar 2007, s.137).

Bir¢ok arastirma, is ortaminda is tatmini ile iletisim arasindaki iliskiyi incelemistir. Baird
ve Diebold (1976) is tatmini ile amirlerle olan iletisim siklig1 arasindaki belirgin iligkiyi
bulmuslardir. Amirleriyle sik sik goriisme sansina sahip calisanlar islerinden daha fazla
tatmin olmaktadirlar. Kurumsal iletisimin kurum iklimi algilamalar1 ve is tatmini ile
iliskisini inceleyen Muchinsky (1977), kurumsal iletisimin birgok boyutunun kurum

iklimi ve is tatmini ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu ortaya ¢ikartmistir. Arastirma

54



bulgulart 6zellikle kurumsal iletisimin “giiven ve etki” gibi bireysel iletisim iceren
boyutlarinin kurum iklimi boyutlarindan biri olan “yonetime kars1 gelistirilen duygular”
ile arasindaki anlamli iliskiyi belirlemistir. Yankelovich (1979) bir caligmasinda, hem
iistlerin hem de astlarin kendilerine saygi duyacaklari bir ortam istediklerini gostermistir.
Yankelovich insan kaynaklarinin degerli bir unsur oldugu mesajim ileten kurum
kiiltiirinlin 6nemini vurgulamaktadir. Bu ¢alismalarin hepsi, etkili kurumsal iletisimin
kurumun performansini hem {retim, hem de is tatmini agisindan gelistirdigini

vurgulamaktadir (Baransel 1996, ss. 13-14).

Senses, Istanbul’da faaliyet gosteren Conrad, Hilton, The Marmara ve Sirkeci semtinde
yerlesen otellerin ¢alisanlariyla yaptig1 bir ¢alismada, bu kurumlarin kurum i¢i iletisim
uygulamalari ile ¢alisanlarin is tatmini ve bu iki degisken arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamistir. Isin kendisi, iicret, yonetim, terfi ve is arkadaslar1 ile bunlarin toplamindan
olusan biitiinsel is tatmini agisindan kurum ici halkla iliskiler uygulamalar1 etkinlik
diizeyini olusturan {i¢ grup (alt grup: kurum i¢i iletisim 1-5 puan arasi; orta grup: kurum
ici iletisim 6-11 puan arasi; st grup: kurum ici iletisim 12-24 puan arasi

degerlendirilmektedir) arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur (Senses 1999, s. 188).

Bakan ve Biiylikbese’nin (2004) yaptig1 arastirmaya gore iletisim ve isin niteliginden
tatmin arasinda ayni yonde bir iliskinin varligi ortaya ¢cikmistir. Yani iletisim ile isin
niteliginden tatmin arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu soylenebilir.
Ayni sekilde iletisim ile yoneticiden tatmin arasinda ayni yonde bir iligkinin varligi ortaya
cikmis olup, iletisim ile yOneticiden tatmin arasinda istatistiksel acidan anlamli bir
iligkinin oldugu sdylenebilir. Benzer sekilde iletisim ile calisma arkadaslarindan tatmin
arasinda da ayni yonde bir iliskinin varligi ortaya ¢ikmis olup, iletisim ile ¢alisma
arkadaslarindan tatmin arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliskinin oldugu
sOylenebilir. Son olarak ise iletisim ile iicret tatmini arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir iliskinin olmadig1 sonucuna varilmistir (Bakan ve Biiyilikbese 2004, ss. 13-24).

Burke ve Wilcox (1969) calisanlarin, ustleri ile gergeklestirdikleri iletisimin seffafligi
hakkindaki algilari ile islerinden elde ettikleri tatmin arasindaki iliskiyi arastirmislardir.

Arastirma sonucunda, ast ve iistlerin aralarinda gergeklestirdikleri iletisimde birbirlerine
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kars1 ne kadar ¢ok seffaf davranirlarsa, astlarin ¢alistiklari kurumdan, yaptiklar isten,
performans degerlendirme siirecinden ve yoneticilerinden duyduklari memnuniyetin
arttig1 goriilmiistiir. Ast ve tistiin gerceklestirdikleri iletisimin seffaflik diizeyi birbirine
yaklastik¢a her iki tarafin da yaptiklar isten sagladiklari tatminin arttigi bulunmustur.
Kesin olarak tam bir sebep-sonug iligkisine varilamasa da, istlerin astlar1 ile olan
iletisimindeki seffaflik diizeyi arttik¢a astlarin da buna olumlu yonde karsilik verdigi
goriilmiistiir (Burke ve Wilcox 1969, ss. 320-326).

Benzer iliskileri arastiran bir bagka ¢alisma da bes kamu kurumunda ¢alisan 87 yonetici
ve 432 ast lizerinde yapilmistir. Arastirmacilar yoneticiler tarafindan sergilenen
davraniglarin astlar tarafindan algilanis sekli ve yarattigi tatmin tizerindeki etkisini
anlamaya ¢alismislardir. Sonuglar; ¢alisanlarin onlarin istlerinin “galisan merkezli” bir
liderlik tarzi kullandigini algiladiklarinda ve iistleri astlartyla dostca bir iletisim iligkisi
kurduklarinda ast tatmininin daha pozitif oldugunu ortaya koymustur (Richmond ve dig.
1983, ss. 31-32).

Farkli girketlerde calisan 328 kisi iizerinde yapilan ¢alismada ise yoneticiler tarafindan
kullanilan giice dayali iletisim stratejisi ile yakinlagsmaya dayali iletisim stratejileri ve bu
stratejilerin ¢alisan tatmini tizerindeki etkileri anlasilmaya calisiimistir. Calisma
sonucunda, yakinlagsmaya dayali iletisim stratejilerinin 25 parametresinden 17’sinin
calisan tatminiyle pozitif iliskili oldugu gorilmiistiir. Fikirlere agik olma ve giiven
parametrelerinin gostergesi olan; dinleme, duyarlilik ve giivenilirlik gibi nitelikler calisan

tatminiyle en yiiksek diizeyde iliskiye sahiptir (Richmond ve dig. 1986, ss. 187-188).

Yiiksel’in (2005) yaptig1 arastirmaya gore, iletisim diizeyinden memnuniyetin artmasinin
isten elde edilen tatmin ve g¢alisan tatmini diizeyini arttirdigi belirlenmistir. Bu sonug,
orglitsel ortamda {istlerin astlariyla iletisim i¢inde olmasinin; astlarin 6rgiitiin amaglari,
politikalart ve isleyisi hakkinda bilgilendirilmesinin; diisiincelerinin ve Onerilerinin
sorulmasinin isten elde edilen tatmin diizeyi ve calisan tatmini diizeyini olumlu yonde

etkiledigini ifade etmektedir (Yiiksel 2005, s. 303).
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Aliyeva’nin yaptig1 arastirmaya (2005) gore, orneklemin demografik (cinsiyet, yas,
egitim, medeni durum ve milliyet) ve mesleki (¢alisma siiresi ve konum) ozellikleri
konusunda da veriler toplanmis ve bu 6zelliklerle kurum igi iletisim ve is tatmin diizeyleri
arasindaki iligkiler incelenmistir. Cinsiyet degiskeni agisindan bakildiginda, ¢alismaya
katilan kadin ve erkek calisanlarin bigimsel iletisim, iistlerle iletisim, digsal is tatmini ve
genel tatmin puanlar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Kadinlar bigimsel
iletisimi daha yiiksek degerlendirirken, erkeklerin istlerle iletisim konusunda daha iyi
olduklari, dissal ve genel tatmin diizeylerinin de kadinlara nazaran daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir (Aliyeva 2005, s. 242).

Giilnar’m (2007) yaptigi aragtirma sonucunda; iletisim memnuniyeti genel ortalama
puaniyla is tatmini genel ortalama puani arasinda pozitif, giicli ve anlaml bir iligki
oldugu ortaya ¢cikmistir. Ayrica iletisim memnuniyeti genel ortalama puaniyla; terfi,
yonetim, performansa bagh odiiller, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisim faktorleri

arasinda orta kuvvette, pozitif ve anlamli iligski vardir (Giilnar 2007, s. 277).

Karcioglu ve dig.nin (2009) yaptig1 arastirmaya gore is tatmininin, genel iletisim ile
anlamli ve ayn1 dogrultuda (pozitif) bir iliskiye sahip oldugu gézlenmistir. Bir baska ifade
ile genel iletisim etkinliginde meydana gelen artis ve azalis, ¢alisanlarin is tatminini
artirnp azaltmaktadir. Bu sonug; kurum ig¢i iletisimin istenilen diizeyde oldugu
organizasyonlarda calisanlarin is tatmininin de istenilen seviyede oldugu goriisiinii

destekler niteliktedir. (Karcioglu ve dig. 2009, s. 72).

Allen (1996) yaptig1 arastirmada iletisim memnuniyeti ile goniillii isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerin farkli yonlerine odaklanmistir. Bu kapsamda iletisim degiskeni ile
gontlli isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iliski saptamistir. Bu ¢alisma tist-ast
iliskisi hakkinda daha pozitif diislincelere sahip olan calisanlarin daha az olasilikla isten

ayrilma egilimi gosterdigini bulmustur (Allen 1996, ss. 204-207).

Baransel’in (1996) yaptig1 arastirmaya gore, iletisim kalitesi ile astin isi terk etme niyeti

arasinda anlamli diizeyde negatif bir iliski bulunmustur. Bu sonuca gore; iletisim kalitesi
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yiikseldikge astlarin 6rgiit iklimi ile ilgili olumlu algilamalari, 6rgiite bagliliklart artmakta

ve isi terk etme niyetleri azalmaktadir (Baransel 1996, s. 84).

Calisanlar pozitif bir iletisim algisina sahip oldukca yaptiklar1 islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Bu da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini daha da azaltmaktadir. Ciinkii
yaptiklari isten tatmin olan ve islerini severek yapan ¢alisanlar, bu tiir kurumlarda kalmak
isteyeceklerdir (Akkirman ve Harris 2005, ss. 402-406). Arastirmalar, kurum ig¢indeki
zayif iletisimin diisiik verimlilik, yliksek devamsizlik ve ayrilma niyetine sebep oldugunu

gostermektedir (Unler ve dig. 2014, s. 241).

Allen’a (1996) gore iletisimin niteligi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda negatif
bir iligki bulunmaktadir. Ayrica kurumun yonetim kademesinde ve/veya merkezinde
calisan insanlar daha az isten ayrilmaktadirlar. Ancak bu ¢aligmalar, is gorenlerin isten
ayrilma niyeti ve kurum igi iletisim arasinda 6nemli iliskiler oldugunu ortaya ¢ikarmasina
ragmen, is arkadaslar1 arasindaki degisen iletisimsel mesaji1 tanimlamakta basarisiz olmus
ve bu nedenle iletisimin goniillii isten ayrilma niyeti siirecini nasil etkiledigi konusuna

cok az agiklama getirebilmistir (Cox 2009, s. 183).

Ming ve Shuang’in (2009) yaptig1 arastirma, toplam iletisim memnuniyeti ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iligki oldugunu gostermistir. Bu ¢alismadaki
elde edilen bulgular, ¢alisanlarin iletisim memnuniyetinin derecesi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki yakin iligkiyi isaret eden Onceki arastirma sonuclarim1 destekler niteliktedir

(Ming ve Shuang 2009, s. 829).

Unler ve dig.’nin (2014) yapti§1 arastirmaya gore; tiim iletisim iklimi boyutlar1 (ydnetici-
calisan iletisimi, dikkate alma, iletisimde giiven ve seffaflik) ile isten ayrilma niyeti
arasinda ters iliski oldugu bulunmustur. Yoneticileri ile iletisimi 1yi ve kurum i¢indeki
iletisim seffaf olup giiven verdikce is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri (bu tiir iletisim iklimi 6zelliklerine sahip olmayan kurumlara kiyasla) daha fazla
azalmaktadir. Bu durum iletisim ikliminin olumlu olarak degerlendirilmesinde
yoneticinin, ¢alisanlarla iletisim kanal ve kaynaklarinin seffaf ve giiven verici nitelikte

olmasinin énemli bir rolii bulundugunu gdstermektedir. Calisanlar igyerini yonetici ile
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Ozdeslestirmekte ve bu nedenle yonetici ile yasanan iletisim sorunlart kisinin isten
ayrilma niyetini arttirabilmektedir. Ayn1 zamanda, olumlu bir iletisim iklimi, islerinden
doyum alan ¢alisanlarin islerini daha fazla severek yapmalarin1 saglayarak bu tiir bir

kurumu birakmak istememelerine sebep olmaktadir (Unler ve dig. 2014, ss. 244-247).

Sadece birka¢ arastirmaci iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda direkt
olarak negatif bir iliski raporlamistir. Ornegin, Gargie, Tourish ve Wilson’a (2002) gore,
kurum i¢i iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
bulunmaktadir. Rubin (1993) ise ¢alisanlarin iletisim memnuniyeti arttikca daha etkili is
iligkileri kurabileceklerini belirtmistir. Bunun yaninda birgok arastirma iletisim
memnuniyetinin isten ayrilma niyetini, is tatmini ve orgiitsel baghlik vasitasiyla dolayli

olarak etkiledigini gostermistir (Ming ve Shuang 2009, s. 827).

2.2 CALISAN TATMINI

2.2.1 Cahsan Tatmini Kavraminin Tanim

Bir goriis, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ad1 verilen motivasyon teorisinin, i tatmini
teorileri igin temel teskil ettigi seklindedir (Okten 2008, s. 26). Tatmin terimi bireyin
beklentilerinin karsilanmasi sonucunda olusan memnuniyet hissini ifade etmektedir. Is
tatmini ise bir ¢alisanin beklentileri ile ¢alisma yasantisi, is yerindeki iliskileri ve is yeri
kosullar1 arasindaki uyum neticesinde ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu dolayisiyla
bireyin isine karst gelistirdigi olumlu bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve
Obeng 2000, s. 254). Is tatmini, calisanlarin islerinden duydugu hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle is gdrenlerin istekleri birbirine uydugu
zaman ger¢eklesir. Kisinin isten bekleyisleriyle, isin sagladigr ddiiller esitlik kurami ve
psikolojik anlagmayla da yakindan ilgilidir (Davis 1982, s. 96). Locke’a (2001) gore is
tatmini, bir ¢alisanin verilen gorevi bagarmasiyla sonuglanan ve kisiye zevk, mutluluk ve
haz veren duygusal bir durum olarak tanimlanmaktadir (Schwepker 2001, s. 41). Buhian
(2002) is tatmini kavramini, bir is gorenin isi ile ilgili i¢sel veya digsal durumlarina iliskin
pozitif ya da negatif olarak hissettigi duygu olarak tanimlamaktadir (Keles 2006, s. 3). Is

tatmini, bir isin karakteristiginin degerlendirilmesi sonucunda ulasilan pozitif bir

59



duygudur (Robbins ve Judge 2013, s. 79). Spector, is tatminini “insanlarin islerini ne
Olciide sevdikleri (tatmin) veya sevmedikleri (tatminsizlik) seklinde tanimlamstir.
Spector’un bu tanimi1 insanlarin duygusal olarak isleri hakkinda ne diisiindiiklerine isaret
etmektedir. Spector’a gore yiiksek diizeydeki is tanimi ¢alisanin esenlik i¢cinde oldugunu
gosterir (Unler ve dig. 2014, s. 239). Ozdevecioglu’na (2003) gore is tatmini, bireyin isine
is ¢evresine iliskin beklenti diizeyindeki duygu, diisiince ve egilimleri ile gerceklesen
ciktilar arasinda yaptig1 karsilastirma sonucunda isine karsi olan tutumudur (Poyraz ve
Kama 2008, s. 147). Bunlardan farkli olarak is tatminini iki boyutta ele alan bir yaklasim
daha vardir. Bu yaklagimda is tatmini i¢ kaynakli ve dis kaynakli olmak tizere iki
boyutludur. i¢ kaynakli is tatmini isin dzerk olusu, ¢esitliligi, topluma katkis1, sorumluluk
duygusu, yaraticilik, basarma duygusu ve prestij gibi bir ¢alisanin isin kendisinden elde
ettigi doyum olarak tanimlanabilir. D1s kaynakli i tatmini ise, ¢aligma kosullari, orgiitiin
uyguladigi politikalar gibi isin dogrudan dogruya kendisiyle ilgili olmayan
ozelliklerinden ne derece doyum elde edildigi ile ilgilidir (Unler ve dig. 2014, s. 239).

Schwepker’e (2001) gore, is tatmini duygusu i¢sel ya da dissal bir tatmin olabilmektedir.
Isin kendisi, tatmin, kisisel gelisim, is basarisi, alman sorumluluklar igsel tatmini
olustururken; alinan iicret, sirket politikalari, {ist yonetimin astlara olan destegi, terfi

firsatlar1 gibi durumlar da digsal tatmini olusturmaktadir (Calkin 2014, s. 23).

Is tatmini, is gérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel, fizyolojik ve
ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
is¢inin, “beraber calismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin
sagladigr mutluluk” akla gelmektedir (Simsek ve dig. 2015, s. 164; Bakan ve Biiyiikbese
2004, s.7)

Bir calisma ortaminda c¢alisan bir bireyin bekledigi maddi ve manevi ddiillerin,
gerceklesenle ayni olmasi durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir. Eger, gergeklesen
durum beklenenden daha diisiik diizeyde kaliyorsa, bu durumda is tatminsizligi giindeme

gelmektedir (Erdil ve dig. 2004, s. 18).

60



Is doyumu, isin Ozellikleri ile calisanin beklenti ve isteklerinin kesistigi noktada
gerceklesir. Dolayisiyla is doyumu diizeyinin, isin, ¢alisanin ihtiyaglarimi karsilama
derecesi ile orantili olarak gelistigi sdylenebilir. Calisanlarin is doyum diizeyleri,
yaptiklar1 igin gereksinimlerinin ne kadarinin doyurulduguna bagl olarak degisir (Asik

2010, s. 32).

Is tatmininden sdz etmek i¢in isin tamamna iliskin bir yargiya ulasmak zorunlu olmayp,
birey isin bazi1 yonlerinden tatmin olurken bazi yonlerinden tatminsizlik duyabilir.
Dolayisiyla is tatmini, bir isin ve is ortaminin farkli yonlerinden memnuniyeti ifade eder

(Bakan 2011, s. 242).

Giiven ve dig.’ne (2005, s. 7) gore calisanlar igin biiylik 6nem tasiyan is tatmininin
saglanmas1 ve calisanlarin yasam kalitelerinin yiikseltilmesi ile isletmenin hedeflerine
ulagabilmesi arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Caligma yasami kalitesinin
artirllmasi; calisma ortaminin ve kosullarinin diizenlenmesi, c¢alisanlarin psikolojik,
ekonomik ve sosyal ihtiyaglariin karsilanmasi, calisma yasaminda ortaya c¢ikacak
sorunlarin en aza indirilmesi ve dolayisiyla is tatmininin saglanmasiyla miimkiin

olabilecektir (Biiylikbese 2012, s. 52).

Tatmin bireylerin sahip olduklar1 birbirinden farkli beklentilere bagli olarak degisebilen
bir alg1 oldugu i¢in ayni kosullar altinda birisi tatmin olabilirken, bir digeri tatmin
olamayabilmektedir. Is tatmini bireylerin fiziksel ve ruhsal saghigini etkiledigi igin bir
motivasyon unsuru olarak, isten ayrilmayi azaltici bir etken ve Orgiitsel bagliligin
belirleyicilerinden birisi olarak goriilmektedir. (Iiscan 2005, s. 313). Bu nedenle, is
tatmininin ¢alisanlarin orgiite karsi tutum ve davranislarinin gelisimi ve verimlilik artisi

tizerine 6nemli katkilarinin bulundugu 6ne siiriilmektedir (Hamermesh 2001, ss. 1-24).

Solmus’a (2004) gore, is tatmini ile ilgili olarak yapilan tanimlarin temel olarak ii¢ ortak

noktas1 bulunmaktadir (Eginli 2009, ss. 36-37; Ozkalp ve Kirel 2013, ss. 114-115):

i) Is tatmini, calisanin ise iliskin subjektif ve i¢sel duygularini ifade eder, genel olarak

gozlenemez ancak kiginin davraniglarindan anlagilabilir.
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i) Is tatmini, caliganin elde etmek istedigi ya da hak ettigine inandig1 diillere ulastig
ya da beklentilerinin 6tesinde kazanimlar elde ettigi durumda yasanir.
iii) Is tatmini, birbirlerinden ayr1 ama birbiri ile ilgili birka¢ tutum objesini

kapsamaktadir.

Is tatmini genellikle ¢alisanin is ortamindaki deneyimlerinin onun iizerinde birakti:
olumlu etki olarak diistiniiliir. Kisi isinden gerekli tatmini buluyorsa isine, i ortamina
kars1 olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Cekmecelioglu 2005, s. 84). Is tatmini, isin tanimi
ve isin karakterinden daha ¢ok ¢alisan kisilerin karakterleri ile daha alakalidir. Okpara
(2004), isi tatmini igin tcret, terfi, kontrol, isin kendisi ve is arkadaslar1 olmak tizere 5

unsur gerektiginden bahsetmistir (Bushra, Usman ve Naveed 2011, s. 262).

Schneider ve Snyder’e goére (1975) is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin
tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin (licret, is gilivenligi) kisisel bir
degerlendirmesidir. Is tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek
islenen is ve is kosullarina iligskin algilarina karst gelistirdigi igsel tepkilerden olusur

(Cekmecelioglu 2005, s. 84).

Rusbelt ve dig. (1988); bireylerin is tatminsizligine karsi gelistirdigi farkli tepkileri igeren
bir model gelistirmislerdir. Model, ¢alisanlarin is tatminsizligine kars1 gosterdikleri
tepkilerin; organizasyondan ayrilma, dile getirme, sorunu gérmezden gelme ve sadakat
olmak tizere dort siiftan olustugunu belirtmektedir. Bu tepki siniflarindan dile getirme
ve sadakat, bireyin istihdam sartlarmin tatmin ediciligi karsisinda gosterdigi yapici
tepkiler iken, organizasyondan ayrilma ve ihmal ise yikici tepkilerdir (Cekmecelioglu
2005, s. 85).

Is tatmini; isten duyulan genel doyum, iicretten duyulan doyum, giivenlikten duyulan
doyum, sosyal calisma kosullarindan duyulan doyum, denetimden duyulan doyum,
gelisme olanaklarindan doyum olmak iizere farkli bicimlerde incelenmektedir. Calisanin
1§ tatminsizligi yasamasi ise, ise ge¢ gelme, devamsizlik, sik is degistirme, performans

diisiikliigii gibi sonuglara neden olmaktadir. Bu baglamda, bir ¢alisanin isinden memnun
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olmasi igyerini de olumlu yonde etkilerken, memnun olmamasi da isyerine yonelik

olumsuz etkiler yaratabilecegini gostermektedir (Eginli 2009, s. 36).

Is tatmininin duygusal, bilissel ve davranissal bilesenleri bulunmaktadir (Bernstein ve
Nash 2008, s. 298). Arastirmacilar, duygusal bilesenin is ile ilgili sikint1, endise ve cosku
gibi hislerle; biligsel bilesenin is ile ilgili zahmet gerektirme, kalict olmama gibi
inaniglarla; davranigsal bilesenin ise ge¢ gelme egilimi, isten kaytarma cabasi, isine
yenilikler katma egilimi, isine sahip ¢ikma c¢abasi gibi kisisel hareketlerle ifade

edilebilecegini one siirmektedirler (Yanik 2014, s. 106).

Is tatminine iliskin tanimlamalar incelendiginde, kavramin bir anlamda calisanlarin algis
sonucunda olusan duyusal bir tepki oldugudur. Direkt olarak c¢alisanlarin algist ile ilgili
olan bu kavram, giiniimiiz rekabet yogun is diinyasinda orgiitler i¢in énemli bir kavram
halini almistir. Orgiitlerin rekabet yogun is diinyasinda siirdiiriilebilirliklerini korumalari
icin calisanlarinin Orgiit hedefleri ve amaclarina yonelik verimli ve etkin c¢aligsmasi
gerekmektedir. Bu gerekliligin yerine getirilmesi bir anlamda c¢aligsanlarin mevcut
islerinden tatmin olmasi ile saglanabilir. Bu noktada is tatmininin saglanmasi yani ¢alisan
istek, beklenti ve umutlari ile reel is arasinda denge saglanabilmesi gerekmektedir. Ancak
1§ tatmini kavraminin kisisel bir durum olmasi nedeni ile bu kavramin sadece orgiitsel
stirecler ile yonetilemeyecegi diger bir ifade ile is tatmininin bir takim bireysel
faktorlerden de etkilendigi goz onilinde bulundurulmalidir (Tanriverdi ve Pasaoglu 2014,

s. 278).

Giirbiiz’e (1998) gore; isi bireyin gereksinimlerini karsiliyor ve yani sira bireyin is ve
deger yargilarini olumlu etkiliyorsa, is tatmini olusuyor demektir. Tatmin olma durumu
bireysel mutlulugu artirip, ¢alisanin isine baglanmasini, hatalarin ve is hareketliliginin
azalmasini saglayabilmektedir. Tatmin olan bireylerin ise zamaninda gelip devamsizlik
yapmadiklari, isten ayrilma isteklerinin diisiik oldugu, daha az doktora gidip daha az rapor

aldiklar belirtilmektedir (Aliyeva 2005, ss. 119-120).

Is tatmini, ¢alisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda bireysel, fizyolojik ve

ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Bu da en ¢ok iscilerin ¢alisma hayatinda goriilebilir.
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Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce calismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladig1 bir mutluluk akla gelir. Isci,
caligmasi sonucunda oraya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi
iscilik gururu onun ig¢in bir tatmin kaynagi olacaktir. Asir1 teknigin ve is boliimiiniin
dogurdugu otomasyon sekli ve seri halinde iiretime gidilmesi is¢iyi emeginin karsiligini

gorme, kendisi ile iftihar etmek zevkinden yoksun birakacaktir (Eren 2015, s. 202).

Anderson ve dig. (2011), farkli is tatmini teorilerini ti¢ farkli kategoride toplamaktadir.
Bu kategoriler; durumsal teoriler, kisilige bagli yaklagimlar ve etkilesimsel teorilerdir.
Durumsal teorilere gore is tatmini, igin veya diger gevresel etmenlerin sonucudur. Kisilige
bagli yaklagimlar is tatminini cinsiyet, yas, zeka diizeyi gibi bireye bagl 6zelliklerle
aciklarken, etkilesimsel teoriler is tatminini ¢evresel etmenlerle kisilik Ozelliklerinin

etkilesiminin sonucu olarak degerlendirmektedir (Akca 2012, s. 123).

Herzberg is tatmini faktorlerini iki grupta toplamistir. Birinci grup motive edici faktorler
adi1 altinda toplanmais olup, isin kendisini, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma
ve taninma gibi faktdrleri kapsamaktadir. ikinci grup faktorler ise hijyen faktorleri adi
altinda toplanmis olup, ticret, maasg, ¢alisma kosullari, is glivenligi, uygulanan nezaret

tarz1 gibi faktorleri icermektedir (Kogel 2015, s. 737).

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir kez is tatmini
saglaylp sonra bu konuyu birka¢ yil gozden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde
edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is tatminsizligine doniisebilir. Bir 6rgiitte kosullarin
bozuldugunu gdsteren en 6nemli kamit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi,
daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel
sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, 6rgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve
dis tehditlere kars1 orgiitiin gdstermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci
2002, s. 3).
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2.2.2 Cahsan Tatmininin Onemi

Calisanlarin is tatmininin saglanmasinin, Oncelikle kisilerin psikolojik ve fiziksel
sagliklar1 tizerindeki olumlu etkileri nedeniyle yasam tatminlerinin ve bu dogrultuda
toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi agisindan 6nemi bulunmaktadir. Bireylerin
tatminleri, tamamen gereksinimleri ve bu dogrultudaki beklentileri ile ilgili olup, s6z
konusu gereksinimler fizyolojik ve psikolojik olmak tizere smiflandirilmiglardir.
Fizyolojik gereksinimler tatmin edildik¢e azalirken, psikolojik gereksinimler tatmin
edildik¢e artmaktadir. Bu paralelde, calisanlarin is tatminlerinin ve buna bagli olarak
giidiilemelerinde siireklilik saglanmasinin, is yerlerine olan baglilig1 da olumlu yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Is tatminsizligi durumunda ise calisan uygunsuz is
davraniglart sergilemekte, etkinlik ve verimliliginin olumsuz etkilenmesiyle birlikte
bozulan saglig1 nedeniyle de orgiite bir maliyet getirmektedir (Poyraz ve Kama 2008, s.
147).

Genellikle is tatmini iki nedenden dolay1 6nemli bir tutumdur. Birincisi ¢alisanlarin igleri
hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri, yani tatmin edici ya da hayal kirici, sikici ya
da anlaml1 bulmalar1 hem kendileri hem de isleri i¢in 5nem tasir. Ikincisi yoneticiler i¢in
insanlarin islerine kars1 tutumlarinin performans ve verimlilik tizerindeki etkisi agisindan
onemlidir. Cilinkii i tatmini ise devam, performans, ruhsal ve fiziksel saglik ve is

hareketliligi davraniglarini etkiler (Aliyeva 2005, ss. 123-124).

2.2.3 Calisan Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisan tatminine etki eden faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan caligsmalar
sonucunda; {icret, giivenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, arkadaslik
ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi faktorlerin ¢alisan tatmini iizerinde 6nemli
etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir (Erdil ve dig. 2004, s.19).

Bingo1’e (1997) gore; ¢alisan tatmini kavrami kisminda verilen tanimlardan yola ¢ikilarak

is tatminiyle ilgili faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Aliyeva 2005, ss. 126-127):
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i)

Vi)

vii)

viii)

Tatmin, ¢alisanin isten elde ettigi maddi c¢ikarla ilgilidir. Bir ¢alisan, ¢alismast
karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerin diizeyi Ol¢iisiinde tatmin
olacaktir.

Tatmin, is giivenligiyle ilgilidir. Calisan sagligi i¢in tehlike yaratan bir ortamda
caligmak istemez, bunun yerine her tiirlii giivenlik 6nlemi alinan bir ortamda daha
huzurlu ve mutlu bir sekilde ¢alisir.

Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir. Bir ¢alisan becerileri,
deneyimleri ve kisisel ilgilerini karsilayan gorevleri yerine getirmekten dolay1
tatmin elde edebilir. Ayrica, ¢alisanin yaptig1 gorevin gerektirdigi niteliklerle
kendisinin sahip oldugu ozellikler arasinda tam bir uyumun saglanmasi
gerekmektedir.

Tatmin, iiretimden dogan gururla ilgilidir. Is ¢ok iyi bir sekilde tasarlanir ve sonug
saglanirsa, ¢alisan hognut olacaktir.

Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir. Eger c¢alistig1 isyerinde ona
yiikselme firsatlar1 veriliyorsa, ¢alisanin duyacagi tatmin yliksek olacaktir.
Tatmin, isin akisin1 ve hizim1 denetleyecek ¢alisanin yetenegi ile ilgilidir. Calisan
yaptigi isin diizenlenmesinde ve denetiminde yeteneklerini kullanacak s6z hakkina
sahipse bu dogrudan onun tatmin diizeyi ve basarisina yansiyacaktir.

Tatmin, igyerindeki olumlu kisisel iliskilerle ilgilidir. Calisanin is arkadaslarina
kars1 sevgi ve baghligi mevcutsa, o, bdyle bir ortamda caligmaktan memnun
olacaktir.

Tatmin, isletmenin genel durumuyla ilgilidir. Calisanin tatmin duymasinda
isletmenin baglica politikalari, genel personel uygulamalari, toplumdaki statiisii
onemli rol oynar.

Tatmin, amirin tutumuyla ilgilidir. Amirin ¢alisanina karst olumlu tutumu, ona
deger vermesi ve ikisi arasindaki sicak iliskiler bireyin isten tatmin duymasini
etkiler.

Tatmin, sendikal iliskilerle ilgilidir. Sendika, calisanlarin genel olarak arzularina
hitap eden bir toplu is sozlesmesi i¢in yogun ¢aba gosterip bunlar
gergeklestirmisse, dogrudan olmazsa bile, ¢alisanlarin iglerinde tatmin duymalarina
katkida bulunur. Ote yandan toplu is sézlesmesinin isverence tam uygulanmasi da

bu duyguyu etkiler.
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Calisanlarinin tatmin olanaklarini etkileyen etmenler sdyle siralanabilir (Eren 2015, ss.

508-510):

a) Insanlar calismaya sevk eden dnemli bir etmen, gosterdikleri ¢abalar sonucunda elde
edecekleri basar1 umutlaridir.

b) Ihtiyaglar dizisinde tatmini etkileyen veya sinirlayan baslica etmenlerden birisi de
toplumsal ¢evredir.

c) ileri sanayi iilkelerinde, sirasiyla, fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclari
kargilanmis oldugu i¢in, simdi bu ihtiyaglarin istiinde olanlar tatmin edilmek
istenmekte, toplumun deger verdigi ihtiyaclar arasinda gelmektedir.

d) Baska bir husus da, paranin tatmin olanaklari tizerinde yapmis oldugu etkilerdir.

Calisanlarin is tatmin diizeyini etkileyen faktorleri bireysel ve orgiitsel faktorler olarak
iki grup altinda toplamak miimkiindiir (Bakan ve Biiyiikbese 2004, s. 7; Varol 2010, s.
41). Bunlardan demografik ve kisilik ozellikleri bireysel faktorlerden bazilari iken;
calisana nasil davranildigi, yaptigi isin ozellikleri, calisma arkadaslariyla iliskileri ve

odiiller orgiitle (is ortami) ilgili unsurlardan bazilaridir (Karakus ve Yardim 2014, s. 22).

2.2.3.1 Bireysel faktorler

[s tatmininin olugmasinda ¢ok dnemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, kisinin
dogustan itibaren getirdigi cesitli Ozellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimler temelinde belirlenmektedir (Eginli 2009, s. 38). Cinsiyet, yas, unvan, is
tecriibesi, 6grenim durumu ve kisilik gibi pek ¢ok bireysel 6zellik is doyumunu ve isle
ilgili tutumlarn etkilemektedir (Yelboga 2007, s. 2). Asagida calisan tatminini etkileyen

bireysel faktorler kisaca anlatilmistir:

a) Bireysel Farklihklar: s tatmini konusunda unutulmamas: gereken bir gergek de, bir
bireyi tatmin eden bir is 6zelliginin diger biri i¢in sikici olabilecegidir. Bunun disinda ise
yeni baslayan birisi i¢in tekdiize bir is tatminsizlik yaratmazken, tecriibeli bir calisana bu
tiir bir is tatminsizlik kaynagi olabilir. Yani is tatminini saglayan etkenler kisiden kisiye

degismektedir (Aliyeva 2005, ss. 127-128). Bu aciklama kisilikle ilgili farklilik ve
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tutarlilik olmak tizere iki 6nemli 6zelligi vurgulamaktadir. Her bireyin diisiinme, hissetme

ve davranis tarzi onun diger bireylerden farkli olmasini saglamaktadir (Varol 2010, s. 44).

Dorman ve Zaph’a (2001) gore, kisilik faktorlerinin yliksek is tatmini elde etmede 6nemli
role sahip oldugu varsayimu ile yapilan bir ¢aligmada, kisiligin is tatmini elde etmede
dogrudan etkisi olmadigi, kisinin is sartlarini etkiledigi, is sartlarinin da is tatminini

etkiledigi belirlenmistir (Varol 2010, s. 44).

b) Yas ve Deneyim: Erdogan’a (1991) gore, yas ve deneyim is tatminini etkileyen
faktorlerdendir. Bununla ilgili degisik ¢alisma sonuglari vardir. Bir¢ok aragtirmaci yagca
biiylik calisanlarin is tatmininin geng¢ calisanlardan daha fazla oldugunu gosterirken,
bazilar1 da yas ve ayni zamanda deneyim arttikca is tatmininin azaldigini
savunmaktadirlar. Bazi arastirmacilara gore ise yas ve is tatmini ve ayni sekilde is

deneyimi arasinda higbir iliski mevcut degildir (Aliyeva 2005, s. 128).

Goldberg ve Waldman meslekteki calisma stiresi arttikga isten duyulan tatminin de
arttigin1 gozlemlemistir. Onlara gére bunun nedeni isten beklentilerin daha gergekci
temellere oturmaya baslamasi ve kisinin kendisini is ortamina uydurmasi olabilir

(Goldberg ve Waldman 2000, s. 667).

c) Cinsiyet: Yapilan ¢alismalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha c¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
gostermektedir. Bazi1 ¢alismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli iligkiler bulunmustur. Hulin ve Smith (1967), is tatmini ya da tatminsizligi
bakimindan kadin ve erkek arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu,

kadinlarin daha az i tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadir (Biger 2005, s. 47).

Calisan tatminini etkileyen en 6nemli etkenlerden birisi de cinsiyettir. Tang ve Talpade,
tiniversitede calisan akademik personel iizerinde yaptiklar1 bir c¢aligmada cinsiyet
farkliliginin kazanilan {icret ve sosyal iliskilerden elde edilen tatminler {izerindeki etkisini
de incelemistir. Calisma sonucunda, elde edilen {icret konusunda erkeklerin kadinlara

gore daha fazla tatmin yasadigi, kadinlarin ise ¢alisma arkadaglariyla olan iligkiler
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konusunda erkeklere gore daha fazla tatmine ulastigi tespit edilmistir. Aile ve ev
gecindirmek zorunda olan erkeklerin paraya, kadinlara gore daha fazla 6nem vermesi,
kadinlarin ise bu tiir sorumluluklart olmadigindan sosyal c¢evreye ve calisma
arkadaglarina daha fazla 6nem atfetmesi bu sonucun sebebi olarak belirtilebilir (Tang ve
Talpade 1999, s. 345).

Sonug itibariyle cinsiyet farkliliginin is tatmini ile iligskilendirilmesi yanlis olabilmekte,
ancak kadinlarin toplumda tistlenmis olduklari eslik ve annelik gibi sosyal rolleri ile ayni
yetisme dilizeyindeki ve ayni isi yapan erkek is gorenlere gore aldiklart {icret is tatmin

diizeylerini etkileyebilmektedir (Samadov 2006, s. 16).

d) Egitim ve Zeka Diizeyi: Egitim, zeka diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
cesitli arastirmacilar farkl sonuglara ulasmislardir. Bazi arastirmacilar zeka ile is tatmini
arasinda olumsuz bir iligkinin oldugunu savunurken (Aliyeva 2005, s. 130); bazi
aragtirmacilar da bireylerin, daha ilging, daha iyi ve kendilerine daha uygun is
sectiklerinde bu iliskinin olumlu, 6zellikle igin zorluk derecesinin arttiginda ise olumsuz

oldugunu belirtmislerdir (Ganzach 1998, s. 530).

Egitim diizeyi, i§ gorenlerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayn1 zamanda diinyay1
algilayis bicimlerini de degistirmektedir. Egitim diizeyi is tatmininin en Onemli
faktorlerinden birisi olup, ayni zamanda is gorenin tatmin diizeyini de etkilemektedir.
Burada oOnemli olan, bilgi birikimi, ¢alisma degerleri, 6zlem diizeyleri, Orgiitsel
beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda dengenin

bulunmasidir (Oztiirk ve Giizelsoydan 2001, s. 338).

e) Meslek ve Is Konumu: Baycan’a (1985) gore; yiiksek seviyede ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin alt seviyede c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Ayrica is
tatmininin yapilan gorevlere gore de degistii ortaya c¢ikmistir. Ay sekilde, ilgi
noktasina ve ilerleme firsatlarina dayanarak is se¢imi yapan bireylerin is tatmininin aile
baskisi1 ve ticrete dayanarak is segimi yapanlarin is tatmini diizeylerine oranla daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Kendi rizasiyla isinden ayrilmak isteyenler, isine devam etmek

isteyenlerden daha diisiik is tatmini yasamaktadirlar. Bu da goniillii olarak isi birakmak
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ile isi tatmini arasinda olumsuz bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir (Aliyeva 2005, s.
132).

2.2.3.2 Orgiitsel faktorler

Is, bireyleri baz1 ¢ikarlar igin bir araya getiren bir faktordiir ve bireyler yaptiklari isten
zevk aldiklan siirece daha etkin ve verimli galisirlar. Isin yasamlarinda bu kadar énemli
yer almasiyla bireyler, yapmaktan hosnut olmadiklar1 ve kendilerini mantik, duygu ve
degerleri acisindan tatmin edebilecegine inandiklart isleri tistlenmeyi segmek, uygulamak
ve sonug¢ almay1 istemekte ve bu sekilde mutlu olacaklarini diisiinmektedirler (Giirbiiz
1998, s. 8). Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen
gorev olarak algilanan is, ¢alisanin bulundugu isyerine sagladig: bir katki ya da deger
olarak da tanimlanabilir. Bu noktada calisanin is tatmini ifade edildiginde is ve is
ortamina yoOnelik olarak ¢ok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlari s6z konusu
olmaktadir. Bu degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden isin ¢alisana
sagladig1 sosyal ve ekonomik cikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir. Is
tatmininin olugmasinda temel oOrgiitsel faktorler arasinda; iicret, is ortami, ast-list
iligkileri, bir is yerinde ¢alisma siiresi, orgiitlin biiyiikligl, kamu/6zel sektor ayrim, is
giivenligi vb. yer almaktadir (Eginli 2009, ss. 41-43). Asagida ¢alisan tatminini etkileyen

orgiitsel faktorler kisaca anlatilmistir:

a) Isin Niteligi: Isin ilging olmasi, kisiye grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk alma
sans1 vermesi ¢alisan tatminini artirmaktadir. Calisanlar, yeteneklerini kullanma firsati
veren, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isleri yaptikca ve basarili olduklar1 yoniinde
geribildirim aldikga islerinden tatmin olurlar (Robbins 2003, s. 20). Isin baz1 6zellikleri
calisanin is tatminini arttirmaktadir. Calisanin yaptigi isi sevmesi, kendisini Orgiit
icerisinde faydali hissetmesi, yaptig1 isin nemsenmesi, iste yaraticiligini kullanabilmesi
ve isin gelistirilmesine katkida bulunabilmesi, is tatminini arttiran ise iliskin 6zelliklerin
basinda gelmektedir. Bunun yaninda ¢alisanin isle ilgili sorumluluk alabilmesi ve karar
alma siirecine katilabilmesi de is tatminini artiran 6zellikler arasinda sayilabilir. Fakat bu

durum, sorumluluk almak isteyen ¢alisanlarin is tatmini tizerinde olumlu etki yaratirken,
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sorumluluktan kaginan ve risk almay1 sevmeyen ¢alisanlar icin tatminsizlige yol agan bir

Ozellik olarak karsimiza ¢ikabilir (Alica 2008, ss. 9-10).

Sonug itibari ile yapilan ¢alismalar, is gorenlerin baski altinda ¢calismay1 sevmedigini, her
konuda islerine karisilmasindan ve kendilerine emir verilmesinden hoslanmadiklarini
gdstermektedir. Is gdrenlerin biiyiik bir cogunlugu benlik duygularini tatmin etmek veya
kisisel gelisme gii¢lerini artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma

ihtiyacina 6nem vermektedir (Varol 2010, s. 46).

b) Ucret: Ucret konusu is tatmininde temel faktorlerden birisidir, fakat ¢alisanlarin
yaptiklari islerden dolay1 degismektedir. Kisinin isinden bekledigi iicreti alabilmesi veya
elde ettigi ticreti ile ekonomik beklentilerini karsilayabilmesi onun isine karsi tutumunu
olumlu kilmakta, kisi agisindan is tatminini artirmaktadir. Ucretin beklentilerle

uyusmamasinin bir tatminsizlik nedeni oldugu bilinmektedir (Aliyeva 2005, s. 135).

Diger organizasyonlarla karsilastirildiginda ticretin esit goriilmesi c¢alisan tatminini
artirmaktadir. Erdogan’a (1996) gore, ¢alisanlarin ¢ok azi elde ettigi iicreti yeterli
bulmaktadir. Calisanlar genellikle ¢ok nadir aldiklar {icretten yiiksek tatmine ulasirlar.
Ulkemizde alinan iicret erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakalilar i¢in beyaz yakalilardan,

evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goériinmektedir (Biger 2005, s.
48).

Ucret; kamuda, 6zelde, kiiciik, orta ya da biiyiik 6lcekli firmalarda calisan biitiin is
gorenler acisindan en 6nemli faktor olarak degerlendirilmektedir. Ucret 6demelerinde,
firma icerisindeki biitiin is gorenlere esit politikalar uygulanmasi, is tatminini
yiikseltmekte ve firmaya olumlu etki yaparak verimliligi artirmaktadir (Saif, Nawaz ve

Jan 2012, s. 36).

Elde edilen ticretin ¢alisanin ihtiyaglarini gidermeye yetip yetmemesi de is tatminini
etkiler. Calisan, yaptig1 isin karsilig1 olan ticreti aldigini diisiiniiyorsa, isinden duydugu
tatmin duygusu yiiksek olmaktadir. Ucret konusunda &nemli bir konu da iicret adaletinin

saglanmasidir. Calisanlar elde ettikleri iicretleri ayn1 veya benzer isleri yapan baska
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calisanlarin elde ettikleri ticretlerle karsilastirirlar. Bu Karsilastirma sonucunda olumlu
diisiincelere sahip olan calisanlarin is tatmini de artacaktir. Bu sebeple calisanin iicret
seviyesi; beklentisine, performansina ve piyasa ticret sistemine uygun bir sekilde adil
olarak belirlenmeli ve ¢alisanin is tatmininin ve dolayisiyla is basarisinin artirilmasi

saglanmalidir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 5).

Yapilan calismalar, iicret ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ortaya
¢ikarmaktadir. Ucret, is gorenin orgiite giris nedenlerinden biri oldugu kadar, onun
isletmeye baglanmasinda da etkili bir faktor olmaktadir. Bununla birlikte giiniimiizde isin
devamlilig1 ve isletmelerin mevcut rekabet kosullarinda ayakta kalabilmesi agisindan
ticret konusundaki uygulamalari 6nem arz etmektedir. Bu yiizden iicretin ¢alisanlarin
motivasyonu ve performansi agisindan Oneminin yani sira, isletmelerin ¢ikarlarinin
gozetilmesi de Onem tasimaktadir. Calisanlarin {icretlerinde artis yapilmasi ve prim
verilmesi gibi uygulamalar is gorenin is tatminine olumlu etki yapmaktadir. Fakat
isletmelerin bunu yaparken kaynaklarint dogru kullanmalar1 ve iicrete ayirabilecekleri
ekonomik giicli asmamalar1 gerekmektedir. Ciinkii ekonomik d&diillendirilmeye
alistirilmis olan is gorenlerin bundan vazgegirilmesi halinde tatminsizlik, isteksizlik ve

moral bozukluguna siiriiklenmesi de kaginilmaz olmaktadir (Yigenoglu 2007, ss. 44-45).

¢) Terfi Imkanlari: Hiyerarside yiikselme olanagimin bulunmasi caligan tatminini
artirmaktadir. Orgiitlerin is gorenler icin terfi firsatlar1 sunmasi, terfi uygulamalarmi adil
bir sekilde yapmasi is gorenlerin is tatmininin saglanmasi agisindan biiyiilk 6nem
tagimaktadir (Calkin 2014, s. 25). Terfi edecek pozisyonlarin sinirli sayida oldugu
isletmelerde bazi calisanlarin hayal kirikligina ugramalar1 kaginilmazdir. Isletmelere
diisen gorev, terfi edilecek pozisyon icin gerekli aday Ozelliklerini nesnel bigimde
belirlemek ve bu kriterlere uyan adaylar arasinda adil bir degerlendirme yapmaktir.
Secilen kisilerin nigin segildiginin ve segilirken adil olundugunun herkes tarafindan
bilinmesine 6zen gosterilmelidir (Telman ve Unsal 2004, s. 42). Eren (2015), terfi
olanaklarinin is goérenlerin gayret ve sevklerini artiran tesvik edici bir ara¢ oldugunu
belirtmekte, terfinin liyakat esaslarina gore yapildigi orgiitlerde ¢alisan tatmininin yiiksek
olacagini vurgulamaktadir (Eren 2015, s. 248). Terfi etme calisanlara sadece ticret artigi

getirmemektedir. Ayn1 zamanda daha fazla sayginlik, itibar, sorumluluk, yetki, giic,
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inisiyatif, sosyal ¢evre de kazandirmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin sayilan olanaklara
kavusabilme firsatlar arttikca islerinden daha fazla tatmin olabilecekleri de soylenebilir

(Yanik 2014, s. 110).

d) Is Arkadaslari: Bir orgiitteki is gorenlerin birbirleriyle olan iletisimleri onlarin
sosyallesmesini saglamakta ve daha saglikli bir is ortami olusmasina zemin
hazirlamaktadir. Basaran (1998), is gorenler arasindaki olumlu yonde gelisen iligkilerin

1§ tatminini artirdigini ve dolayistyla isten ayrilmalar1 da azalttigini belirtmektedir (Calkin

2014, s. 26).

Iliskilerdeki carpikliklar bazen o kadar dayamilmaz boyuta ulagmaktadir ki; ¢alisanlar
geriye donlip bakmadan tiim haklarini ve imkanlarmi birakarak oOrgiitii terk
edebilmektedirler. Beseri iliskilerin ¢ok iyi oldugu orgiitlerde ise ¢alisanlar iglerine daha

stk sarilmaktadirlar ve islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar (Yanik 2014, s. 110).

Tatmin, isyerindeki beseri iligkilerle ilgilidir ve bu nedenle bir is gdrenin, gorevlerini
yerine getirdigi isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolay1 duydugu tatmin
de, is tatmini i¢inde diisiiniiliir (Iscan ve Timuroglu 2007, s. 127). Birbirleriyle iletisim
kuramayan is gorenlerin ise is tatminleri azalmakta ve bu bireyler sosyal yalnizliga

itilmektedir. Bu durum isten ayrilmalara yol agabilmektedir (Erdil ve dig. 2004, s. 20).

e) Iletisim: Schweiger ve Denisi’ye (1991) gore; kurum igi iletisim sayesinde ¢alisanlar
kendilerinden beklentileri, neler yapmalari gerektigi ve amirleri ile ¢alisma arkadaslarinin
kendileri ile ilgili diisiincelerini 6grenme firsat1 bulurlar. Kurumsal hayatta gerek yonetsel
acidan gerekse c¢alisanlarin pozitif tutum edinmesinde iletisimin 6nemli rolii vardir.
Iletisim hattinda yasanan yetersizlik kurum iginde belirsizlige neden olmaktadir. Bu
durum da calisanlarin stres yasamasina, is tatminsizligi, kuruma karsi giivensizlik, diisiik
diizeyde kurumsal baglilik, diisiik verimlilik, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinde
artiga sebep olmaktadir. iletisimde yetersizligin bulunmamas: ise calisanlara sayilan

olumsuzluklarla basa ¢ikabilme imkéani tanimaktadir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 3).
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f) Takdir Edilme Duygusu: Yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlar tarafindan 6nemli bulunan
hususlardan birinin de takdir edilme duygusu oldugunu goéstermektedir. Takdir edilmek
insan1 basariya gotiiren yollarin basinda gelmektedir. Yerinde ve zamaninda methedilen,
caligmaktan dolay1 takdir goren bir calisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir.
Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak takdir edilmenin
yollar1 iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi igletmeler arasinda ve igletmenin icerisinde
konumdan konuma farkliliklar gosterebilir. Calisanlarin performansinin geregine uygun
olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigi islerden
daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is

tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 5).

g) Isletme ve Yonetim Bi¢imi: Calisanlarm is tatminini saglayan kurumlar eleman
bulmakta zorlanmazlar. Bireysel tutumlarin yoneticilerce bilinmesi, sonugta olusabilecek
olumlu ya da olumsuz durumlarin Onceden kestirilebilmesi bakimindan ig tatmini
onemlidir. Giiven verici, diirlist, adil davranilan, iyi iligkilerin oldugu, az catismali
ortamlar, yonetimin sorun ¢ézme yetenegi ve basarisi ¢alisanin tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica, calisma kosullarinin yeterliligi ve diizeni, temiz, modern olmasi,
yeterli arag-gereci icermesi, hem kisisel rahatlik, hem de iyi is yapmak i¢in 6nemli
olmaktadir (Giirbiiz 1998, s. 9). Amirlerin c¢alisanlarina esit davraniyor olarak
algilanmasi, tiim ¢alisanlartyla iligkilerini ayni dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan
hatalar1 ve calisanlardan beklediklerini yapici bir dille aktarmasi, ¢alisanlarin fikir ve
onerilerine acgik olup, elestirilerinde dikkatli bir {islup kullanmasi, amir-¢alisan
iliskilerinin 1yi olmas1 i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda yer almaktadir

(Telman ve Unsal 2004, s. 43).

Calisanlarin tatmini tizerinde yonetim bi¢imi iki sekilde etkili olmaktadir. Feldman ve
Hugh’a (1986) gore bunlardan ilki, calisanlarin kurumla ilgili konularda karar verme
stirecine katilimini saglamaktir. Karar verme siirecine ¢alisanlarin katilmasi kendisine
saygl duymasini ve taninma ihtiyacinin karsilanmasina yardimci olacaktir. Yaptiklari iste
bu ihtiyaclarini gideremeyen calisanlar, bu ihtiyaglarin1 baska yerlerde ve ortamlarda
tatmin etmeye c¢alisacaklardir. Bu durum ise, ¢alisanlarin is tatminini etkileyecektir.

Orgiitlerde calisanlar1 karar verme siireglerine dahil etmek, calisanlarin is tatminini
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artirmanin yani sira kurum i¢inde nihai kararlarin iyilestirilmesi ve kalitesinin artmasina
da yardim edecektir. Kurumla ilgili kararlara katilan galisan, isine, is arkadaslarina ve
yonetime kars1 olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri daha da artacaktir (Erdil ve
dig. 2004, s. 19). Luthans’a (1973) gore ikincisi, yonetim bi¢iminin ¢alisan merkezli
olmasidir. Yani, yonetim anlayisinin ¢alisanlara yonelik olmasi ve onlart destekleyici
iligskiler gelistirmesidir. Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida
bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir (Erdil ve dig. 19; Ozkalp ve Kirel 2013,
s. 115).

Isyeri kurallar is gorenin is ortamma iliskin tutumunu etkilemektedir. s gorenler
isyerlerindeki kurallara uymak zorundadirlar. Bu kurallarin ¢ok agir ve baskici olmasi,
orgiitte ¢alismak zorunda olan is goérenleri islerinden sogutabilmektedir. Bu nedenle
merkezcil yoOnetim anlayisini benimseyen, kati ve sert yoneticilerin bulundugu
kurumlarda calisan is gorenlerin pek verimli olmadiklar ve ilk firsatta bagka orgiitlere

gecmek istedikleri bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2013, s. 128).

h) Kurum Biiyiikliigii: Erol’a (1998) gore, is tatmininin kurum biiyiikligi ile orantili
oldugu bir¢ok arastirmaci tarafindan belirtilmektedir. Bu arastirmalara gore kiigiik
kurumlarda 1s tatmini arkadagslik, kiigiik gruplarla ¢alismak ve bireysel yakinligin fazla

olmasi nedeniyle daha yiiksektir (Aliyeva 2005, s. 133).

1) Giivenlik: Fournet ve arkadaslarma (1970) gore, giivenlik ¢alisanlarin is tatminini
etkileyen en 6nemli faktor olarak savunulmaktadir. Giivenligin 6nemlilik derecesi, onun
olmadig1 durumlarla oldugu durumlar arasindaki biiylik farkliliktan da anlasilabilir.
Bireyin, oOrgiitiin kendisine deger verdigini, istenen Ozelliklere sahip oldugunu, yasal
durumlar disinda isten atilmayacagini, kendine bilinmedik bi¢imde davranilmayacagini
bilmesi, gelecekten emin olmasi is tatminini 6nemli bir sekilde etkileyecektir (Aliyeva
2005, s. 134).

Uzun yillar isletmede kalabilecegini bilen bir ¢alisanin gelecege yonelik belirsizlik ve
korkulardan arinmis olmasi, isi hakkinda olumlu duygular i¢inde olmasina ve dolayisiyla

is tatmininin artmasina yol acar (Telman ve Unsal 2004, s. 47).
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Yapilan aragtirmalar is giivenliginin yeterli oldugunu hisseden c¢alisanlarin is
tatminlerinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Blanchflower ve Oswald’in yaptigi
bir arastirmada, Amerika’da son yillarda sendikal hareketin zayiflamasi ve sendikali
calisanlarin sayisindaki azalisla dogru orantili olarak sendikalarin giderek gii¢ kaybetmesi
nedeniyle, calisanlarin is giivenligi konusunda daha karamsar olduklari ve dolayisiyla da
is tatminlerinde onemli bir azalis oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular, sendika
tiyeliginin de is glivenliginin 6nemli bir pargasi oldugunu ve dolayli olarak calisanlarin is

tatmin diizeyini etkiledigini géstermektedir (Gazioglu ve Tansel 2006, s. 1169).

1) Tekdiizelik: Gorevin igin biitiiniinii kapsamasi, gesitliligi, anlamliligi, 6zerkligi,
geribildirim olanagi, sorumluluk gerektirmesi, bireyin 6zellik ve yeteneklerine uygun
olmasi, ilgi ¢ekici olmasi, 6grenme ve yeteneklerini kullanma olanagi vermesi, yenilik¢i
olmasi, yaraticilik istemesi, 6zel yetenek gerektirmesi, tekdiize olmamasi is tatmininde
onemli rol oynayan etkenlerdir. Isin standart hale getirilmesi verimliligi ve bu sekilde is
tatminini artirmaktadir. Fakat isin standartlastirilmasinda asiriya kagmak bazen is
tatminini azaltmaktadir. Is belirli standartlara gére yapildiginda calisanlar neyi nasil
yapacaklarini bilirler ve bu yiizden de giicliik cekmezler. Fakat is, kisinin yaraticilik
yoniinii yok edecek hale getirilirse bu durumda bazi ¢alisanlarin is tatmini azalacaktir
(Aliyeva 2005, ss. 134-135). Monotonluk, heyecansizlik ve yalnizlik gibi ¢aligma ortami
ozellikleri calisanlarin bu tiir islerden duyacagi tatmini de azaltmaktadir (Yanik 2014, s.
111).

j) Calisma Kosullari: Calisanlarin islerinden tatmin olabilmeleri igin dncelikle ¢aligma
kosullarindan memnun olmalar1 gerekmektedir. Olumsuz ¢alisma kosullar1 altinda mutlu
olunabilmesi ise olduk¢a zordur. Calisma kosullarindan duyulan tatminin en Snemli
belirleyicileri olarak isin giivenli olmasi, saglig tehdit etmemesi ve insan bedenine veya

ruhuna uygun olmasi gosterilebilir (Yanik 2014, s. 109).

Is gorenler galistiklari islerinde hem kisisel konfor hem de yaptiklari isi kolaylastiracak
bir ¢cevreyi tercih etmektedirler. Yapilan arastirmalar is gorenlerin tehlike arz etmeyen ve
rahatsiz edici olmayan fiziksel ortamlarda ¢alismak istediklerini géstermektedir. Is1, 151k,

ses ve diger ¢aligma sartlar1 is gorenleri rahatsiz etmeyecek sekilde ayarlanmalidir. Pek

76



cok is goren hijyenik ve modern isyerleriyle, yeterli alet ve donanima sahip c¢aligma
ortamlarini tercih etmektedir (Robbins 2003, s. 20; Varol 2010, s. 47).

Luthans’a (1973) gore calisma kosullar1 ¢alisanlarin is hayati disindaki yasamini da
etkilemektedir. Ornegin, ¢alisanlarin fazla mesaiye kalmasi veya uzun calisma saatleri
aile fertleri veya arkadaglarina fazla zaman aywramamalarina ve Kendilerini
gelistirememelerine sebep olabilmektedir. Calisma saatleri veya c¢alisma giiniindeki
kisalik veya uzunluk, goreceli olarak ¢alisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmasi

veya aylramamasi sonucunu doguracaktir (Erdil ve dig. 2004, s. 19).

2.2.4 Cahsan Tatminsizligi ve Sonug¢lari

Is tatmini, calisma ortaminda insan davranislarmni etkileyen en 6nemli tutumlardan biridir.
Temel olarak bir insanin igini sevmemesi, kisinin beklentileri ve mevcut gergeklik
arasindaki farka baglidir. Bu nedenle 6nemli olan kisinin isinden bekledigi ve isin ona ne
verdigini bulmak, yani tatmin ve tatminsizlik arasindaki farki belirleyebilmektir (Aliyeva
2005, s. 141).

Islerinde tatminsizlik yasayan bireyler duygusal dengesizlik yasamakta, daha az sosyal
iliskide bulunmakta ve siirekli yorgunluk, gilindiiz uyuklamalari, ilgisizlik
sergilemektedir. Bu bireyin is standartlarina uyum saglamasi ve ayak uydurmasi ¢ok

zordur (Aliyeva2005, s. 141).

Pusat (1992), Istanbul’daki 23 yiyecek isletmesinden (McDonalds’, Wimpy, Wendy’s,
KFC, Pizza Hut gibi) 656 calisanin katilmiyla yapti1 bir aragtirmada, personelin is
tatmininde rol oynayan etkenlerin 6nem derecelerini ve is tatminsizligi sonuglarini
incelemeyi amaglamistir. Bulgular is tatminsizligi sonug¢larinin daha fazla devamsizlik,
hayal kirikligina ugrama, tiretim aksamalari, saldirgan davranislar, siirekli sikayetler, is
arkadaglar1 ve yoneticilerle anlagmazliklar, grevler, makine ve donanimin Kkoti
kullanilmasi, is gérme isteksizligi, is kazalar1 ve is basinda dikkatsizlik oldugunu ortaya
cikarmistir. Diger taraftan personeli ig tatminine ulastiran etkenlerin de ¢ogunlukla iicret,

isin kendisi, yiikselme olanaklari, ¢alisma grubu, ¢alisma kosullar1 ve yonetim bigimi
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oldugu saptanmistir. Is1, nem, 1s1k, giiriiltli, caligma saatleri, ¢alisma yerinin temizligi,
yeterli arag-gereg gibi 6zelliklerin is tatmini {izerinde biiyiik etkisi oldugu belirtilmistir
(Aliyeva 2005, s. 145). Calisanlarin islerinden saglayamadiklar1 doyum gerek orgiitsel
diizeyde (isgiicti devri, devamsizlik, diisiik performans, sabotaj gibi) gerekse bireysel ve
psikolojik diizeyde (stres ve yabancilagsma gibi) olumsuz etkilere neden olmaktadir
(Telman ve Unsal 2004, ss. 64-76). Miner (1992), is doyumu diisiik ¢alisanlarda sinirsel
(uykusuzluk, bas agrisi, vb.) ve duygusal c¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.)
olustugunu ve is doyumsuzlugu ile aralarinda anlamli bir iligki saptandigini
sOylemektedir (Karakus ve Yardim 2014, s. 24). Calisan tatminsizliginin sonuglari

asagida basliklar halinde kisaca agiklanmistir.

a) Ise Devamsizhk: Devamsizlik kisaca bir ¢alisanin calisma programi veya planina
gore, caligmasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Ancak bu arada bir hususu da
belirtmek gerekir: devamsizlik, izin veya yillik normal tatiller diginda is programinda ise
gelmeme nedeniyle aksama doguran tiim hususlardir (Eren 2015, s. 267). Is
doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iligskiyi ele alirken, mazeretsiz devamsizligin
gbdz Oniine alinmasi daha uygun olabilir. Ozellikle kisiler yorgunluk, can sikintisi,
bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa devamsizligin

nedeninin is doyumsuzlugu olabilecegi diisiiniilebilir (Telman ve Unsal 2004, s. 73).

Goldberg ve Waldman yaptiklar1 ¢aligmalarda is tatmini ve devamsizlik arasinda bir iligki
bulamamis, bu sonuclarla daha 6nceleri de yapilan ve bu iki degisken arasindaki iliskinin
cok diisiik oldugunu savunan arastirmacilarin fikirlerini dogrulamislardir (Goldberg ve

Waldman 2000, s. 673).

Calisanlar islerinden tatmin olduklarinda, isine son verilmesi halinde kaybedebilecegi
cok fazla sey olacagini bildiklerinden, ise devamsizlik etmemeye 6zen gostermektedirler.
Isini sevmeyen, ¢alisma kosullarindan memnun olmayan ve is yerinde mutsuz olan bir
calisanin ise muhtemel is kayb1 halinde kaybedecek ¢ok fazla seyi olmayacagi icin isine

devamsizlik egilimi fazla olacaktir. (Yanik 2014, s. 115).
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b) Verimsizlik/Diisiik Performans: Genel olarak bakildiginda, is tatmini ile is
performansi arasinda dogrudan bir iligkiye rastlanilmamistir. Bununla ilgili yapilan
bircok arastirmada bu degiskenler arasinda ¢ok zayif bir iligki bulunmus, bazilarinda ise
hi¢bir iliski bulunamamustir. Fakat is tatmininin artmasiyla verimliligin de arttig1, yani is
tatminsizliginin verimsizlige neden oldugu bir¢ok arastirma ile kanitlanmistir (Aliyeva
2005, ss. 147-148). Davis (1982) ve Luthans (1995) is tatmininin orgiitsel verimliligi
artirdig1 sonucuna ulasmustir (Davis, 1982, s. 97; Yanik 2014, s. 115). Saari ve Judge ise
1§ tatminiyle ¢aligma performansi arasindaki iliskinin kolay islerle karsilastirildiginda zor

islerde ¢ok daha fazla giiglii olacagi sonucuna varmistir (Saari ve Judge 2004, s. 398).

c) Isten Ayrilma (Is Hareketliligi): Genel olarak is hareketliligi veya personel devri
adiyla tanimlanan siireg, bir kuruma giren ve ¢ikan is giicli hareketleridir. Calisanlarin bir
kurulusun kadrosuna yerlestirildikten sonra emeklilik, 6liim, gog, isten uzaklastirma ve
isi terk etme gibi nedenlerle ayrilma bu kapsamdadir. Emeklilik, 6liim ve isten ¢ikarilma
disinda, bireylerin istegi ile isten ayrilmalariin, daha iyi kosullarda baska bir orgiite
gecme egilimlerinin ¢ogunlugunun tatminsizlik ve stresten kaynaklandigi bilinmektedir

(Aliyeva 2005, s. 148).

Is tatmininin azalmasi halinde kiside bireysel uyumsuzluk, aile gecimsizligi artmaya
baslar. Ayrica, diisiik iicret de personel devrini hizlandirmaktadir. Diisiik {icret alan
calisanlar daha iyi parasal olanaklar arama pesinde kosturur. Bu nedenle de firsat bulan

kisi bu baskilarin sonucunda igini terk eder (Aliyeva 2005, s. 148).

Islerinden tatmin olan ¢alisanlar, tatminkar bir isi birakip gitmek istememektedirler.
Ciinkii yeni bir isin kendilerine neler getirebilecegi konusu belirsizdir. Islerinden tatmin
olamayan c¢alisanlarin basvurabilecekleri son ¢are ise isten ayrilmaktir. Isten
ayrilabilmek, karmasik ve zor hesaplamalar neticesinde isten ayrilma niyeti
gelistirilmesini ve orgiit ile baglarin kopacagi son noktaya gelinceye kadar bu niyetin
artmasini icermektedir. Bu nedenle, is tatminsizliginin derecesi biiyiik Olcilide isten
ayrilma niyetini belirleyecektir. Isten ayrilma niyetinin derecesi de ¢alisanlarin isten

ayrilma noktasina olan konumunu ifade edecektir (Yanik 2014, s. 116).
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d) Is Kazalar: {s tatmini diisiik olan personel, isinde beklentilerini karsilayamadigindan
is gorme isteksizligi i¢cinde bulunabilir. Bu da, is kazasiyla neticelenen, kendini, yaptig1
ise vermemesine yol acabilir. Ayrica, is kazalar1 isyerinde kaygi diizeyini artirir ve isin
¢ekiciligini kaybetmesine neden olur (Aliyeva 2005, s. 149).

Is tatminine iliskin verilen bilgilere ek olarak is tatmini ile ilgili olarak gelistirilen baslica

teoriler asagida agiklanmaistir.

2.2.5 Cahsan Tatmini Teorileri

Calisan tatmini teorilerini kapsam (igerik) ve siire¢ modelleri olmak iizere iki temel grup
icerisinde incelemek miimkiindiir. Kapsam teorileri kisilerin gereksinimlerinin bir ifadesi
olan motiflere, yani kisileri motive eden faktorlerin neler olduguna odaklanirken, siireg
modelleri tesviklere yani kisinin disinda olan, davranisin nasil ortaya ¢iktigr ve

uygulandig1 konusuyla ilgili faktorlere agirlik vermektedir (Biiyiikbese 2012, s. 35).

2.2.5.1 Kapsam teorileri

i) Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Maslow (1943), insan davranisinin
biyolojik, kiiltiirel ve durumsal sartlardan etkilendigini ileri siirmiistiir. Ihtiyaclar
hiyerarsisinin en alt seviyesini fizyolojik ihtiyaglar, en {iist seviyesini ise kendini
gerceklestirme ihtiyaci olusturmaktadir. Bir basamaktaki ihtiyag¢ karsilandiginda, bir st
basamaktaki ihtiyaglar motive edici olmaktadir (Biiylikbese 2012, s. 35).

Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde
calismay1 kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda
hareket ederek onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim gereksinimlere sahip
bulunduklarini ve davranislarinda da bu gereksinmelerini tatmin etme arzusunun yer
aldigin1 saptamistir. Maslow, insan gereksinmelerini niteliklerine gore fizyolojik,
giivenlik, sevgi ve ait olma, takdir ve saygi gorme, kendini gerceklestirme olmak iizere

bes grupta incelemektedir (Eren 2015, ss. 30-31).
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Ates’e (2012) gore; Maslow’un modeli gesitli yonlerden elestiriye ugramistir. Bunlar
icinde en 6nemlisi biitiin kisilerin ihtiyaglarin1 ayni siray1 izleyen kalip i¢ine koymanin
zorlugudur. Ayrica bunlar birbirinden ayiracak kesin ¢izgiler koymak olduke¢a zordur.
Son olarak tatmin edilen ihtiyacin ortadan kalkacag diisiincesi alt kademedeki ihtiyaglar
icin gegerli olabilir ama ayn1 seylerin iist kademeler i¢in de gegerli oldugunu 6nermek

kusku dogurucu niteliktedir (Biiyiikbese 2012, s. 36).

ii) Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen-Giidiileme) Teorisi: Bu kuram tatmin ve
motivasyon (giidiileme) konusuna daha c¢ok oOzendirme (tesvik) araglar1 yoniinden

yaklasmaktadir (Eren 2015, s. 32).

Herzberg ve arkadaslari 6zendirme araglarini iki kisma ayirmaktadir. Bunlar, hijyen
faktorleri ile gilidileyici faktorlerdir. Herzberg is gorenlerin orglit iginde kalmalarini ve
onu benimsemelerini engelleyen bazi 6zendirme araglarinin yetersizligine dikkati
¢cekmektedir. Asagida belirtilen 6zendirme araglar1 saglanamamigsa astlar1 orgiit iginde

tutma ve cgalistirma olanaksiz hale gelmektedir (Eren 2015, ss. 32-33):

a) Genel isletme politikasi ve yonetimi yetersiz ve beceriksizse,

b) En yakin yoneticinin teknik bilgi ve becerisi yeterli degilse,

c) En yakin yoneticilerle astlar arasindaki iligkiler iyi degilse,

d) Isyerindeki iicret ve maas kosullar1 ve bunlarda artis diizeyleri iyi degilse,

e) Isyerindeki fiziksel ¢alisma kosullar1 ve fabrika organizasyonu yetersiz ve sorunlar
yaratiyorsa,

f) Calisanlarin is giivenligi yeterince saglanamamissa.

Herzberg’in incelemelerine gore hijyenik kosullar saglandiktan sonra bile tatmin ve
motivasyon saglanamamaktadir. Cilinkii bu etmenlerin varlig1 yalniz basma giidiileyici
olamamaktadir. Bu nedenle, ikinci gruba giren ve is gorenleri giidiileyici bir rol oynayan

etmenlere temas etmektedir. Bu etmenler (Eren 2015, s. 33):

a) Is gdrenin tamamlayabilmesi ve basar1 duygusunu tatmin etmesi,

b) Is yerinde taninan bir kimse durumuna gelmesi,
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¢) Isi sevmesi ve onu yapmaktan zevk almast,
d) Isin is gorene belirli yetki ve sorumluluklar kazandirmasi,
e) Isin bir terfi etme ve sosyal statii kazandirma arac1 olmast,

f) Isin is goreni mesleki bakimdan gelistirmesi ve olgunlastirmasi.

Gidiilerin karmasik ve birbirine bagli oluslar1 ve kolayca soyutlanamayislart 6lgme ve
degerleme caligmalarin1 gliclestirmektedir. Herzberg modelini daha cok gelismis
iilkelerin sosyo kiiltlirel ve ekonomik yapilarina daha uygun olarak nitelemek yanlis
olmayacaktir. Kisaca, Herzberg kurami, her sosyo-kiiltiirel ve ekonomik kosula uygun bir

teori degildir (Eren 2015, s. 516).

Porter ve dig.ne (2003) gore Herzberg’in ¢alismasinin en 6nemli katkilarindan biri,
calisma yagamindaki motivasyon konusunda deneysel arastirma ve diisiinceyi uyandiran
giiclii bir etkide bulunmus olmasidir. Ayrica ¢alismasinda kullandig: sistematik dil ve
tarzi, uygulamadan gelen yoneticiler tarafindan kolaylikla anlasilmis, ¢alisanlari motive
etmede basitce kullanilabilecek tarzda yoneticilere eylemsel belirli 6neriler sunmustur.
Modele yonelik biiyiik elestiriler olmasina ragmen Herzberg’in kurami gliniimiizde hala
yoneticiler arasindaki popiilerligini korumakta ve uluslararasi ¢ekiciligini siirdiirmektedir

(Ozer ve Topaloglu 2008, s. 93).

iii) Alderfer’in E.R.G. Teorisi: Alderfer, Maslow’un yaklagimini degisiklige ugratarak
daha basitlestirmistir. ERG teorisi yaklagiminda ti¢ grup ihtiyactan s6z edilmektedir (Eren
2015, ss. 510-511):

a) Varolma ihtiyaclari: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini devam
ettirmesi, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.

b) Iliskisel ihtiyaclar: insanin baska insanlarla hem calisma ortaminda ve hem de diger
sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.

¢) Gelisme veya biiyiime ihtiyaclari: Insanin beseri potansiyelini gelistirme, bireysel

gelisme ihtiyaclarina destek olmaya iliskindir.
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Bu teoriye gore Oncelikle alt seviyede yer alan var olma ihtiyaci tatmin edilmeli, sonra
strastyla iligkisel ihtiyaglar ve gelisme/biiyiime ihtiyaglart karsilanmalidir (Biiyiikbese
2012, s. 36).

Iv) McClelland’in Basarn Giidiisii Teorisi: McClelland’a gore, insanin en biiyiik
ihtiyaci basarili olmaktir. Bu nedenle basarili olmak diger ihtiyaglardan daha fazla insani
motive eder. Para, makam ve benzeri diger motive edici faktorler basariya oranla daha az
insan1 motive eder. Basarili olmak insan1 duygusal yonden odiillendirir. Yiiksek basari
elde eden insan, sorunlar1 ¢6zmede bireysel sorumluluk alir, tehlikeleri hesaplayarak
girisimde bulunur, durumu degerlendirerek sonucu goriir ve hedefe ulagsmak i¢in yiiksek

enerji harcar (Giiney 2000, s. 170).

McClellland insan ihtiyaglarini kendince ii¢ grup altinda toplamistir. Bunlar, basari,
baglilik ve giicliiliik ihtiyaclaridir. McClelland bu ii¢ ihtiya¢ ve motivasyon i¢inden en
cok basar1 motivasyonunun birey ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir

(Eren 2015, s. 526).

McClelland’a gore; bireyleri Orgiitlerde basarili hale getirmek icin basarisizliklarin
kaynagi olan bir takim giigliiklerin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Bunlar (Eren
2015, s. 528):

a) Orgiitlerde makul dl¢iide amag ve standartlar gelistirmek. Amag ve standartlarda asirt
sikliga ya da asir1 gevseklige kagmamak,

b) Is ortaminda belirsizlik ve karmasikliklar1 ortadan kaldirmak igin is basitlestirme, is
boliimii, gorev tanimlari, yetki ve sorumluluk smirlarini belirleyerek kisisel gorev ve
sorumluluklar bakimindan bireyleri 6zendirmek,

¢) Orgiitlerde basar1 degerlendirme ve buna dayali 6diil ve terfi sistemleri gelistirerek

personele somut bir geri besleme saglamak.
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2.2.5.2 Siireg teorileri

Stire¢ kuramlari, davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki
degiskenleri acgiklar. Ayrica, siire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki
onemini ele almiglardir (Eren 2015, s. 532).

i) Vroom’un Bekleyis Teorisi: Siire¢ kuramlarindan ilki Vroom’un Bekleyis (iimit)
kuramidir. Bu modele gore, is ve gorev basarisi biiylik 6lciide odiillendirilmis bir
davranigin fonksiyonudur. Bekleyis kurami orgiitsel davranislarin nedenleri hakkinda
bazi bilimsel varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlar sdyle agiklanabilir (Eren 2015,

ss. 532-533):

a) Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireyin kendi kisisel 6zellikleri
ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

b) Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir. Ayni sekilde her
birey arzuladig: 6diil yapilart agisindan da digerlerinden farklidir.

¢) Insanlar, arzuladiklari &diillere ulastiracak alternatif davranis bicimleri arasindan

algilarina gore se¢im yapmak zorundadir.

Bu kuramda basar1 biiyiik 6l¢iide 6diillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur, ancak
birey kendisine verilecek bu 6diilii arzulamalidir ve gosterecegi ¢cabanin da kendinden

beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir (Eren 2015, s. 535).

Vroom’un modelinde motivasyon ile ilgili baslica ddiiller i¢sel ve digsal ddiillerdir. Icsel
odiiller, bireyin bir isi yapmaktan dolay1r elde etmis oldugu basar1 ve bu basarinin
kendisine verdigi kisisel tatmindir. Digsal ddiiller ise, bireye, ¢evresi, cogu kez de tistleri

tarafindan verilmektedir (Eren 2015, s. 536).

Victor H. Vroom’a gore modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
Valens olarak adlandirilan ve kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Tkinci temel kavram bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladig1

bir olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli bir ddiille 6diillendirilecegi
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hakkindadir. Ugiincii kavram ise aragsallik kavramidir. Aragsallik sunu ifade eder: kisi
belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli
bir sekilde odiillendirilebilir. Bu 6diillendirme birinci kademe sonu¢ (maas artis1 gibi)
olarak distiniilmelidir. Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug (daha
yiiksek bir statli elde etmek, etrafta taninmak gibi) olarak adlandirilabilecek amaglari
gerceklestirmede bir aractir. Iste aragsallik birinci kademe sonuglarin ikinci kademe
sonuglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1 ifade etmektedir

(Kogel 2015, ss. 744-745).

Bu modeli kullanarak ¢alisanlarini motive etmek isteyen bir yonetici; kisi i¢cin hangi gesit
ve hangi diizende bir sonucun 6nemli oldugunu, orgiit icin ne tiir bir davranig ve
performansin arzulandigini tespit etmeli ve performans ile 6diil arasinda iligski kurmalidir

(Biiyiikbese 2012, s. 38).

ii) Davrams Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi: Pavlov ve Skinner adli diisiiniirler,
hayvanlar {lizerinde yapmis olduklar1 aragtirma ve incelemelerde; belirli bir davranigin
sonucunda eger organizma haz duymussa bu davranisi tekrar edecek, act duymussa bir
daha bu davranig1 gostermeyecektir, bdylece davranis tekrar edildikge iyice 6grenilmis ve
pekistirilmis olacaktir sonucuna varmuglardir. Buradan hareketle belirli olumlu
davraniglar1 gostermek ve onlar1 pekistirmek, aligkanlik haline getirmek icin yonetim
psikolojisinde dort yontemin varlifindan séz edilmektedir. Bunlar; olumlu pekistirme,
olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirmadir (Eren 2015, s. 545). Belirtilen
pekistirme araglarindan her biri, yonetimce istenen veya istenmeyen bir durumun sonucu
olup bireyin davranisini izleyen zaman araliginda uygulanan veya uygulanmasindan

vazgecilen yontemler olarak goriilebilir (Simsek ve Celik 2015, s. 106).

Kuram, bireyin davraniglariyla bunlarin karsilagtiklari sonuglar arasindaki iligkiler
tizerinde durur. Bu kuram, bireyin sergiledigi davraniglar1 zaman ge¢irmeden kabul géren
odiillerle odiillendirmek, hi¢ odiillendirmemek veya kabul edilebilir sinirlar iginde
cezalandirmak suretiyle s6z konusu davraniglar1 degistirmeyi ve/veya pekistirmeyi esas

alir (Simsek ve Celik 2015, s. 106).
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Davranig degistirme ve/veya pekistirmenin ¢esitli araclar1 vardir. Davranig degistirme,
pekistirme kuramlarinin insan davraniglarini degistirmede kullandiklar1 yontemin ya da
siirecin adidir. Bu kavramin temelinde yatan sey “etki yasasi”dir. Etki yasasi, bir kurumda
i3 gorenlerce ortaya konan davramiglardan kabul gorenlerin  gliclendirilerek
tekrarlanmalarin1  saglamak {izere odiillendirilmeleri ve istenmeyen davranislarin
odillendirilmemesi veya gerektikge cezalandirilmasi yoluyla tekrarlanmalarinin
onlenmeye ¢alisilmasi seklinde ifade edilebilir. Gliclendirme ya da pekistirme, veri bir

davranisin tekrarlanmasi veya tekrarlanmamasina neden olan olgu seklinde belirtilebilir

(Simsek ve Celik 2015, s. 106).

iii) Adams’in Esitlik Teorisi: Adam’s adli disiiniir, incelemelerinde bireylerin
kendilerine verilen oOdiillerle baskalarina verilen odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve
kendilerine uygun goriilen ddillerin benzer basariy1 gosteren kimselerle ne oranda esit

oldugunu saptamaya ¢aligtiklarini belirlemistir (Eren 2015, s. 542).

Esitlik duygusu; algilanan ¢ikt1 ve girdilerinin esit olmasini gerektirmemekte, sadece
girdi/¢ikt1 oranlarinin ayni olmasini ya da esit olmasini gerektirmektedir. Girdiler, egitim,
tecriibe, ¢aba ve sadakat vb. konularda ¢alisanlarin kuruma katkilarini, ¢iktilar ise {icret,
taninma/itibar, sosyal iliskiler, 6diil vb. konularda ¢alisanlarin kurumdan elde ettiklerini
ifade etmektedir. Bireyler kendisini bagkalariyla kiyaslarken ¢ok siki ¢alistigindan dolay1
daha yiiksek iicret almay1 hak ettigini diigiinebilir. O zaman bu bireyin girdi/¢ikt1 orani
daha yiiksek kabul edilmektedir. Iste birey orgiite sundugu girdiler sonucu elde ettigi
odiilleri diger kisilerle karsilastirir. Burada sunu belirtmek gerekir ki bu karsilastirmalar,
ortalamalar ve karsilastirilan gruplar bireyin subjektif algilart olmaktadir (Griffin ve
Moorhead 2014, ss. 101-102).

Esitlik duygusu; kisinin statiisiinli ya da pozisyonunu korumasi ve onu siirdiirmesine
yonelik motive edici bir faktordiir. Yoneticiler ¢alisanlarinin motivasyonunu artirmak

i¢in astlarina esit muamelede bulunmali ve adil bir 6diillendirme sistemi uygulamalidirlar

(Biiyiikbese 2012, s. 40).
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iv) Locke’un Amag Teorisi: Insan davranislari ve performans diizeyleri arasindaki
iligkileri arastiran Edwin Locke, calismalari sonucunda amag teorisini gelistirmistir.
Amag Teorisine gore, davranisin temel sebebi bireylerin bilingli amag ve niyetleridir. Bu
amag ve niyetler kiginin tatmin ve motivasyon derecesini de belirler. Ulasilmasi zor ve
yiiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi kolay amaclar belirleyen bir kisiye oranla
daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Dolayisiyla kisilerin
kendileri igin belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesi tatmin ve motivasyon
diizeylerinde belirleyicidir. Yoneticilerin oOrgiit amagclart ile c¢alisanlarin amaglarini
uyumlastirmalar1 ve biitiinlestirmeleri basarili sonuglar saglayacaktir (Biiyiikbese 2012,

ss. 40-41).

2.2.6 Cahsan Tatmini ile Ilgili Yapilan Calismalar ve Cahsanlar Uzerindeki Etkisi

Is tatmininin 6rgiitteki bircok degiskenle iliskisi vardir. Yapilan ¢alismalarda is tatmini
yiiksek ¢aliganlarin 6zgiliveninin, moralinin, performansinin ve verimliliginin is tatmini
diisiik olanlara oranla daha yiiksek oldugu; hastalik, stres, gerginlik, endise, sikayet,
devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinin ise daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Davis

1982, ss. 97-100).

Yiiksek is tatmini ekip ¢aligmasinda 6nemli bir gedir. Bu nedenle hemen tiim ydneticiler
is gorenlerde is tatminini gelistirmeye calisirlar. s tatmini ile verimlilik arasinda, bazen
bir Olgiide ve goriiniirde birbirini karsilikli olarak etkileyecek bigimde bir korelasyon
vardir. Ancak, bu korelasyonun fazla bir istatistiksel 6nemi yoktur. Yiiksek is tatmini ile
diisiik isglicii devri arasinda ve devamsizlik arasinda korelasyon vardir. Daha yaghlar
gengclere oranla daha ¢ok is tatminine sahiptirler ve daha yiiksek meslek gruplarinda, daha

diisiik meslek gruplarina oranla daha ¢ok is tatmini goriiliir (Davis 1982, s. 110).
[s tatmini ile ise ve drgiite baglilik arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iliski vardir. Yiiksek

is tatminine sahip olan is gorenin Orgiitlinii sahiplendigi, ise baglhiliginin arttig1 ve istege

bagli is goren is giicii devir hiz1 oraninin azaldig1 saptanmistir (Akinci 2002, s. 8).
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Lu ve dig. hemsirelerin is tatmini, mesleki bagliliklar1 ve ayrilma niyetleri arasindaki
iligkiyi belirlemeyi amagladigi ¢alismalarinda is tatmini ve mesleki bagliligin 6rgiitten
ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu ileri stirmiislerdir. Calismada ayrica orgiitten
ayrilma niyeti ile meslekten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski oldugu vurgulanmistir

(Lu ve dig. 2002, ss. 214-219).

Boselie ve Van der Wiele (2002) ise, ¢alisma arkadaslari, bilgiye ulagsma kolayligi,
yonetim tarzi, maddi imkanlar, ¢alisma kosullar1 ve kurumla ilgili karar ve faaliyetlere
katilim gibi etmenlerin is tatminine ve kurumda kalma istegine yol agtigini ileri

stirmislerdir (Boselie ve Van der Wiele 2002, s. 170).

Is tatminin isten ayrilma davranisi ile iliskisine dair Porter ve Steers’mn yaptiklari bir
arastirmada is tatmini ile isten ayrilma davranisi arasinda ters yonlii bir iliski bulunmustur
(Porter ve Steers 1973, ss. 151-176). Ozdevecioglu’nun yaptig1 arastirmaya gore de is
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmigtir
(Ozdevecioglu 2004, s. 109). Allen ve dig. nin (2003) yaptig1 calismaya gére de is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmugstur (Allen ve dig. 2003,

s. 105).

Poon’a (2004) gore, ¢alisanlarin isgiicli devir oranlar1 ve is tatminleri arasindaki iliski
incelendiginde; is tatmini yliksek olan ¢alisanlarin isgiicii devir oranlarinin diisiik oldugu,
ise gelmeme ve isten ayrilma oranlar1 fazla olan ¢alisanlarin is tatminlerinin de diisiik

oldugu goriilmektedir (Poon 2004, s. 325).

Shalley ve dig. (2000) ve Witt A.’ya (1989) gore; genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu
durumlarda isten ayrilma orami ile devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmustir.
Cekmecelioglu’nun yaptig1 aragtirmaya gore, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif bir iliski bunmaktadir. Diisiik is tatmininin, biiyiik 6l¢iide isten ayrilma niyeti
olusturdugu, yiiksek diizeyde tatmin olmus bireylerin ise, orgiitlerinde kalma egiliminde
oldugu tespit edilmistir. Ayrica, orgiitsel cesaretlendirme, yonetim destegi ve isin iddial

olmas1 gibi yaraticiligi destekleyen bir orgiit ikliminin is tatminini olumlu ydnde

88



etkiledigini ve isten ayrilma niyetini zayiflattigini ileri stirmiistiir (Cekmecelioglu 2005,

ss. 85-94).

Cekmecelioglu (2006), is tatmini ve ti¢ bilesenli orgiitsel baglilik (duygusal, devamlilik
ve normatif baglilik) tutumlariin isten ayrilma niyeti ve verimlilik {izerine iliskisini
incelemis, duygusal baghlik ve is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigini, duygusal ve normatif baglilik ile is tatmininin, verimliligi pozitif etkiledigini

ortaya koymustur (Cekmecelioglu 2006, ss. 159-164).

Vidal ve dig. (2007), is tatminini ile isten ayrilma niyeti arasinda yakin iliski oldugu
sonucuna varmiglardir. ilaveten, diisiik is tatminine sahip calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin arttigini ve ayn1 zamanda mevcut pozisyonlarinda gérevlendirilmeden 6nceki
islerine tekrar donme isteginin de ortaya ¢iktigini belirlemislerdir (Vidal ve dig. 2007, ss.

1277-1280).

Locke (1975) yaptig1 arastirmada is memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi arasinda tutarl
ve énemli bir iligski oldugunu ama bu iligkinin ¢ok yiiksek olmadigini belirtmistir. Tett ve
Meyer (1993) is memnuniyeti ve ayrilma egilimi arasinda negatif bir iliski olmasina
ragmen, bu iligkinin biiytikliigiiniin tutarli olmadigini vurgulamistir. Cakir (2001) da isten
ve calisma kosullarindan duyulan tatminsizliin isten ayrilma egilimini artirdigini

belirtmistir (Y1ldiz 2008, s. 42).

Giil ve dig.nin (2008) Tokat Devlet Hastanesi’nde gorevli 87 saglik personeli tizerinde
yaptig1 arastirmaya gore is tatmininin, isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigi

sonucuna varilmistir (Giil ve dig. 2008, ss. 4-8).

Alica’nin (2008) yaptig1 arastirmaya gore, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde bir iliski oldugu ve istatistiksel olarak bu iligkinin anlaml diizeyde oldugu

gozlemlenmistir (Alica 2008, ss. 100-101).

Poyraz ve Kama’nin (2008) Ankara’da 6zel sektorde faaliyet gosteren bir iletisim firmasi

ile Kirikkale’de faaliyet gdsteren bir kamu kurumunda ¢alisan 211 kisi iizerinde yaptigi
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arastirmaya gore; calisan tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir. Bu iligki ve etki anlamlidir (Poyraz ve Kama 2008, ss. 150-158).

Aydogdu’nun (2009) yaptig1 arastirma sonuglarina gore, dis is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir. Dis i tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki ters yonlii bu iliski, dis is tatmini arttik¢a isten ayrilma niyetinin olasilik
diizeyinin azalmasi anlamia gelmektedir. Ancak bu arastirmaya gore i¢ is tatmini ile

isten ayrilma niyeti arasinda herhangi anlamli bir iligki bulunamamaistir (Aydogdu 2009

5.105).

Tiirkiye’de yapilan galismalara bakildiginda, Karsli ve dig.ne (2005) gore is tatminin
Onemi isten ayrilma niyeti {lizerinde etkili olmasindan kaynaklanmaktadir. Benzer
bicimde Cekmecelioglu (2006, ss. 153-168) is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda bir
iligki oldugunu ve bu iki kavramin isten ayrilma niyeti iizerinde de etkili oldugunu 6ne
stirmektedir. Yazicioglu ve dig. (2009, ss. 3-16) is tatmini yiiksek olan ig gorenlerin isten

ayrilma niyetinin diisiik olacagini ortaya koymaktadir (Varol 2010, ss. 66-67).

Varol’a (2010) gore, 1s tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri calisanlarin egitim
seviyesi, ¢alistiklar1 pozisyon, ¢alisma siiresi bakimindan degerlendirildiginde anlamli
farkliliga rastlanamamisken, gelir diizeyi bakimindan degerlendirildiginde is tatmini
boyutunda gelir gruplart arasinda anlamli farklilhik bulunmustur. Diger yandan isten
ayrilma niyeti bakimindan gelir gruplar1 arasinda anlamli farklilik gézlenmemistir (Varol

2010, ss. 80-82).

Calisir vd. (2011) Tirkiye’deki bilgi teknolojileri uzmanlar1 arasinda yaptiklar
calismada, orgiitsel baghlik ve 1§ tatmininin isten ayrilma niyetini etkiledigini

belirtmislerdir (Biiylikbese 2012, s. 53).

Bilindigi gibi is tatmini, ¢alisanlarin ise, isyerine, ¢calisma arkadaslarina ve yoneticilere
kars1 gelistirdikleri olumlu tutumu ifade etmektedir. Isten ayrilma niyetini aciklamaya
calisan caligmalar, is tatmininin tek basina agiklayicilik roliiniin olmadigini (Krausz ve

dig., 1998) ya da zayif oldugunu, diger degiskenlerle (mesleki baglilik, Lu ve dig., 2002;
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duygusal baglilik, Cekmecelioglu 2006; normatif baglilik ve devam bagliligi, Chen 2006;
is baghligi, Udo ve dig. 1997; mesleki baglilik, Van Der Heijden 2007, ss. 1-23;
degerlendirme notunda mantipilasyon ve ceza niyetinin varligi, Poon 2004, ss. 329-331)

bir arada degerlendirildiginde isten ayrilma niyeti iizerindeki negatif etkisinin olustugunu

ileri siirmektedir (Taslak 2015, s. 156).

2.3 ISTEN AYRILMA NIiYETI

2.3.1 isten Ayrilma Niyeti Kavram

Bir calisanin biiytik dl¢iide isiyle ilgili gerekgelere dayali olacak sekilde (6zel hayatindaki
zorlayici unsurlar1 geri planda tutarak) isini birakmaya niyetlenmesi isten ayrilma niyeti
olarak ifade edilmektedir. Isten ayrilma niyeti, yonetim literatiiriiniin dikkatini {izerine
cektigi yillarda o kadar biiyiikk 6nem kazanmistir ki; 1980’11 yillara gelindiginde hali
hazirda kavram tizerine 1500°den fazla arastirma gerceklestirilmis bulunmaktadir (Shaw,
Delery, Jenkins ve Gupta 1998, s. 511). Isten ayrilma niyeti; Krausz ve dig.’ne (1998)
gore motivasyonel bir kavramdir, Geartner’e (1999) gore bir bireyin kendi inisiyatifi ile
sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir, Rusbelt vd.lerine (1988) gore ¢alisanlarin istihdam
kosullarindan tatminsiz olmalart durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir
(Okten 2008, s. 35). isten ayrilma niyeti, bir calisanin isletmede kalmama arzusudur
(Porter, Steers ve Boulian 1974, s. 604).

Hwang ve Kuo’ya (2006) gore bireyler orgiitten ayrilmay1 diisiindiikleri zaman, isine olan
davraniglarin1 degistirmekte ve dis ¢evreden gelen alternatif is olanaklarini aramaya ve
degerlendirmeye ihtiya¢ duymaktadir (Okten 2008, s. 37). Bu tanimlamaya dayanarak
isten ayrilma niyetini, i gorenin gelecekteki is yasantisini hali hazirda ¢alistigi isletmenin
sinirlart diginda gegirmeye egilimli olmasi hali olarak ifade etmek miimkiindiir (Souza-

Poza ve Henneberger 2004, s. 113).

Orgiit igindeki is gorenlerin isten ayrilmak istemelerinin cesitli sebepleri bulunmaktadir.
Hardy’e (1987) gore calisanlar, Orgiitiin ve kendilerinin gelecekteki muhtemel

basarilarina bakarlar; calisanlar, kendi ve sirketi icin muhtemel basarilar1 yeterli goriirse,
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isten ayrilma niyeti tasimazlar. Eger basar1 yeterli goriilmez ise ¢alisanlarin verimlilikleri
diisebilmekte, orgiite bagliliklar: azalabilmekte ve ¢alisanlar bu durumda 6rgiit disinda is

firsatlar1 arastirabilmektedirler (Biger 2005, s. 57).

Bir is gorenin kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti, zamaninda
orgiitler tarafindan tespit edilerek 6nlem alinmazsa drgiitlere onemli maliyetler getirebilir.
Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir ig gorenin isten ayrilmasinin, hem
nitelikli bir insan giiciiniin kayb1 hem de yerine yeni bir is gorenin istihdam edilmesiyle
ilgili ise alma, egitme ve uyum saglama agisindan olumsuz etkileri vardir. Bununla
beraber, bir is gorenin isten ayrilmasi orgiitteki diger calisanlar arasindaki sosyal
etkilesimin ve iletisimin bir anda kesintiye ugramasina ve uyumun bozulmasina neden

olabilir (Stiner 2014, s. 28).

Sanderson (2003) isten ayrilmanin meydana getirdigi maliyetleri asagidaki sekilde
siralamistir (Okten 2008, ss. 37-38):

a) Yeniden ise yerlestirmenin ve is¢i segmenin maliyeti,

b) Yeniden egitim masraflari,

€) Calisanin tam kapasite ile c¢alismadigi isi 6grenme siirecinde gereksiz Odenen
ticretlerin maliyeti,

d) Ise alisma siirecindeki meydana gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarin maliyeti,

e) Kisinin ise alisip tam kapasitede ¢alisincaya kadar gegen siirede diger ¢alisanlarin fazla
mesai iicret maliyetleri,

f) Yeni iscinin ise alimi ile eski is¢inin isten ayrilmasi arasinda gecen siirede meydana
gelen tiretim kaybinin maliyeti,

g) Bireyin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif davraniglarinin maliyeti.

Bu yiizden konularinda yetismis ¢alisanlarin tatmin ve bagliliklarinin saglanarak, ayrilma
niyetinin olugmasina engel olmak ve s6z konusu ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde kalmasini
saglamak, oOrgiitiin verimlilik ve etkinligi agisindan son derece Onemlidir (Poyraz ve

Kama 2008, s. 149).
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Bireyin ¢esitli tutumlari ¢ergevesinde ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin isten
ayrilmasmi ifade etmez, yani davranigi gostermez, sadece uygun bir firsat ortaya
ciktiginda hemen ayrilabilecegini ifade eder. Bazi durumlarda, niyetler davranisa
doniismeyebilir. Clinkii, bireylerin kisisel 6zellikleri, i¢inde bulunduklar1 psiko-sosyal
durum ve diger gevresel faktorler, bu davranisin ortaya ¢ikmasina izin vermeyebilir

(Ozdevecioglu 2004, s. 99).

Daloglu’na (2002) gore isten ayrilma niyeti, is tatmini ile negatif bir iligki i¢erisinde olup,
is tatmini veya tatminsizligine bagli olarak olusan ayrilma niyeti paralelinde, ¢alisan
oncelikle isini degerlendirerek, is tatminini sorgulamaktadir. Sonucun olumsuz olmasi
halinde, ise isyerine karsi isteksizlikle birlikte uygunsuz is davranislar1 gériilmekte, daha
sonraki agsama ise olusan niyet paralelinde isten ayrilmay: diisiinmektedir (Poyraz ve

Kama 2008, s. 149).

Calisanlarin isten ayrilmay1 diistinmelerinin birgok sebebi vardir. Bazi galisanlar isten
cikarilma diistincesiyle strese girmekte ve bu durum isten ayrilma niyetine neden
olmaktadir. Isten ¢ikarilma korkusuyla is stresine giren ¢alisanlarin, ise gelme egilimi
azalmakta, yaptiklari igin kalitesi diismekte, bazilari elinden geldigince az ¢alismakta ve
disarida is aramaktadirlar. Calisanlarin beklentilerinin gergeklesmemesi sonucunda ise
baglanmalarinda ve performanslarinda diisme dolayisiyla isten ayrilma niyetlerinde artis

olmaktadir (Agin 2010, s. 34).

2.3.2 isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma konusu ekonomik agidan incelendiginde, isgiiciiniin isletmeler arasinda ve
bolgeler arasinda is degistirme hareketine “emek seyyaliyeti” denilmektedir. Isgiicii
piyasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi belirleyen en 6nemli etkendir. Emek
seyyaliyeti, i piyasalarinda emek, arz ve talebinin bulusmasini ve denge haline gelmesini
saglamaktadir. Belli bir diizeydeki emek seyyaliyeti, gelisen dinamik bir ekonomik
yapinin sonucudur. Boyle bir hareketlilik her ne kadar 6rgiit agisindan kayip gibi goriinse

de, iilke ekonomileri agisindan yarar saglamaktadir (Simsek ve dig. 2015, s. 319).
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Belirli bir seviyedeki iggiicii devir hizinin, orgiite taze kan saglamasi agisindan faydalari
olacag1 da 6ne siiriilmektedir. Is goren devir hizinin belirli bir diizeyde tutulmasi, drgiitte

is goren devrinin dinamizmi oldugunu géstermektedir (Sabuncuoglu 2013, s. 47).

Belirli bir oranda isgiici devir hizinin olmasi, her seyden Once isgiicli maliyetlerini
diistirmektedir. Yiiksek maliyetli kidemli ig gorenlerin yerine gen¢ ve dinamik bir
kadroyu daha diisik maliyetlerle kurma olasiligt bulunmaktadir. Burada, zayif
performansl is gorenlerin yerine daha yiiksek performansla calisacak kisilerin ise
alinmas1 da s6z konusu olmaktadir. Ayrica, isten ayrilanlarin yerlerine yenilerini
almayarak is gorenlerin toplam sayis1 ve dolayisiyla isgiicli maliyetlerini diigiirme imkani
da dogmaktadir. Yenilik¢iligin ve yaraticiligin desteklenmesi, daha fazla farkliliklara
deger verilmesi, is gorenlerin yas, cinsiyet, kiiltiirel ve etnik kdken vb. dagilimlarin
yenilenmesi, isgiicli devir hizinin belirli bir diizeyde olmasi ile daha da kolaylasmaktadir

(Barutcugil 2004, s .475).

Isten ayrilmalarin, orgiitler iizerindeki baslica olumsuz etkisi hi¢ siiphesiz orgiitlere
yiikledigi yiiksek maliyetler olmaktadir (Simsek ve dig. 2015, s. 320). Parasal
maliyetlerin yani sira, yetenekli i gorenlerin kaybedilmesi, bunlardan bazilariin rakip
isletmelere gegmesi ve kalan is gorenlerin stres diizeylerinin yiikselmesi ve morallerinin

diismesi de maliyet kalemleri arasinda disiiniilmelidir (Barutgugil 2004, s. 474).

2.3.3 isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Price ve Mueller’e (1981) gore, isten ayrilma literatiirii incelendiginde isten ayrilma
egilimini etkileyen pek ¢ok degisken oldugu goriilmektedir. Bunlar arasinda alternatif is
firsati, monotonlagsma, katilim, etkili iletisim, entegrasyon, ticret, dagitim adaleti, terfi
firsat1, profesyonellik, genel egitim gibi unsurlar yer almaktadir. Bunlara ek olarak is

memnuniyeti ve ¢alisan baglilig1 da isten ayrilma egilimini etkilemektedir (Y1ildiz 2008,
S. 44).

Isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaran psikolojik faktorler oldukea gesitlidir. Nitelikli bir

calisanin hi¢ hesapta yokken isinden ayrilmasi tiim Orgiitsel dengeleri alt iist
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edebilmektedir. Bu durum, yonetim bilimiyle mesgul olan arastirmacilarin dikkatini bu
yone ¢ekebilmeyi basarmigtir. Bu kapsamda c¢alisanlart islerinden ayrilmaya
niyetlendiren faktorler genel bir siniflandirmaya tabi tutulmak suretiyle uygulamacilarin

(yoneticilerin) ontine sunulmaktadir (Yanik 2014, ss. 120-121).

McBey ve Karakowsky (2001) diger smiflandirmalardan farkli olacak sekilde,
calisanlarin isten ayrilma sebeplerinden bazilarini isten ayrilmaya iten —ise iliskin-
faktorler, bazilarin1 da isten ayrilmaya c¢eken —is harici- faktorler olarak belirlemistir.
Orgiitlerin isten ayrilma sebeplerini bu bakis agisiyla degerlendirmesi ve sadece drgiitten
ayrilmay1 ¢ekici hale getiren (bliylik dlgiide digsal) faktorleri degil, isten ayrilmaya iten
(bliytik olgiide icsel) faktorleri de goz oniinde bulundurmasi gerekmektedir (McBey ve
Karakowsky 2001, ss. 39-47; Yanik 2014, s. 121).

Kaynak’a (1990) gore isten ayrilma niyetinin dogmasinin nedenleri baslica li¢ grupta

incelenebilir (Okten 2008, s.38-40):

a) Genel Ekonomik Faktorler: Makro ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Asagida sayilan nedenlerden Otiirii
isgiicii ¢ikislarini engellemek ¢ogu zaman isletmeler icin miimkiin olmamaktadir (Okten

2008, s. 38; Varol 2010, ss. 59-60):

i.  Genel ekonomik durum ve isgiicli piyasasina etkisi,

ii. Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

Iii. Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama ve baska
islere gegme imkanlarinin artmast,

iv. Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik calisma alanlarmin etkisi,

V. Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya genisleme gibi konjonktiirel
etkenler,

vi. Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir is goren sinifinin yerlesmemis olmasi
dolayisiyla, tarim ile sanayi arasinda goriilen gidis gelisler,

vii. Malzeme yoklugu veya siparis azlig1 gibi piyasa degismeleri,

viii. Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,
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iX. Baska mesleklerin toplumda daha g¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline

gelmesi.

b) isletme I¢i Faktorler: isletmelerin iiretim ve yonetim siireglerinde olusan nedenlerdir.
Bu nedenler; isletmenin kurulus yeri (sehrin merkezinde veya disinda olmasi), ulasim
olanaklari (servisten veya kamu tasitlarindan faydalanabilme, park yapabilme imkanlari),
isin tilirii ve gii¢liik derecesi (pis isler, agir isler vb.), olumsuz o6rgiitsel kosullar (iste sik
yer degistirme, ¢aligma kosullarinda asir1 katiliklar), icretlendirme sisteminin bozuklugu
(adil ticretlendirme yapilmamasi, performans degerlendirmenin yapilmamis olmasi vb.),
kotii is kosullari (kaza olasiliginin yiiksekligi, is zamanlarinin iyi ayarlanmamis olmasi),
is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir1 zorlanmalari,
kotii personel yonetimi uygulanmasi, is yerlerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya
yetersizligi, lretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin
calistirillmasi, asirt ig yiikii, arag ve gereclerdeki yetersizlikler vb.) olarak sayilabilir

(Okten 2008, ss. 38-39).

Yapilan isin niteligine iliskin olumsuz faktorler isten ayrilma niyeti lizerinde oldukca
fazla etkili olan ve ¢6ziime kavusturulmasi ¢ok zor olan konulardan birisidir. Dogas1
geregi biiylik tehlike arz eden, insan hayatin1 olumsuz etkileyebilecek sekilde agir
yorgunluk yaratan ve insanlart monotonluga, yalmizliga iten isler bu kapsamda
degerlendirilebilir. Is tatminini de biiyiik 6l¢iide azaltan bu tiir isler, yarattig1 tatminsizlik
vasitastyla isten ayrilma niyetini de etkileyebilmektedir. Bir isin mesleklesebilme
derecesi ve mesleki tutumlar da isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Toplum
tarafindan tam anlamiyla bir meslek olarak goriilmeyen islerin birakilmasi, ¢alisanlar

acisindan daha kolay olabilmektedir (Yanik 2014, s. 122).

Yapilan isin kendi niteliginden kaynaklanan faktorlerin isten ayrilma niyeti izerindeki
etkilerini aydimlatmaya yonelik gesitli arastirmalar da bulunmaktadir. Ornegin, Mowday
ve Spencer isin gerektirdigi yliksek seviyeli otonominin ve sorumlulugun isten ayrilma
niyetini azalttigin1 ortaya koymustur (Mowday ve Spencer 1981, ss. 634-642). Arnold ve
Feldman ise algilanan is giivencesinin isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna

ulagmistir (Arnold ve Feldman 1982, s. 350).
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Orgiit i¢i ortamin bizzat kendisi de calisanlarin isten ayrilma niyetinin 6nemli bir
belirleyicisidir. Orgiit igerisindeki mevcut giiven ve adalet ortami, ¢alisanlarin islerinden
ayrilmay1 arzulamamalarini saglayabilmektedir. Yonetici konumundaki liderlerin orgiit
icerisindeki tutum ve davramiglar1 da calisanlarin  isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilmektedir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirel dzellikler ise isten ayrilma niyetini
dogrudan etkilemektedir. Sahip oldugu bireysel degerler ile mensubu oldugu orgiitiin
kiltiirel degerleri ortiismeyen bir ¢alisanin isinde kalmaya gontilden niyetli olabilecegini
diisiinmek fazlaca iyimser bir yaklasim olacaktir. Ucret, terfi imkanlari, édiiller gibi
orgiitsel kazanimlar da ¢aliganlarin islerinde kalmaya karar vermeleri lizerinde etkilidir.
Bunlarin yani sira isletmenin ¢alisanlar hakkindaki tiim uygulamalari (insan kaynaklar
uygulamalari) da calisanlarin isten ayrilma niyetinin belirleyicisi olabilmektedir (Yanik

2014, ss, 122-123).

Udo ve dig.ne (1997) gore is ve tistlenilen gorev 6zellikleri agisindan bir degerlendirilme
yapildiginda, sahip olunan karar verme yetkisi, ilgi g¢ekici-meydan okuyan bir iste
calisma, geri bildirim elde etme, gorev ¢esitliligi ve algilanan otonomi faktdrlerinin isten
ayrilma niyeti iizerinde dolayli ve dogrudan bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir (Taslak

2015, s. 151).

Yukarida belirtilen nedenlerin yani sira moral, is arkadaglar, orgiitiin biiyiikligi,
performans diizeyi ve baska nedenler, isten ayrilma nedeni olarak belirtilebilir (Varol
2010, s. 61).

¢) Kisisel Yasam Sartlarna Iliskin Faktorler: Bireyin kisisel yasam standartlar ile

ilgili olan etmenlerdir. Bu nedenlerden bazilari sdyle siralanabilir (Okten 2008, s. 40):

I. Is gorenin demografik dzellikleri (cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi, yas vb.),
Il.  Hayat sartlarindaki degisiklikler,

iii. Baska bir ise duyulan sempati,

iv. Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.),

V.  Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

vi.  Egitim ve 6grenim ihtiyaglari (kendisi veya ¢ocuklart igin),
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vii.  Cesitli psikolojik veya fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vb.),
viii. s gorenin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayis1,

ix. Isle ilgili olan beklentilerin ger¢eklesmemesi.

Isten ayrilma niyetini etkileyen ve isletmenin elinde olmayan bir diger faktdr de alternatif
is imkanlaridir. Alternatif is imkanlar1 ¢alisanlart orgiit icerisindeki terfi imkanlarindan
daha fazla cezbedebilmektedir (Arnold ve Feldman 1982, s. 350).

Isten ayrilma niyetini hemen hemen tiim bireysel faktorler etkileyebilmektedir. Bu
kapsamda, Arnold ve Feldman demografik degiskenlerin, gorev siiresinin, bulunulan
mevkiye uyumun, mevki degistirme niyetinin ve alternatif islerle ilgilenmenin isten

ayrilma niyetinin birer belirleyicisi oldugu sonucuna ulagsmistir (Arnold ve Feldman

1982, s. 350).

Belirli islerin belirli yaslardan sonra yapilamayacagina dair toplumda yaygin bir kani
bulunmaktadir. Buna karsin, yas ilerledik¢e insanlarin islerine daha siki sarildiklar1 da
ortaya konulmustur. Bu kapsamda, yas ile isten ayrilma niyetinin negatif yonlii iligki
icerisinde oldugu sonucuna ulasilan aragtirmalar bulunmaktadir (Mobley ve dig. 1979, ss.
493-522; Porter ve Steers 1973, ss. 151-176). Cinsiyet ise is se¢ciminde Onemli bir
etkendir. Baz1 isler erkekler tarafindan, bazi isler ise kadinlar tarafindan daha fazla tercih

edilebilmektedir (Yanik 2014, s. 124).

Egitim seviyesi arttikga birey mevcut isini degistirmeyi diisiinebilmektedir. Brief ve
Aldag yaptiklari arastirmalar sonucunda, egitim seviyesinin isten ayrilma niyetiyle iligkili
oldugunu saptamistir (Brief ve Aldag 1980, ss. 210-221). Calisma siiresinin fazlaligi ise
isten ayrilma niyeti {izerinde olumlu etki yaratmaktadir. Ciinkii ¢alisma siiresi arttik¢a
orgilite olan emeklerini ve kaybedebilecekleri kazanimlarini gz oniinde bulunduran
calisanlar isinden ayrilmaya daha az niyetlenmektedirler. Bu kapsamda, Steers, gorev

sliresi arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigini tespit etmistir (Steers 1977, ss. 45-56).

Yas agisindan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinde farkliliklar oldugunu ileri siiren
Flinkman ve dig. (2008), gen¢ hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek

oldugunu, bu durumun ise tiikenmislikle birlikte kendini gelistirme niyetlerinde
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zayiflama, duygusal baglilikta diisiis, diisiik is tatmini ve is-aile ¢atigsmast oldugunu ileri

stirmistiir (Flinkman ve dig. 2008, ss. 737-738).

Orgiitiine baglilik hissetmeyen bir ¢alisanin isinden kolayca kopabilecegi asikardir.
Isinden tatmin olmayan bir calisanin yeni bir is imkam ortaya ¢iktiginda bu alternatifi
degerlendirmek isteyebilecegi de aciktir. Bu olumsuz durum ise ¢alisanin performansina
dogrudan dogruya yansiyacaktir. Bu kapsamda, Jackofsky calisma performansi ile isten
ayrilma niyeti arasinda 6nemli bir iliski oldugunu vurgulamaktadir (Jackofsky 1984, ss.
74-81). Insan psikolojisini bozan stres, tilkenmislik ve yorgunluk gibi is kaynakli
psikolojik faktorler de isten ayrilma niyetini 6nemli dlglide etkileyebilmektedir (Yanik
2014, s. 125).

Isten ayrilma niyeti iizerinde baz1 diger faktorler de etkilidir. Baz1 kisiler baska bir yerde
calismalarinin imkansiz oldugunu diisliniyorlarsa, kendilerini ne kadar tatminsiz
hissederlerse etsinler, bu hayati devam ettireceklerdir. Diger bir faktor ise genel
ekonomik kosullardir. Eger ekonomik konjonktiir olumlu bir gelisim sergiliyorsa, igsizlik
¢ok az ise, bu durumda isten ayrilma oranlarinda yiikselmeler olabilir. Ciinkii, insanlar
daha 1y1 firsat arayisi igine girer ve diger orglitlere bakarlar. Hatta isyerinde tatminkar
olsalar bile, islerini birakma egilimleri yiiksektir. Eger baska yerlerde daha iy1 firsatlar
yakalama sanslar1 var ise iglerini birakabilirler. Diger bir deyimle is degistirme oranlari
yiiksektir. Baska bir acidan, eger is bulma olanag kisith ise, calisanlar igyerlerinde
tatminsiz bile olsalar ¢alismalarm siirdiirmeye devam edeceklerdir (Ozkalp ve Kirel

2013, ss. 118-119).

2.3.4 Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyetinin ortaya konulmasi genellikle drgiitler iizerinde asagida ifade edilen

olumsuz etkileri yaratmaktadir.

a) Orgiitsel Maliyetlere Olan Etki: Isten ayrilmalarm cok gesitli maliyetleri ortaya
cikabilmektedir. Bazen bir ¢alisanin isten ayrilmasi dahi orgiitii temelden sarsabilmekte,

bazen de sonunu hazirlayabilmektedir. Tziner ve Birati’ye (1996) gore, Cascio bu
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maliyetleri isten ayrilmanin yarattig1 maliyetler, yeni ¢alisan temin maliyetleri ve yeni

calisanin egitim maliyetleri ad1 altinda ii¢ grupta toplamaktadir (Yanik 2014, s. 126).

Bunlarin disinda (isten ayrilmanin dolayl1 bir maliyeti olarak) temini zor olan ve yapilan
isin ¢ekirdek bilgisine (know-how) sahip olan calisani kaybetmenin rakip isletmelere
saglayacagi katki kadar ugranilan bir zararin mevcudiyeti de s6z konusudur. Dahasi, sirf
kaybedilen calisanin katkilarindan dolay1 isletmeyle ticari iligkiler kurmay1 siirdiiren
miisterilerin kaybedilmesi gibi bazi dolayli maliyetlerin ortaya ¢ikabilmesi de s6z konusu

olabilmektedir (Yanik 2014, s. 126).

b) Orgiitsel isleyisin Bozulmasi: Orgiitiin elinde tutmak istedigi bir calisan1 kaybetmesi,
isleyisi miikemmel olan disliden bir disin kopup gitmesine benzemektedir. Yerine yeni
bir parca takilmadiginda sistem faaliyetine devam edememe tehlikesiyle karsi karsiya
kalabilmektedir veya sonradan monte edilen disli sistemi eski isleyis seviyesine geri
getiremeyebilmektedir. Staw (1980), bu tehlikenin en ¢ok hiyerarsik yapida {ist
kademelerde bulunan c¢alisanlarin  kaybedilmesi agisindan gegerli oldugunu
vurgulamaktadir ve care olarak coklu gorev dagiliminin (ikiz gorev dagilimi)

gerceklestirilmesini onermektedir (Yanik 2014, s. 126).

¢) Orgiit Uyelerinin Yasayacagi Motivasyon Kaybi: Isten ayrilmalarin geriye kalan
calisanlar acisindan oldukga moral bozucu neticeleri olabilmektedir. Ornegin, isten
ayrilan bir ¢alisanin biitiin is yiikii ya geriye kalan bir calisana verilmektedir ya da geriye
kalanlar arasinda paylastirllmaktadir. Bu durum Orgiit igerisinde huzursuzluk
yaratabilmektedir. Isten ayrilan bir calisanin kalanlardan daha iyi is imkanlarma
kavusacagr goOriisii  hadkim oldugunda ise moral bozucu ortam daha da
belirginlesebilmektedir. Bu durum gegici bir ¢6ziim olarak is yiikii artan ¢alisanlara ilave
ticretler 6denmesi diisiiniilebilse de vade uzadikga is yiikii artan calisan bu durumun

altindan kalkamayabilmektedir (Yanik 2014, s. 126).
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2.3.5 Isten Ayrilma Niyetini Ac¢iklayie1 Kuramlar

Liden ve Masyln’e (1998) gore isten ayrilma niyetini agiklamaya calisan kuramlardan bir
tanesi sosyal etkilesim kuramidir. Sosyal etkilesim kuramina gore liderler izleyicilerini,
bir kismini i¢ gruba bir kismini ise dis gruba alarak iletisim kurarlar (Liden ve Maslyn
1998, s. 43). Farmer ve Fedor’a gore, i¢ grupta yer alan izleyiciler liderleriyle kurduklar
samimi ve saglikli iligkileri sonucunda sahip olduklar1 adalet ve giiven ortaminin da
etkisiyle islerinden tatmin olabilmektedirler, islerine ve kurumlarina daha ¢ok
baglanmaktadirlar ve neticede isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. D1s grupta yer alan
izleyiciler ise bu algisal faydalardan yararlanamamaktadirlar. Kuruma faydalari oraninda
kazanim elde edemediklerini diisiinerek adaletsiz bir is ortaminda ¢alistiklari
diisinebilmektedirler ve yoneticilerine ve orgiitlerine olan giivenleri azalabilmektedir. Bu
olumsuz algilar ig tatminini ve bagllik duygusunu da azaltabilmektedir. Neticede, dis
grupta yer alan calisanlar bu olumsuz iliskilerden ve ¢alisma ortamindan kurtulabilmek

i¢in igten ayrilmaya giderek daha fazla niyetlenebilmektedirler (Yanik 2014, s. 127).

Isten ayrilma niyetini agiklamaya yarayan bir diger kuram ise kuramsal ¢ergevesi Becker
tarafindan cizilen Insan Kaynagi Kuramidir (Human Capital Theory). Bu kuramin temeli
insanin 6grenme giidiilerinin, diger orgiitsel degiskenler ve is ile ilgili algilar lizerinde
etkili oldugu diisiincesine dayanmaktadir. Buna gore, isine egitimsel anlamda yatirim
yaptikga calisganin sayginligi ve degeri artmaktadir. Bu durum, kendisini siirekli
gelistirme yoniinde calisam1 daha fazla motive edebilmektedir. Isine yatirim yapmayan
caligsanlar ise bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenebilmektedir ve isten ayrilmaya

daha meyilli olabilmektedir (Yanik 2014, s. 129).

Calisanlarin isten ayrilmaya niyetlerini aciklamaya calisan kuramlardan bir tanesi de
Stigler (1961) tarafindan gelistirilen Arayis Kuramidir (Search Theory). Gergek
ekonomik iligkilere odaklanan kuram, alicilarin ve saticilarin en uygun fiyatin ne
oldugunu ortaya ¢ikarabilmek i¢in siirekli bir aray1s igerisinde olduklarin1 savunmaktadir
(Stigler 1961, ss. 213-214). Benzer bir arayis ¢alisma hayatina da uyarlanmistir. Buna
gore, calisanlar mevcut islerine katkilarim1 ve karsiliginda elde ettikleri kazanimlarini

karsilastirabilmek ve alternatif igleri ortaya koyabilmek i¢in devamli referans is arayisi
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icerisindedirler. Bu arayis sonucunda piyasadan elde edilen geribildirimler ise isine
devam edip etmeme konusundaki niyetini etkilemektedir (Yanik 2014, s. 129).

Calisanlarinin isten ayrilma niyetinin nasil ortaya ¢iktig1 sorusuna cevap verebilecek bir
diger kuram ise Uyum Kuramidir (Matching Theory). Uyum Kuramina gore insanlar
ortaya ¢ikan gereksinimlerine cevap verebilecek sekilde tutum ve davranig gelistirmeyi
amaclamaktadirlar. Buna gore, isine uyum saglayamayan bir ¢alisan kendi
gereksinimlerini karsilayamayacaktir ve bu durumu giderebilmek i¢in bazi tutum ve
davraniglar gelistirebilecektir. Kisacasi, uyum saglanamayan isler ayrilma niyetinin

ortaya ¢ikmasina davetiye ¢ikarabilmektedir (Yanik 2014, ss. 129-130).

Esitlik kurami da calisanlarin isten ayrilmaya niyetlenmesinin nedenlerine bazi acilardan
aciklama getirebilmektedir. Esitlik kuramina (Equity Theory) goére birey isine olan
yatirim-kazanim oraninit baskalarininkiyle karsilagtirmaktadir ve bu oranlar ancak
birbirine esit bir sekilde algilandiginda adalet duygusu ortaya ¢ikmaktadir. Bu oranlar esit
bir sekilde algilanmadiginda ise, esitligin bozulma derecesiyle orantili olacak bir sekilde

isten ayrilma niyeti de artabilmektedir (Yanik 2014, s. 130).

Sistem kavrami icerisinde degerlendirilebilecek olan orgiitiin bekasina iligkin algilari
ifade eden Orgiitsel Denge Kurami da (Organizational Equilibrium Theory) isten ayrilma
niyeti lizerindeki karanlik hususlar1 aydinlatici bazi unsurlar barindirmaktadir. Kurama
gore, Orgiitiin faaliyetlerine devam edebilme ihtimali c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili olan énemli faktdrlerden birisidir. Orgiitiin bekas1 ise tiim calisanlarmn
yeterli katkiyr saglayip saglamamasma baghdir. Kendi cabalarina ragmen diger
calisanlarin katkisini 6rgiitiin bekasi i¢in yeterli gérmeyen bir ¢aligan bu durumdan endise
duyacaktir. Zaman igerisinde orgiitten elini ayagini ¢ekme ihtiyact da duyabilmektedir.
Orgiitiin faaliyetlerini siirdiirememesi nedeniyle isini kaybetme tehlikesi sezinleyen bir
calisan ise isini kaybetmeden dnce isten ayrilmay1 diisiinebilmektedir. Koklii ve saglam
bir finansal yapiya sahip bir isletmede ¢alisanlar ise en azindan 6rgiitiin bekasi1 agisindan
endiselenmediginden dolay1 isine devam etmeyi daha fazla arzulayabilmektedir (Yanik

2014, s. 130).
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2.3.6 Isten Ayrilma Niyeti Ile Tlgili Yapilan Calismalar ve Calisanlar Uzerindeki
Etkisi

Cotton ve Tuttle (1986) yaptiklar1 meta analizde is algis1 ve sendikalarin varligi gibi
cevresel etmenlerin isten ayrilma egilimiyle giiglii iliskiler icerisinde oldugu sonucuna
varmiglardir. Caligilabilecek baska islerin bulunmasi isten ayrilma egilimi ile pozitif
yonde iliskili; sendikalarin varlig: ise negatif yonde iliskilidir. Issizlik oran1 da isten
ayrilma egilimi ile negatif yonde giiglii bir iligki i¢erisindedir (Cotton ve Tuttle, 1986, s.
60).

Cotton ve Tuttle (1986) is ile iliskili faktorlerin isten ayrilma egilimi ile gii¢lii iliskilerinin
oldugunu bulmuslardir. Ucretin isten ayrilma egilimi ile negatif yonde iliskisi tespit
edilmigtir. Calisanlarin igin tamamindan, iicretten ve yoOneticiden memnuniyeti ile
kurumsal bagliliklar1 isten ayrilma egilimi ile negatif yonde iliskilidir. is performans,
calisma arkadaslarindan ve terfi olanaklarindan memnuniyetleri ile rol agikliginin isten
ayrilma egilimiyle iliskisi diger faktorlere gore daha diisiiktiir ancak, giivenilir sonuglar
vermektedir. Performans, rol agikligi ve memnuniyetin isten ayrilma egilimi ile negatif
yonde iligkisi bulunmaktadir. Rol tekrarlarinin ise isten ayrilma niyetiyle zayif iliskisi
oldugu goriilmiistiir (Cotton ve Tuttle, 1986, s. 60).

Cotton ve Tuttle (1986) ¢alisanlarin demografik dzelliklerinden yas, tecriibe ve bakmakla
yiikiimli olunan kisi sayisinin isten ayrilma egilimi ile negatif yonde iliskisi oldugunu
bulmuslardir. Egitim durumu ve davranis egilimi, isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iligki
ierisindedir. Isten ayrilma egilimi ve cinsiyet arasinda giivenilir ve anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Erkekler kadinlara gore daha fazla oOrgiitten ayrilma niyeti
tasimaktadirlar. Evli olmayan c¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore isten ayrilma
ihtimallerinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Ancak, zeka ile isten ayrilma

egilimi arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (Cotton ve Tuttle, 1986, s. 60).

Krackhardt ve arkadaglar1 (1981) iist yonetici iletisimi ve isten ayrilma niyeti arasinda
karisik bir iliski oldugu sonucuna varmigken, Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979)

bu iligskinin uyumlu oldugu sonucuna varmistir. Jablin ise isten ayrilma ve iletisim siklig1,
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geri bildirim ve ast-iist iletisimi igindeki kaliplarin degisimi arasinda negatif iliskilerin

olduguna dair ¢ok sayida arastirma ortaya koymustur (Allen 1996, s. 200).

Gegmis calismalarda {ist-ast iletisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan iliski
bulunmustur. Jablin’e (1987) gore iletisim degiskeni ile goniilli isten ayrilma niyeti
arasindaki dogrudan ve dolayli iliskiler, iletisim-isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin
karmasikligi nedeniyle ger¢ek anlamda bir noktadan sonrasi kesfedilememis alan olarak

kalmistir (Allen 1996, s. 207).

Price ve Mueller (1993) askeri orgiitlerde c¢alisanlarin orgiitte kalma egilimi ve
demografik faktorler arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Burada onbir demografik
degisken ele alinmistir. Bunlar; meslek, egitim, derece, kidem, soy, cinsiyet, din, yas,
dogum yeri, medeni durum ve etnik kdkendir. Price ve Mueller (1993) kidem ve derece
dahil edilmediginde yaslh personel, kadin ve {iniversite bitirmemis calisanlar arasinda
yiiksek derecede iste kalma egilimi bulmuslardir. Price ve Mueller’in (1993) hava

kuvvetlerinde yaptiklari bu arastirmada ¢ikan sonuglar (Yildiz 2008, ss. 45-46);

a) Erkeklerin kadinlara gore iste kalma egilimlerinin daha diisiik oldugu,

b) Yasli personelin geng personele gore iste kalma egilimlerinin daha yiiksek oldugu,

c) Diger degiskenler sabit tutuldugu zaman, bir mesleki alanda profesyonel olarak ¢alisan
kisilerin yoneticilere gore kalma egilimlerinin daha diisiik oldugu,

d) Genellikle yiiksek egitim yapmis kisilerin kalma egilimlerinin daha disiik oldugu,

e) Hizmet uzunlugu belirli bir noktaya ulasincaya kadar iste kalma egiliminin yavas

yavas arttig1, o noktadan sonra hizli hizl arttigy,

seklindedir.

Pizam ve Thornburg (2000) yapmis oldugu arastirmaya gore calisanlarin goniillii isten
ayrilmasini etkileyen faktorler; kisisel 6zellikler ve is iliskili faktorlerin bir birlesiminden
olusmaktadir. Yas, calisma saati, iicret, i memnuniyeti, hizmet siiresi, istthdam 6ncesi
isten beklenti, {icret memnuniyeti, calisma arkadaslariyla iliskilerin kalitesi ¢alisanin

goniillii isten ayrilmasini etkileyen faktorlerdir. Ancak adi gegen arastirmacilar ticretten
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elde edilen memnuniyet, is memnuniyeti ve c¢alisma arkadaslarindan memnuniyetin

goniillii isten ayrilmay1 daha fazla etkiledigini bulmuslardir (Y1ildiz 2008, s. 47).
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3. VERI VE YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu tez galismasinin amaci, kurum igi iletisim memnuniyetinin, ¢alisan tatmini, ¢alisanin
isinden memnuniyet derecesi, verimlilik diizeyi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini

ortaya koymaktir.

3.2 ARASTIRMANIN ONEMi

Literatiirde kurum igi iletisim memnuniyetinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisini
inceleyen bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Ancak kurum i¢i iletisim memnuniyetinin isten
ayrilma niyeti {zerindeki etkilerini inceleyen c¢alismalarin daha simirli oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle hem onceden yapilan galigmalar teyit etmek hem de ortaya
cikan yeni durumlarn test edebilmek amaciyla s6z konusu arastirmaya ihtiyag

duyulmustur.

Sonuglarin = kurum  yoneticilerine, yonetim danmismanlarina, halkla iligkiler
departmanlarina, kurum ¢alisanlarina ve bu alanda bilimsel ¢alisma yapan arastirmacilara

yol gosterecegi ve sonraki ¢aligmalarda uygulanabilecegi diistiniilmektedir.

3.3 ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma modeli olarak tarama modeli secilmistir. “Kurum I¢i fletisim Memnuniyetinin
Calisan Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti” {izerindeki etkileri anket yolu ile test edilmistir.

S6z konusu arastirma literatiirde deginilen unsurlarla, arastirma sonucunda elde edilen

bulgular1 karsilastirmak tizere yapilandirilmistir.
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Arastirmanin hipotezleri soyledir:
H1: iletisim memnuniyeti ile ¢alisan tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Ha: Iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma diizeyi arasinda pozitif

yonlii bir iliski vardir.

Ha: Iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isindeki verimliligi arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

Ha: Iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.

3.3.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni belirlenirken, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir bankanin c¢alisanlari
evren olarak belirlenmistir. Banka yetkilileri ¢aligmada banka isminin agiklanmasini
istememistir. Ornek olarak bu bankanim genel miidiirliik/sube yéneticileri ile ¢alisanlar:
secilmistir. Orneklem se¢iminde kolayda rnekleme ydntemi kullanilmistir. Toplam 304
kisiye anket dagitilmig olup, 272 (dagitilan anketlerin % 89, 4°1) adedi geri donmiis, geri
donen anketlerden 247 adedi (dagitilan anketlerin % 81,2°s1) tam ve eksiksiz

dolduruldugundan arastirma kapsamina alinmistir.

3.3.2 Kapsam ve Siirhliklar

Bulgular, evren olarak segilen bankanin yonetici ve ¢alisanlarinin goriislerinden
olugmaktadir. Caligmada yer alan kisiler, bu bankanin biitiin yonetici ve ¢alisanlar1 degil,
genel miidiirlik ve sube calisanlarinin bir kismimdan olusmaktadir. Baska bir deyisle
ornekleme yontemi olarak kolayda 6rnekleme yontemi kullanildig i¢in sonuglar sadece
secilen orneklem tizerinde gecerlidir. Bu sebeple verilerin tek bir kurumdan toplanmis
olmasi, elde edilen sonuglarin tim kamu ve 6zel sektor kurum ve kuruluslart igin
genellenememesi arastirmanin en dnemli kisitin1 olusturmaktadir. Anket sayisinin ¢ok
yiiksek olmayisi ve anket yonteminin kisitlari, miilakat gibi diger veri toplama
tekniklerinin kullanilmayis1 da calismanin kisitlari arasindadir. Ayrica olgeklerdeki

ifadelerin arastirmaya katilanlar tarafindan dogru anlasildigi, verilen cevaplarin gergegi
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yansittigt ve herhangi bir baski altinda kalmadan verildigi varsayilmakta olup,

arastirmanin 6nemli kisitlarindan bir tanesi de bu husustur.

3.3.3 Verilerin Toplanmasi

Arastirma modeli olarak tarama modeli segilmistir. Kurum igi iletisim memnuniyeti ile
calisan tatmini, ¢alisanin isinden memnun olma diizeyi, ¢alisanin isteki verimliligi ve
isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskileri tespit etmeye yonelik bir anket formu

gelistirilmistir.

Soru formu dért boliimden olusmaktadir. ilk béliimde ¢alisanlarim iletisim memnuniyet
diizeylerini belirlemeye yonelik ifadeler yer almig ve calisanlara bu ifadelere ne oranda
katildiklar1 sorulmustur. ikinci béliimde calisan tatmini ile ilgili goriisleri almaya yonelik
sorular bulunmaktadir. Ugiinde boliimde ise calisanlarin is verimliliklerini nasil
degerlendirdikleri ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmeye yonelik sorular vardir.

Dérdiincti boliimde ise demografik sorular bulunmaktadir.

Aragtirmanin birinci béliimii olan “Iletisim Memnuniyeti” kisminda Downs ve Hazen’in
(1977) gelistirdigi “iletisim memnuniyeti anketi” uygulanmistir. Cal W. Downs ve
Michael D. Hazen’in “The Journal of Business Communication”da 1977 yilinda
yayinlanan “A Factor Analytic Study of Communication Satisfaction” baslikl1 caligmalari
temel alinarak hazirlanan soru formu Akg6z’tin (2013) g¢alismasinda kullandigi haliyle
almmistir. Olgekte 39 ifade bulunmaktadir (Downs ve Hazen 1977, ss. 63-73; Akgoz
2013, ss. 156-157). 34 adet likert tipi ifadeye verilen cevaplar, “l1=Kesinlikle
Katilmiyorun”, “2=Katilmiyorum”, “3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”,

“4=Katiliyorum”, “5=Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmustir.

Arastirma formunun ikinci boliimiinde ise ¢alisanlarin tatminini 6lgmek amaciyla Weiss,
Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen “Minnesota is tatmin dlgegi”
kullanilmistir. Bu béliimde ¢alisan tatmini ile ilgili 20 tane ifade bulunmaktadir (Weiss
ve dig. 1967, s. 110). Bu 6lcekte sorgulanan boyutlar; is arkadaglari ile olan iligkiler, terfi,

ticret, yonetim iligkileri, bagarma, taninma, sorumluluk, sirket politikalari, giivenlik, statii,
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yeteneklerden faydalanma, yapilan faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki
degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢aligma kosullar1 ve teknik yardimdir (Bakan ve
Biiyiikbese 2004, s. 7). “Minnesota is tatmin 6lgegi” igsel, dissal ve genel doyum diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 ifadeden olusmaktadir. I¢sel tatmin 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10,
11, 15, 16, 20. ifadeleri, digsal tatmin 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19. ifadeleri, genel tatmin
ise 20 ifadenin tamamini da icermektedir. Genel tatmin puani 20 maddeden elde edilen
puanlarin toplaminin 20°ye bdliinmesi elde edilmektedir. Olgegin nétr doyum puani 3 ’tiir.
Olgekten alian puan 3’ten kiigiik ise is tatmini diisiik, 3’ten biiyiik ise is tatmini yiiksek
olarak degerlendirilmektedir (Cam ve dig. 2005, s. 215). ifadelere verilen cevaplar,
“l=Hi¢ Memnun Degilim”, “2=Memnun Degilim”, “3=Kararsizim”, “4=Memnunum”,
“5=Cok Memnunum” seklinde kodlanmistir. Bu boliimde ayrica ek iki soru ile ¢alisanin
isinden memnuniyet derecesini “1=Kesinlikle Memnun Degilim”, “5=Kesinlikle
Memnunum” ve kendi verimliligini “1=Cok Disiik”, “7=Cok Yiiksek” Ol¢eginde

degerlendirilmesi istenmistir.

Ugiincii béliimde calisanlarm isten ayrilma niyetlerini lgmeye yonelik sorular vardir.
Isten ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1979)
tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti Olgeginden (Michigan Organization
Assessment Questionnaire — MOAQ) yararlanilmistir (Cammann ve dig. 1979; Akca
2012, ss. 176-290). Ifadelere verilen cevaplar, “1=Kesinlikle Katilmiyorum”,
“2=Katilmiyorum”, “3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”,

“5=Tamamen Katiliyorum” seklinde kodlanmustir.

Sonug olarak, kurum i¢i iletisim memnuniyetinin ayrintili olarak agiklanmasindan yola
cikilarak calisan tatmini, g¢alisanin isinden memnuniyet derecesi, calisanin isteki

verimlilik diizeyi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi dl¢iilmeye calisilmistir.

3.3.4 Olceklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Giivenilirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak
tanimlanabilir. Giivenilirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru ol¢tiigl ile

ilgilidir (Biiyiikoztiirk 2013, ss. 181-182). Uretilen bilgilerin bilimsel bir nitelik
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kazanmas1 dogru olmasina ve her seferinde yapilan gozlem ve deneylerle kanitlanmasina
baglidir. Belirli bir varsayimin test edildigi degiskenler arasinda nedensellik iligkisi
kuruldugu arastirma verileri eger giivenilirlik ve gecerlilik analizlerine dayaniyorsa
giiven verir. Glivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmadan herhangi bir arastirmanin
analiz sonuglarini tablolastirmak, bu aragtirmayla ilgili yorum yapmak, bir hipotezi kabul

ya da reddetmek dogru degildir (Varol 2010, s. 71).

Glivenilirligi test etmek icin farkli yontemler bulunmakla birlikte ¢alismada, 6zellikle
Likert tipi toplamali Ol¢eklerde maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini ve
maddelerin hipotetik bir degiskeni O6l¢iip Olgmedigini belirleyen Cronbach’s Alpha
yontemi kullanilmistir. Bir 6lgegin giivenilir kabul edilmesi i¢in bu yontemle hesaplanan
Alpha degerinin, 0.70 degerinin iizerinde olmasi gerektigi genel olarak kabul
edilmektedir. Ote yandan 6lcegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmamas: igin her
sorunun biitiin ile iligkisini veren biitiin korelasyonlarinin da negatif olmamasi ve 0.25’in
lizerinde olmasi gerekmektedir. Son olarak bir sorunun Olcekten silinmesi kararini
vermek i¢in soru silindiginde Alpha katsayisindaki degisimin ne olacagina bakmak

gerekmektedir (Akgiil ve Cevik 2005, s. 440; Varol 2010, s. 72).

Gegerlik ise testin, bireyin dl¢lilmek istenen 6zelligini ne derece dogru dlgtiigiiyle ilgili
bir kavramdir (Biiylikoztiirk 2013, s. 179). Kullanilan 6lgim aracinin dlgiilmek istenilen
ozellige uygun olmasi, verilerin Olgiilmek istenilen 6zelligin niteligini tam olarak
yansitmasi ve ayni zamanda verilerin amaca yonelik olarak yararli olmas1 gerekmektedir.
Uygun gecerlilik analizi yontemi kullanilan 6lglim aracinin tiirtine goére farklilik

gostermektedir (Varol 2010, s. 72).
Arastirmada kullanilan odlgeklerin giivenilirlik degerleri Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Cronbach’s Alpha katsayilari yorumlandiginda her ti¢ 6lgek igin de yeterli ve oldukga
yiiksek diizeyde giivenilirlik saglandig1 sdylenebilir.
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TABLO 3.1: Ankette kullanilan dl¢eklerin giivenilirlik degerleri

N Cronbach’s
Olgek ismi Soru sayisi

Alpha degeri
[letisim Memnuniyeti Olcegi 39 0,960
Calisan Tatmini Olcegi 20 0,905
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 3 0,903
N=247

3.3.5 Verilerin Degerlendirilmesi

Anket formu aracilifiyla elde edilen veriler “SPSS 17.0” paket programi ile analiz
edilmistir. Aragtirma sonuglarinin ne 6l¢iide giivenilir oldugunun belirlenmesi i¢in veriler
giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenilirlik analizi i¢in Cronbach’s Alpha
degerinden yararlanilmistir. Ayrica, arastirmada calisanlarin demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla frekans analizi, tanimlayici istatistiki analizler; iletisim memnuniyeti
ile calisan tatmini arasindaki iligki, iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki, iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma diizeyi
arasindaki iliski, iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isindeki verimliligi arasindaki iliski,
calisan tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, ¢alisan tatmini ile ¢alisanin
isinden memnun olma diizeyi arasindaki iliski, calisan tatmini ile ¢alisanin isindeki
verimliligi arasindaki iligki, isten ayrilma niyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma
diizeyi arasindaki iligki, isten ayrilma niyeti ile ¢alisanin isindeki verimliligi arasindaki
iliski ve calisanin isinden memnun olma diizeyi ile calisanin isindeki verimliligi
arasindaki iligkinin test edilmesi amaciyla Pearson korelasyon analizi; ¢alisanin isinden
memnuniyet derecesi, c¢alisanin isindeki verimliligini derecelendirmesi, iletisim
memnuniyeti, ¢alisan tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin cinsiyet, ¢alisma
siiresi, yas ve egitim durumu gibi demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip

gostermediginin Slglilmesi i¢in T-Testi ve ANOVA Testleri kullanilmistir.

T-Testi ile gruplar arasinda gozlenen farklarin istatistiksel olarak manidar olup

olmadiklarini ya da bu farklarin basit bir sekilde sansla olusup olusmadigi, hipotez testleri
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kullanilarak test edilir. Orneklem igin t-testi, iki iliskili/iliskisiz 6rneklemin ortalamalari
arasindaki farkin sifirdan (birbirinden) anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test

etmek i¢in kullanilir. Varsayimlari (Biiytikoztiirk 2013, s. 39-67):

a) Bagimli degiskene ait Ol¢iimler ya da puanlar, aralik ya da oran Ol¢egindedir ve
karsilastirmaya esas iki grup ortalamasi ayni degiskene aittir.

b) Bagimli degiskene iliskin 6lgtimlerin dagilimi her iki grupta da normaldir.

Tek faktorlic One-Way Anova (varyans) analizi, iliskili/iliskisiz iki ya da daha ¢ok
orneklemin ortalama puanlarmin birbirlerinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip
gostermedigini test etmek iizere uygulanir. ANOVA’nin uygulamaya iliskin baslica

varsayimlari (Biiyilikoztiirk 2013, s. 48-71):

a) Bagimli degiskene ait puanlar (6lglimler) en az aralik 6lgeginde ve siireklidir.

b) Puanlar bagimh degiskende etkisi arastirilan faktoriin her bir diizeyinde normal
dagilim gosterir.

c¢) Fark puanlar1 evrende ¢ok degiskenli normal bir dagilim gosterir.

d) Bagimli degiskene iliskin varyanslar her bir 6rneklem igin esittir.

e) Bir denek i¢in hesaplanan fark puani, diger denekler i¢in hesaplanan fark puanlarindan

bagimsizdir.

Miskili/Mliskisiz 6rneklemler icin iki faktdrlii ANOVA tekniginin amaci ise, gruplararasi
iki faktoriin bir bagimli degisken iizerindeki etkisini ayr1 ayr1 test etmek yerine,
faktorlerin temel etkilerini ve iki faktoriin bagimli degisken iizerindeki ortak etkisini es

zamanli olarak test etmektir (Biiylikoztiirk 2013, s. 55).

Iki degisken arasindaki iliski, ikili ya da basit korelasyon ismi verilen korelasyon
teknikleriyle bulunur. Bir degiskenin iki ya da daha ¢ok degisken ile olan iligkisi ¢oklu
korelasyonun, bu degiskenlerden birinin kontrol edilerek (sabitlenerek) diger
degiskenlerle olan iliskisi ise kismi korelasyon tekniklerinin konusudur. Korelasyon
katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin diizeyini ya da miktarini ve yoniinii agiklayan

bir sayidir. Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi, mitkemmel pozitif bir iligkiyi; -1.00
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olmasi, miikemmel negatif bir iligkiyi; 0.00 olmasi, iliskinin olmadigini gosterir.
Korelasyon katsayisinin biiyiikliikk bakimindan yorumlanmasinda {izerinde tam olarak
ortaklasilan araliklar bulunmamakla birlikte, korelasyonu yorumlamada su sinirlarin
siklikla kullanilabilecegi not edilmelidir. Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak,
0.70-1.00 arasinda olmasi, yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi, orta; 0.30-0.00 arasinda
olmasi ise diisiik diizeyde bir iligki olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk 2013, ss. 31-32).

113



4. BULGULAR

Calismada toplanan verilerin analizi iki agsamada gerceklestirilmis ve raporlanmustir.
Birinci asamada, toplanan bilgilerin tanimlayici istatistikleri raporlanmistir. Ikinci

asamada, hipotezlerin test edilmesi i¢in korelasyon yapilmis ve sonuglar raporlanmustir.

4.1 TANIMLAYICI iSTATISTIKLERE ILISKIN FREKANS VE ORTALAMA
ANALIZI

Tablo 4.1: Cinsiyete gore frekans analizi

Cinsiyet F %

Kadin 137 55,47
Erkek 110 44,53
Toplam 247 100

Ankete katilanlarin % 55, 47°s1 (137 kisi) kadin, % 44,531 (110 kisi) ise erkektir.

Tablo 4.2: Yasa gore frekans analizi

Yas F %

20 — 30 yas arasi 98 39,68
31 — 40 yas arasi 110 44 53
41 — 50 yas arasi 39 15,79
Toplam 247 100

Ankete cevap verenlerin % 39,681 (98 kisi) 20-30 yas araliginda, % 44,53’ (110 kisi)
31-40 yas araliginda ve % 15,79’u (39 kisi) ise 41-50 yas araligindadir.

Tablo 4.3: Medeni duruma gore frekans analizi

Medeni durum F %

Evli 156 63,16
Bekar 91 36,84
Toplam 247 100

Ankete katilanlarin % 63,16’s1 (156 kisi) evli, % 36,84’ (91 kisi) ise bekardir.




Tablo 4.4: Egitim durumuna gore frekans analizi

Egitim durumu F %

Lise 10 4,05
On lisans 1 0,40
Lisans 196 79,35
Lisansiistii/Doktora 40 16,19
Toplam 247 100

Ankete katilanlarin % 79,35°1 (196 kisi) lisans diplomasina, % 16,19’u (40 kisi) yiiksek
lisans ve doktora diplomasina, % 4,051 (10 kisi) lise diplomasina, % 0,40’1 (1 kisi) ise

On lisans diplomasina sahiptir.

Tablo 4.5: Calisma siiresine gore frekans analizi

Calisma siiresi F %

1 -5 yil aras1 93 37,65
6 — 10 y1l aras1 109 44,13
11 — 15 yil arast 8 3,24
16 — 20 y1l arast 14 5,67
21 — 25 yil arast 12 4,86
25 yil istii 11 4,45
Toplam 247 100

Calisanlarin % 44,13°0 (109 kisi) 6-10 yil araliginda, % 37,651 (93 kisi) 1-5 yil
araliginda, % 5,67’si (14 kisi) 16-20 yil araliginda, % 4,86’s1 (12 kisi) 21-25 yil
araliginda, % 4,45°1 (11 kisi) 25 yil stii ve % 3,2471 (8 kisi) 11-15 yil araliginda bu

kurumda ¢alismaktadir.
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Tablo 4.6: Gelir arahgina gore frekans analizi

Gelir arahg F %

1.000 TL — 3.000 arast 94 38,06
3.001 TL —5.000 aras1 123 49,80
5.001 TL — 6.000 aras1 7 2,83
6.001 TL — 7.000 arast 7 2,83
7.001 TL — 8.000 arasi1 4 1,62
8.001 TL —9.000 arast 1 0,40
9.001 TL — 10.000 arast 2 0,81
10.000 TL isti 9 3,64
Toplam 247 100

Calisanlarin % 38,06°s1 (94 kisi) 1.000-3.000 TL. araliginda, % 49,80°1 (123 kisi) 3001-
5.000 TL. araliginda, % 2,83’1 (7 kisi) 5.001-6.000 TL. araliginda, % 2,83’i (7 kisi)
6.001-7.000 TL. araliginda, % 1,62’si (4 kisi) 7.001-8.000 TL. araliginda, % 0,40’1 (1
kisi) 8.001-9.000 TL. araliginda, % 0,811 (2 kisi) 9.001-10.000 TL. araliginda, % 3,64’
(9 kisi) 10.000 TL.nin tstiinde gelir elde etmektedir.

Tablo 4.7: Cahsanlarn islerinden memnuniyetini gosteren
frekans analizi

Isten memnuniyet F %

Kesinlikle katilmiyorum 4 1,62
Katilmiyorum 20 8,10
Ne katiliyorum Ne katilmiyorum 82 33,20
Katiliyorum 119 48,18
Tamamen katiliyorum 22 8,91
Toplam 247 100

Ort: 3,55 Std. Sap: 0,829

Kurum c¢alisanlarinin % 8,91°i igsinden ¢ok memnun, 48,18’i memnun, % 33,20’si

kararsiz, % 8,10’u memnun degil, % 1,62’si ise hi¢ memnun degildir.
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Tablo 4.8: Cahisanlarin is seviyesinde son alt1 ayda ne gibi

degisiklik oldugunu gosteren frekans analizi

Son alt1 aydaki is seviyesi F %

Ayni mevkide kaldim 212 85,83
Daha iist mevkiye ylikseldim 33 13,36
Alt kademeye diistiim 2 0,81
Toplam 247 100

Calisanlarin % 85,83’ ayn1 mevkide kalmistir. Sadece % 13,36°s1 daha iist mevkiye
yiikselmistir. % 0,81°1 ise alt kademeye diismiistiir. Acikga goriildiigli lizere ankete

katilanlarin biiyiik cogunlugu ayni mevkide kalmistir.

Tablo 4.9: Calisanlarin isteki verimliliginin nasil oldugunu
gosteren frekans analizi

Isteki verimlilik F %

Cok diisiik 0 0
Diisiik 4 1,62
Ortalamanin ¢ok az altinda 1 0,40
Ortalama 42 17,00
Ortalamanin ¢ok az listiinde 72 29,15
Yiiksek 114 46,15
Cok yiiksek 14 5,67
Toplam 247 100

Ort: 5.35, 1-Cok Diisiik 7-Cok Yiiksek

Ankete katilanlarin % 5,67°s1 (14 kisi) verimliligini ¢ok yiiksek, % 46,151 (114 kisi)
yiiksek, % 29,15’1 (72 kisi) ortalamanin ¢ok az iistiinde, % 17’si (42 kisi) ortalama, %
0,40’1 (1 kisi) ortalamanin ¢ok az altinda, % 1,62’si (4 kisi) disiik, olarak
derecelendirmistir. Yani ankete katilanlarin % 80,97’si kendisini verimli olarak

derecelendirmektedir. Verilen cevaplarin ortalamasi da 5,35 olup, oldukga yiiksektir.
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Tablo 4.10: Cahsanlarin son 6 aydaki verimliliginin
nasil oldugunu gosteren frekans analizi

Son alt1 aydaki verimlilik F %

Ayni kaldi 116 46,96
Uretkenligim artt1 99 40,08
Uretkenligim azaldi 32 12,96
Toplam 247 100

Ankete katilanlarin % 46,96’s1 (116 kisi) son 6 ay icerisinde iiretkenliginin ayni kaldigini,
% 40,081 (99 kisi) iretkenliginin arttigim1 sOylerken, % 12,96’s1 (32 kisi) ise

iiretkenliginin azaldigini ifade etmistir.

Tablo 4.11: Cahisanlarin iletisim memnuniyetini gosteren ortalama degerleri

Iletisim memnuniyeti Ort. | Std. Sap.
3- Isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 3,06 1,106
4-  Personel haberleri 3,25 1,045
5- Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 3,33 0,977
6- lellr;m diger calisanlarla nasil karsilastirildigi hakkinda 2,03 1,043
7- Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 2,75 1,154
8- Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 2,99 1,057
9- Boliim politikalar1 ve hedefleri hakkinda bilgi 3,36 0,966
10- Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 3,50 0,907
11- Iélllé?mumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda 2.87 1,081
12- Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 3,03 1,020
13- Islmdelg s_orunlarm nasil ele alindig1 hakkinda 2.88 1,048
rapor/bilgi
14- Kurumda ggll§anlar1n yarari/faydas1 ve ddemeleri 3,07 1,010
hakkinda bilgi
15- Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 3,66 0,979
16- Kurumun basar1 ve/veya basarisizliklar: hakkinda bilgi 3,45 0,922
17- Ustlerimin astlarinin karsilastig1 sorun ve problemleri
. ; 3,16 1,079
bilme ve anlama derecesi
18- Kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in istek
uyandirmasinda iletisimin motive ve tesvik etme 2,93 1,039
derecesi
19- Ustlverlmm beni ne kadar dinlediginin ve dikkate 3,27 1,071
aldiginin derecesi
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Iletisim memnuniyeti ort. Std. Sap.
20- Kurumumdaki kisilerin iletisimci olarak {istiin
N : . 3,00 1,016
kabiliyetli/yetenekli olma derecesi
21- Ustlerlr_nln is ile ilgili prf)blemlerlml cozmemde 3,31 1,029
rehberlik sunma derecesi
22- Kurumsal iletigimin beni oldugum gibi tanimlama ya da
; S A . . 2,97 1,032
kurumun 6nemli bir pargasi gibi hissettirme derecesi
23- Kurumu_n yayinlarini ilgi ¢ekici ve yardimci bulma 2.90 1,023
dereceniz
24- Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi 3,52 0,907
25- Isimi yapm_ak igin gerekli olan bilgiyi zamaninda alma 3,37 0,911
derecelendirilmesi
26- Kurumdaki ¢atigmalarin uygun iletisim kanallari
< . 3,07 0,964
araciligiyla ele alinma derecesi
27- Ded|k0(_junun kurumumuzda aktif diizeyde olma 3,25 1.219
derecesi
28- Ustlerimin fikirlere a1k olma derecesi 3,39 0,995
29- Kurumda diger ¢alisanlarla yatay iletisimin (es diizey)
< ) 3,40 0,877
dogru ve serbest akisli olma derecesi
30- Iletigim uygul‘%r'na'llarmm ac;l durumlara 3,23 0,855
uyarlanabilirliginin derecesi
31- Calisma grubumla uyumumun derecesi 3,79 0,923
32- Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 3,44 0,849
33- Denetm_ﬂerm miktar1 hakkinda bana dogru bilgi verilme 3,23 0,917
derecesi
34- Yazih tghmat ve raporlarin net ve anlasilir olmasi 3,50 0,860
derecesi
35- Kurumda 1letlslmf? yonelik tutumlarin temelde saglikli 3,24 0,923
olmasinin derecesi
36- Informel (gayrl-regml) iletisimin aktif ve kesin 3.26 0,812
olmasinin derecesi
37- Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 3,18 0,878

n=247, Alfa=0.960, Genel Ortalama=3,22

Iletisim memnuniyeti Slgegi 34 adet 5°li likert tipi ifadeden olusmaktadir. Mevcut
arastirmada iletisim memnuniyeti 6l¢eginin Cronbach’s Alfa degeri 0.96°dir. En yiiksek
ortalama degerine sahip ifade “Caligma grubumla uyumumun derecesi” (M: 3.79, sd:

0.923) iken en diisiik ortalamaya sahip ifade “Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi”

(M: 2.75, sd: 1.154) olmustur. iletisim memnuniyetinin genel ortalamas1 3.22’dir ve bu

deger kurumda calisanlarin kendileriyle kurulan iletisim miktar1 ve kalitesinden

ortalamanin tizerinde bir degerle memnun olduklarin1 géstermektedir.
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Tablo 4.12: Calisanlarin islerinden tatminini gosteren ortalama degerleri

- Std.
Calisan tatmini Ort. sap.
40- Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,41 | 0,896
41- Tek basima c¢aligsma olanagimin olmasi bakimindan 3,64 | 0,980
42- Ara sira degisik isler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 3,19 | 1,091
43- Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi 3.48 | 0,941
bakimindan
44- Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan 3,52 | 1,070
45- Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 3,72 | 1,038
46- Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme olanagina sahip
3,51 | 1,028
olmam bakimindan
47- Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 3,99 | 0,776
48- Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 370 | 0,878
bakimindan
49- Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 337 | 0,964
bakimindan
50- Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
3,30 | 1,059
olmas1 bakimindan
51- Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi 341 | 0,912
bakimindan
52- Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 2,84 | 1,065
53- Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 2,89 | 1,086
54- Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi 310 | 0,999
bakimindan
55- Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana
< 3,29 | 0,976
saglamasi bakimindan
56- Calisma sartlar1 bakimindan 3,51 | 0,920
57- Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan 3,73 | 0,969
58- Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme bakimindan 3,19 | 1,058
59- Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 3,47 | 0,962

n=247, Alfa=0.905, Genel Ortalama= 3.41

Calisan tatminini tespit etmeye yonelik olarak kullanilan mevcut 6l¢egin Cronbach’s Alfa
degeri 0.90’dir. Iletisim memnuniyeti dlgegine benzer bir sekilde kurumda calisanlarin
tatmin diizeyinin n6tr deger kabul edilen 3’{in lizerinde oldugu tespit edilmistir (M= 3.41).
Katilimcilar en yiiksek oranda (M= 3.99, sd= 0.776) “Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan” ifadesine katildiklarini belirtirken en diisiik diizeydeki katilim “Yaptigim is

ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan” tatmin oluyorum ifadesine olmustur (M= 2.84,

sd= 1.065).
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Tablo 4.13: Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini gosteren ortalama degerleri

Ort. Std. Sap.
60- Sik sik isimi birakmay1 diigtiniiyorum. 2,40 1,118
61- Biiyiik ihtimalle gelecek yil yeni bir is arayacagim. 2,16 1,057
62- Gelecek yil bu is yerinden ayrilacagim. 2,09 1,015

n=247, Alfa=0.903, Genel Ortalama= 2.22

Mevecut 6lgegin Cronbach’s Alfa degeri 0.90 olarak tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti

Olceginde yer alan ii¢ ifadeye de katilim oranlar1 ortalamanin altinda kalmis yani

katilimeilar isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu gostermislerdir. Isten ayrilma

niyetini belirlemeye yonelik ifadelerin ortalama degeri 2.22’dir.

4.2 DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLERIi GOSTEREN KORELASYON

ANALIZI

Tablo 4.14: Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren korelasyon analizi

e Isten Isinizden Ne A .
Vemnuniyeti | Tatmini | Ayrima | Kadar | (RECEL
y Niyeti Memnunsunuz?

Tletisim

Memnuniyeti

Cahsan 0,737**

tatmini

Isten Ayrilma | 5 3895 | 04245

Niyeti

Isinizden Ne

Kadar 0,582** 0,638** -0,434**

Memnunsunuz

Isinizdeki 0,341%* 0,355%* | -0,263** 0,299%*

Verimlilik

**p<0,01, *p<0,05
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H: hipotezi iletisim memnuniyeti ile ¢aligan tatmini arasinda pozitif anlamda olumlu bir
iliski olacagini varsaymistir. Pearson korelasyon sonuclart istatistiki olarak anlamli bir
bicimde Hi hipotezini desteklemektedir. Iletisim memnuniyeti ve ¢alisan tatmini arasinda

pozitif yonli gii¢lii bir iliski oldugu tespit edilmistir (r= 0.737).

H> hipotezi iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma diizeyi arasinda
pozitif anlamda olumlu bir iliski olacagini varsaymistir. Pearson korelasyon sonuglari
istatistiki olarak anlamli bir bigimde H2 hipotezini desteklemektedir. Iletisim
memnuniyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma derecesi arasinda pozitif yonlii bir iligki

bulunmaktadir (= 0.582).

H3 hipotezi iletisim memnuniyeti ile g¢alisanin isindeki verimliligi arasinda pozitif
anlamda olumlu bir iligki olacagini varsaymistir. Pearson korelasyon sonuglari istatistiki
olarak anlamli bir bicimde Hs hipotezini desteklemektedir. iletisim memnuniyeti ile
calisanin isindeki verimliligi arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski bulunmustur.
Ancak s6z konusu iliski iletisim memnuniyeti ile ¢alisan tatmini ve iletisim memnuniyeti
ile ¢alisanin isinden memnun olma derecesi arasindaki iligkilerden daha zayiftir (r=

0.341).

H4 hipotezi iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki
olacagini varsaymuistir. Pearson korelasyon sonuglari istatistiki olarak anlamli bir bigimde
Hs hipotezini desteklemektedir. Sonuglara gore iletisim memnuniyeti diizeyi ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Iletisim memnuniyetinin

yiikselmesi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (r= -0.389).

Hipotezlerimiz arasinda yer almasa bile “Tablo 5.14: Degiskenler arasindaki iliskileri
gosteren korelasyon tablosunda yer alan degiskenler arasindaki diger iliskilerde, kiiciik
de olsa bilime katki sunmasi ve bu konularda aragtirma yapacak olanlara yol gostermesi

amaciyla asagida belirtilmistir. Korelasyon tablosu incelendiginde:

a) Calisan tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon katsayisi r= -0.424

bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda orta kuvette ve negatif yonlii bir iligki
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oldugunu gostermektedir. Yani ¢alisan tatmini artan bireylerin isten ayrilma niyetleri de

azalmaktadr.

b) Calisan tatmini ile isten memnuniyet arasindaki korelasyon katsayisi r= 0.638
bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda orta kuvette ve pozitif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yani ¢alisan tatmini artan bireylerin isten memnuniyetleri de

artmaktadir.

€) Calisan tatmini ile isteki verimlilik arasindaki korelasyon katsayisi r= 0.355
bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda orta kuvette ve pozitif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yani caligan tatmini artan bireylerin isteki verimlilikleri de

artmaktadir.

d) Isten ayrilma niyeti ile isten memnuniyet arasindaki korelasyon katsayis1 r= -0.434
bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda orta kuvette ve negatif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yani isten ayrilma niyeti artan c¢alisanlarin isten

memnuniyetleri de azalmaktadir.

e) Isten ayrilma niyeti ile isteki verimlilik arasindaki korelasyon katsayisi r= -0.263
bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda diisiik kuvette ve negatif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yani isten ayrilma niyeti artan ¢alisanlarin verimlilikleri de

daha diisiik oranda azalmaktadir.

f) Isteki memnuniyet ile isteki verimlilik arasindaki korelasyon katsayist r= 0.299
bulunmustur. Bu sonug iki degisken arasinda diisiik kuvette ve pozitif yonli bir iliski
oldugunu gostermektedir. Yani isteki memnuniyeti artan ¢alisanlarin verimlilikleri de

daha az oranda artmaktadir.
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4.3 CINSIYETE GORE T-TESTi, CALISMA SURESi, YAS VE EGIiTiM
DURUMUNA GORE ANOVA ANALIZI

Tablo 4.15: Cinsiyete gore “yapilan isten memnuniyet”, “isteki verimliligin
derecelendirilmesi”, “iletisim memnuniyeti”, “calisan tatmini” ve “isten ayrilma

niyeti”ne iliskin T-Testi sonuclari

Cinsiyetiniz

nedir? N Ort
) Kadin 137 3,540
Isinizden ne kadar memnunsunuz?

Erkek 110 3,555
Isinizdeki verimliliginizi nasil Kadin 137 5,445
derecelendirirsiniz? Erkek 110 5,227
) Kadin 137 3,250
Iletisim Memnuniyeti Toplu

Erkek 110 3,172

Kadin 137 3,430
Calisan Tatmini Toplu

Erkek 110 3,393
. Kadin 137 2,153
Isten Ayrilma Niyeti Toplu

Erkek 110 2,294

p>0,05

Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore yaptiklari isten memnuniyetleri, verimlilikleri,
kurum igi iletisimden duyduklart memnuniyet, ¢alisan tatmini ve isten ayrilma niyeti
arastirtlmistir. Yapilan T-testleri sonucunda tablodan da goriilecegi gibi her bir arastirma
konusu degisken i¢in cinsiyet bazinda bulgular birbirine ¢ok yakin ¢ikmistir. Dolayisiyla
yapilan T-testi sonucunda belirtilen konularda cinsiyete gore anlamli farkliliklar

bulunmamastir.
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Tablo 4.16: Calisma siiresine gore “yapilan isten memnuniyet”, “isteki verimliligin

derecelendirilmesi”, “iletisim memnuniyeti”, “calisan tatmini” ve “isten ayrilma

niyeti”’ne iliskin ANOVA sonuglar

Calisma Siiresi Ort.

1-10 Y1l 202 351
. 22 3,82
Isinizden ne kadar memnunsunuz? 11-20 Y1l

20 Yil Ustii 23 3,57

Toplam 247 3,55

1-10 YaI*® 202 5.35
Isinizdeki verimliliginizi nasil 11-20 Y1l 22 5,77
derecelendirirsiniz?*

20 Yil Usti® 23 4,96

Toplam 247 5,35

1-10 Y1l 202 3,23
. 22 3,19
Iletisim Memnuniyeti Toplu 11-20 Yul

20 Yil Ustii 23 3,15

Toplam 247 3,22

1-10 Yil 202 3,38

22 3,66

Calisan Tatmini Toplu 11-20 Y1l

20 Y1l Ustii 23 3,49

Toplam 247 3,41

1-10 Y1I*® 202 2,25

22 1,70

Isten Ayrilma Niyeti Toplu* 11-20 YuI?

20 Vil Ustii® 23 2,39

Toplam 247 2,22

*p<0,05
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Ankete katilanlar kurumda gecirdikleri ¢alisma yili siirelerine gore gruplandirilmis ve
yaptiklari isten memnuniyetleri, verimlilikleri, kurum i¢i iletisimden duyduklari
memnuniyet, ¢alisan tatmini ve isten ayrilma niyeti arastirilmistir. Yapilan ANOVA testi
sonucunda tablodan da goriilecegi gibi genel olarak kurumda gegirilen ¢alisma yili
stirelerine gore her bir aragtirma konusu degisken icin bulgular birbirine ¢ok yakin
cikmigtir. Dolayisiyla, asagida yer alan farkliliklar disinda belirtilen degiskenler i¢in

calisma yil1 siirelerine gore anlamh farkliliklar bulunmamaistir.

“Isinizdeki verimliliginizi nasil derecelendirirsiniz?” sorusuna 1-10 yil araliginda ¢alisma
stiresine sahip olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamast 5.35, 11-20 yil aralifinda
calisma siiresine sahip olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi 5.77, 20 yil iistii calisma
stiresine sahip olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi ise 4,96 dir. 1-10 yil araliginda
calisma siliresine sahip olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi ankete katilanlarin
toplaminin ortalamasi ile aynidir. 11-20 yil araliginda ¢alisma siiresine sahip olanlarin
cevaplarinin ortalamas1 20 yil {stliinde calisma siiresine sahip olanlarin cevaplariin
ortalamasia gore dikkat cekici bi¢imde yiiksektir. Yani 11-20 yil araliginda calisma
siiresine sahip olan calisanlar kendilerini diger gruplara gore cok daha fazla verimli

hissetmektedirler.

Benzer sekilde “Isten ayrilma niyeti” sorusuna 1-10 yil aralifinda galisma siiresine sahip
olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.25, 11-20 yil araliginda ¢aligma siiresine
sahip olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi1 1.70, 20 yil {istii ¢alisma siiresine sahip
olanlarin verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.39, tiim oOrneklem grubunun verdikleri
cevaplarin ortalamasi ise 2.22°dir. 20 yil iistli ¢alisma siiresine sahip olanlarin verdikleri
cevaplarin ortalamast 11-20 yil aralifinda ¢alisanlarin  verdikleri cevaplarin
ortalamasindan dikkat c¢ekici bicimde yiiksektir. Yani 20 yil {istii calisanlar, 11-20 yil

araliginda ¢alisanlara gore daha fazla isten ayrilmay1 diistinmektedirler.
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Tablo 4.17: Yasa gore “yapilan isten memnuniyet”, “isteki verimliligin
derecelendirilmesi”, “iletisim memnuniyeti”, “calisan tatmini” ve “isten ayrilma

niyeti”’ne iliskin ANOVA sonuglar

Yas N Ort.

20 — 30 yas arasi 98 3,55

. 31 — 40 yas arasi 110 3,50
Isinizden ne kadar memnunsunuz? 41— 50 yas arast 39 367
Toplam 247 3,55

20 — 30 yas aras1 98 5,41

Isinizdeki verimliliginizi nasil 31 — 40 yas arasi 110 5,35
derecelendirirsiniz? 41 — 50 yas arast 39 5,21
Toplam 247 5,35

20 — 30 yas arasi 98 3,30

. . 31 — 40 yas arasi 110 3,15
Iletisim Memnuniyeti Toplu 41— 50 yas arasi 39 317
Toplam 247 3,22

20 — 30 yas arasi 98 3,41

r 31 — 40 yas arasi 110 3,36

Calisan Tatmini Toplu 41— 50 yas arast 39 356
Toplam 247 3,41

20 — 30 yas arasi 98 2,16

. o 31 — 40 yas arasi 110 2,32
Isten Ayrilma Niyeti Toplu 41— 50 yas arast 39 207
Toplam 247 2,22

p>0,05

Ankete katilanlar yaslarina gore gruplandirilmis ve yaptiklari isten memnuniyetleri,
verimlilikleri, kurum igi iletisimden duyduklart memnuniyet, ¢alisan tatmini ve isten
ayrilma niyeti arastirillmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda tablodan da goriilecegi
gibi calisanlarin yaslarina gore her bir aragtirma konusu degisken i¢in bulgular birbirine
cok yakin ¢ikmistir. Dolayisiyla belirtilen degiskenlerde yasa gore anlamli farkliliklar

bulunmamastir.
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Tablo 4.18: Egitim durumuna gore “yapilan isten memnuniyet”, “isteki

verimliligin derecelendirilmesi”, “iletisim memnuniyeti

2 ¢
9

calisan tatmini” ve

“isten ayrilma niyeti”’ne iliskin ANOVA sonuglan

Egitim Durumu N ort.

Lise 11 4,00

isinizden ne kadar memnunsunuz? Lisans 196 3,52
Lisansiistii/Doktora 40 3,58

Toplam 247 3,55

Lise 11 5,73

Isinizdeki verimliliginizi nasil Lisans 196 5,33
derecelendirirsiniz? Lisanststii/Doktora 40 5,35
Toplam 247 5,35

Lise 11 3,42

. . Lisans 196 3,23
ToRGgR Mo Ryt Toold Lisansiistii/Doktora 40 3,06
Toplam 247 3,22

Lise 11 3,70

a s Lisans 196 3,40

Galisan Tatmini Toplu Lisansiistii/Doktora 40 3,38
Toplam 247 3,41

Lise 11 1,91

. - Lisans 196 2,18
Isten Aynilma Niyeti Toplu Lisansiistii/Doktora 40 2,46
Toplam 247 2,22

p>0,05

Ankete katilanlar egitim durumlarina gore gruplandirilmis ve yaptiklart isten

memnuniyetleri, verimlilikleri, kurum igi iletisimden duyduklari memnuniyet, ¢alisan

tatmini ve isten ayrilma niyeti arastirilmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda tablodan

da goriilecegi gibi egitim durumunun; calisanlarin yaptiklari isten memnuniyetlerinde,

verimliliklerinde, kurum ig¢i iletisimden duyduklar tatminde ve isten ayrilma niyetinde

anlaml farkliliklara yol agmadig1 goriilmiistiir.
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5 TARTISMA VE SONUC

Kiiresellesmenin dogal bir sonucu olarak kurumlarin; rekabet {istiinligii kazanabilmek
icin, en etkili kaynagi olan insan kaynagini, kurumsal amaclart dogrultusunda
yonlendirilebilmeleri gerekmektedir. Bunun ic¢in de c¢alisanlarinin is tatminlerini,
motivasyonlarin1 ve Orgiite bagliliklarin1 artiric1  faaliyetler igerisinde olmalari
gerekmektedir. Dolayisiyla bu tiir caligmalar kurumlarin, bu faaliyetleri yerine
getirebilmeleri i¢in ¢alisanlart ile iletisime biiyiik 6nem vermeleri gerektigi gercegini

ortaya koymaktadir.

Calisan eger isini sevmezse, isine karsi yabancilagsmakta ve uzaklagsmaktadir. Calisanin
elde ettigi maddi imkanlarin yani sira, giivende hissettiren, varolma ihtiyacina cevap
veren, huzur veren igler is tatmini saglamakta ve ¢alisanin ise motive olmasini ve daha
verimli ¢alismasini saglamaktadir. Calistiklari kurumun yapi tast olan ¢alisanlarin tatmin
edilmesi yoneticiler i¢in dnemsenmesi gereken bir husustur. Yoneticilerin ¢alisanlariyla
stirekli ilgilenmesi hem verimi hem de ¢alisan tatminini artiracaktir. Bunun i¢in de kurum
ici iletisim kanallarinin agik olmasi ve isletilmesi zorunludur. Diger bir deyisle
yoneticinin, calisanlarin nelere ihtiya¢ duydugunu, sorunlarini nasil ¢dzebilecegini,
isinden tatmin olup olmadigini onunla iletisim kurarak 6grenmesi ve onun tatmin olmast

icin gerekeni yapmasi zorunludur.

Herhangi bir kurumda ¢alisanlarin kurum igi iletisimin kalitesine yonelik algilari,
caligtiklar1 kurumda kendilerini ne kadar mutlu hissettikleri ve yaptiklar isten
sagladiklar1 mesleki tatminle yakindan ilgilidir. Cilinkii kurum igi iletisimin kalitesi
artttkca hem yonetici ile ¢alisanlar arasindaki hem de calisanlarin kendi aralarindaki
iletisim gelisecek, iletisim memnuniyeti artacak ve tatmin diizeyi ylikselecek, bunun
sonucunda da calisanlar kendilerini kurumun ayrilmaz bir parcasi olarak gorecekler ve
calistiklar1 kurumdan ayrilmak istemeyeceklerdir. Ayrica bu durum calisanlarin kurumu
ve isi sahiplenmelerini saglayacagi i¢in uzun vadede kurumun hedeflerine ulagsmasini

kolaylastiracak ve verimlilik artisin1 da beraberinde getirecektir.
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Calisanlartyla saglikli iletisim kuramayan yoneticilerin genellikle bunu iki sebepten
dolay1 basaramadiklar1 goriilmektedir. Bunlar; yoneticilerin iletisimin énemini goz ardi
etmeleri ve calisanlariyla nasil iletisim kurulacagini bilmemeleridir. Yoneticilerin
calisanlari ile aralarindaki iletisimsizligin sebepleri arasinda bazi bilgilerin gizli kalmasi
gerektigi gibi gerekgeler de bulunmaktadir. Ancak bu gerekgeler tiim bilgiler igin

genellenmemeli, kural halini almamali, istisna teskil etmelidir.

Calisanlarla iistleri arasinda saglikli bir iletisim saglamak i¢in yoneticilerin sadece agik
kap1 politikas1 uygulamasi yeterli degildir. Ciinkii bu politikaya ragmen ¢alisanlar, hosa
gitmeyecek elestiri almaktan korktuklar igin iistlerine sadece onlarin duymak istedigi
seyleri sOyleyip, problem veya zayifliklar1 gizlemektedirler. Bunun sebepleri arasinda ise
istlerinden ¢ekinme, korkma veya onlara sorun tagimama istegi yatar. Bu yiizden iistlerin
calisanlardan gelen mesajlara 6nem vermesi, giivenilir ve inandirict geribildirimlerde
bulunmasi, onlarin ihtiyag ve isteklerine saygi gostermesi, onlarla ilgilendigini ve degerli

olduklarini hissettirmesi, etkili iletisim plan1 uygulamas: gerekmektedir.

Calisanlarla saglikli ve dogru iletisim kurmak ayni zamanda yiiksek motivasyon, yiiksek
moral, tiretkenlik, kuruma baghilik, yiiksek performans ve is tatmini saglar. Motivasyonu
yiiksek, yaptig isten zevk alan, tatmin olmus, kurumuna bagh bir ¢alisan ise sadece
tiretkenligini artirip kar kazandirmaz, ayn1 zamanda benimsedigi kurumun kiiltiirlinii de

disartya yansitarak kurumun iyi bir kimlige ve imaja kavusmasina vesile olur.

Aragtirmamizin yapilma amaci olan, kurum i¢i iletisim memnuniyetinin; calisan
tatminine, ¢alisanin isinden memnun olma diizeyine, ¢alisanin isindeki verimliligine ve
isten ayrilma niyetine etkilerini anlayabilmek i¢in 4 adet hipoetz olusturulmus ve iletisim
memnuniyeti, ¢alisan tatmini ve isten ayrilma niyetini test etmek tizere 3 6l¢ekten olusan
62 soruluk bir anket formu hazirlanarak 247 ¢alisanin goriisleri alinmistir. Yapilan anket
sonucunda hazirladigimiz 4 adet hipotezimiz test edilmis ve asagidaki sonuglara

ulasilmistir:
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fletisim memnuniyeti ve calisan tatmini arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r= 0.737). Dolayistyla “iletisim memnuniyeti ile ¢alisan tatmini arasinda

pozitif yonlii bir iliski vardir” seklindeki Hy hipotezi kabul edilmistir.

[letisim memnuniyeti ile ¢alisanin isinden memnun olma derecesi arasinda pozitif yonlii
bir iligki bulunmaktadir (r= 0.582). Dolayisiyla “iletisim memnuniyeti ile calisanin
isinden memnun olma diizeyi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir” seklindeki H»

hipotezi kabul edilmistir.

fletisim memnuniyeti ile ¢alisanin isindeki verimliligi arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski bulunmustur. Ancak s6z konusu iligki iletisim memnuniyeti ile ¢alisan tatmini
ve iletisim memnuniyeti ile calisganin isinden memnun olma derecesi arasindaki
iliskilerden daha zayiftir (= 0.341). Dolayisiyla “iletisim memnuniyeti ile ¢alisanin
isindeki verimliligi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir” seklindeki Hz hipotezi kabul

edilmistir.

Iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Iletisim memnuniyetinin yiikselmesi ¢alisanlarmn isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir (r= -0.389). Dolayisiyla “iletisim memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii bir iliski vardir” seklindeki Ha hipotezi kabul edilmistir

Ha, H2, Hz ve Ha hipotezlerinin kabul edilmesi ile birlikte iletisim memnuniyeti ile ¢calisan
tatmini arasinda yliksek kuvette ve pozitif yonli, iletisim memnuniyeti ile c¢alisanin
isinden memnun olma diizeyi arasinda orta kuvette ve pozitif yonlii, iletisim memnuniyeti
ile isten ayrilma niyeti arasinda orta kuvette ve negatif yonlii, iletisim memnuniyeti ile
calisanin igindeki verimliligi arasinda orta kuvette ve pozitif yonli bir iligki bulunmus

olmasi, bugiine kadar yapilan diger arastirma sonuglarini da destekler niteliktedir.

Ayrica hipotezlerimiz arasinda yer almasa bile “Tablo 5.14: Degiskenler arasindaki
iliskileri gosteren korelasyon tablosunda yer alan diger iliskilerde, bilime kii¢iik de olsa
bir katki sunmas1 ve bu konularda arastirma yapacak olanlara yol gostermesi amaciyla

incelenmis ve yorumlanmistir. Arastirma sonucunda; ¢alisan tatmini ile isten ayrilma
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niyeti arasinda orta kuvette ve negatif yonlii, ¢alisan tatmini ile isten memnuniyet
arasinda orta kuvette ve pozitif yonlii, ¢alisan tatmini ile ¢alisanin isteki verimliligi
arasinda orta kuvette ve pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti ile ¢alisanin isinden memnun
olma diizeyi arasinda orta kuvette ve negatif yonlii, isten ayrilma niyeti ile ¢calisanin isteki
verimliligi arasinda diisiik kuvette ve negatif yonlii, ¢alisanin isinden memnun olma
diizeyi ile ¢alisanin isteki verimliligi arasinda diisiik kuvette ve pozitif yonlii bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Anketin iletisim memnuniyeti kisminda yer alan “isinizden ne kadar memnunsunuz?”’
sorusuna ankete katilan 247 calisanin % 57,09’unun memnun oldugunu belirtmesine
ragmen % 33,20’sinin kararsiz olmasit % 9,72’sinin ise memnun olmadigin1 belirtmesi ise
kurumun iizerinde durmasi gereken bir husus olarak degerlendirilmelidir. Kararsiz
olanlarin ve memnun olmayanlarin orani yiiksek bulunmustur. Yoneticilerin ve insan
kaynaklarimin bu memnuniyetsizligin sebeplerini arastirmasi ve ¢oziimlerini gelistirerek

calisan memniyetinin oranini artirmalar1 gerekmektedir.

Yine iletisim memnuniyeti anketinde ‘“nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi”,

199 ¢¢

“kurumumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda bilgi”, “isimdeki sorunlarin nasil ele
alindig1 hakkinda rapor/bilgi”, “isimin diger ¢alisanlarla nasil karsilastirildigr hakkinda
bilgi”, “kurumun hedeflerine ulagsmasi i¢in istek uyandirmasinda iletisimin motive etme
ve tesvik etme derecesi” ve “cabalarimin taninmasi/fark edilmesi” sorularina verilen
cevaplarin ortalamalar1 3’iin altinda kalmistir. Belirtilen sorularda ortalamalarin diistik
¢ikmas1 kurumun bu konuda memnuniyeti artirmak i¢in yapmasi gereken daha ¢ok seyin
oldugunu gostermektedir. Kurumun rekabette avantaj yakalayabilmesi ve hedeflerine
ulasabilmesi igin; ¢alisanlarini nasil degerlendirdigini, onlarin hakkinda ne diistindiigiinii
ve degerlendirme kriterlerinin objektif ve adil oldugunu géstermesi, performans yiiksek,
verimli, onemli fikirler iireten ve kuruma katki saglayan calisanlarinin g¢abalarimi
gordliglinii  hisettirmesi, onlar1 takdir etmesi ve odillendirmesi gerekmektedir.

Calisanlarin iste karsilastigi sorunlar1 dnemsemeli ve ilgilenmeli, ¢oziilmesi i¢in gerekeni

yapmalidir.
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Iletisim memnuniyeti anketinde yer alan sorulara verilen yamtlarin ortalamalari
incelendiginde; calisanlar, is arkadaslari ile olan iletisimden, sirketin kér ve mali durumu
ile 1ilgili  bilgilendirmesinden, istlerinin  kendilerine  gliven  diizeylerinin
derecelendirilmesinden ve yapilan isin gereksinimleri ile ilgili bilgilendirmeden nispeten
daha ¢ok memnuniyet duymaktadirlar. Bu da ¢alisanlarin is arkadaglari ile olan iletisime,
kurumun mali yapist ile ilgili bilgilendirmeye, kurumun ¢alisanlariyla iletisimde seffaf
olup olmamasina ve kendilerine giiven duyulmasina énem verdiklerini gostermektedir.

Gecmis ¢alismalarda bu hususu dogrular nitelikte sonuglar tiretmistir.

fletisim memnuniyeti anketinin sorulari ile ¢alisan tatmini anketinin sorularina verilen
cevaplarin genel ortalamasi sirasiyla 3,22 ve 3,41 ¢ikmistir. Bu ortalamalar orta noktanin
biraz lizerindedir. Sonug, calisanlarin genel olarak kurum ig¢i iletisimden memnun
oldugunu ve caliganlarin islerinden doyuma ulastiklarini ifade etmekle birlikte ¢alisilan
kurum acisindan katedilebilecek daha ¢cok mesafe oldugunu da gostermektedir. iletisim
memnuniyeti Ve calisan tatmininin orta diizeyde seyretmesi sonucunda is boliimi ve
isbirligi konularinda istenilen seviyelere ulagilamamakta ve bu durum c¢alisanlarin bir
boliimiinii mutsuzluga itmektedir. Aym1 zamanda bu durum kismen de olsa iletisim
sorunlarinin yasandiginin bir gostergesidir. Yoneticilerin ve insan kaynaklarinin iletisim
memnuniyetinin ve ¢alisan tatmininin genel ortalamasini artiracak yontemleri bulmasi ve

calisanlarin verimliligini artirmasi gerekmektedir.

Calisan tatmin anketinde bulunan sorulara verilen yanitlar incelendiginde “bana sabit bir
i1 saglamasi bakimindan” sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi 3.99 ile en yiiksek
ortalamaya sahiptir. “Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalari bakimindan”,
“yOneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan”, “basgkalari i¢in birgeyler yapabilme
olanagma sahip olmam bakimindan”, “tek basima calisma olanagimin olmasi
bakimindan” sorular1 da ortalamalar1 en yiiksek olan gruptadir. Bu ortalamalara
bakildiginda; ¢alisanlarin giivenliklerine ¢ok 6nem verdikleri, istikrarli ve isten ¢ikarilma
korkusu yasamayacaklari bir igse sahip olmak istedikleri ve kurumlarinin da kendilerine
bu konuda sagladig1 giivenlik hissi nedeniyle de en fazla tatmine, ¢alistiklar1 kurumun
kendilerine sabit bir is saglamas1 nedeniyle ulastiklar1 goriilmiistiir. Bu sonu¢ ge¢cmiste

bu konuda yapilmis arastirma sonuglari ile de uyumludur.
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Yine ¢alisan tatmin anketinde “yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan”
sorusuna verilen yanitlarin ortalamasi 2.84 ile en diisiik ortalamaya sahiptir. “Is i¢inde
terfi olanagimin olmasi1 bakimindan”, “kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan”, sorularmin ortalamalar1 da en diisiik gruptadir. Bu ortalamalara
bakildiginda kurum c¢alisanlarinin, yaptiklart is karsihiginda aldiklari iicretten en az
tatmini sagladiklar1 goriilmiistiir. Bir bakima ¢alisanlar yaptiklari isin karsilig1 olan ticreti
almadiklarin1 diistinmektedirler. Ayrica calisanlar terfi olanagi konusunda da diisiik
tatmin yasamaktadirlar. Terfi imkanlarinin adil olmamasi, ¢alisanlar arasinda ayrimcilik
yapilmasi, adam kayirilmasi, terfi politikas1 konusunda seffaf olunmamasi gibi hususlar
bu tir tatminsizlik ya da diisilk tatmin sonuglarina yol acabilmektedir. Kurum
yoneticilerinin ticret ve terfi imkanlar1 konusunda g¢alisan tatmininin ortalamasini
artirmak i¢in daha adil ve seffaf bir yonetim sergilemesi, ¢alisanlarina bu konulardaki
uyguladigi politakay: agiklikla anlatmasi, yiiriitiilen politikanin dogrulugu konusunda
onlar1 ikna etmesi, eger dogrulugu konusunda siipheler varsa uygulanan politikalari
gozden gecirmesi, her calisana, yaptig isin, aldigi sorumlulugun, sagladigi katkinin
karsilig1 olan iicreti vermesi; calisanlarina verimliligi, performansi, iiretime ve kara
katkisi, gelisim seviyesi vb. 6zelliklerine gore adil bir terfi imkani sunmasi yerinde bir
karar ve uygulama olacaktir. Bu 6nerilerin yapilmasi: hem kurumun karliligini artiracak,
hem ¢alisanlarin genel tatmin diizeyini artiracak hem de c¢alisanlarin kurumlarina karsi

giiven ve bagliligini artiracaktir.

11-20 y1l araliginda ¢aligsma siiresine sahip olan ¢alisanlar, kendilerine gore hem daha az
caligma siiresine sahip olan ve ozellikle de daha fazla caligma siiresine sahip olan
bireylerden daha verimli olduklarmi diisiinmektedirler. Benzer sekilde 11-20 yil ¢alisma
stiresine sahip olan calisanlar, kendilerine gore hem daha az calisma siiresine sahip olan
ve Ozellikle de daha fazla ¢aligma siiresine sahip olan bireylerden daha az isten ayrilma
niyetine sahiptirler. Ulasilan bu sonuclar benzer konuda daha 6nce yapilan ve c¢alisma
stiresi ile igten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki bulan arastirma sonuglar ile
kismen uyumludur. Bu farkliliklarinin sebepleri arasinda ise; 11-20 y1l araliginda ¢alisma
siiresine sahip olanlarin, yaptiklar1 iste tecriibe sahibi olmalari, isi nasil yapacaklarini
O0grenmis olmalari, kendilerine giivenlerinin artmis olmasi, gelecege dair terfi, ticret artisi,

kendini ispat etme gibi beklentilerinin devam ediyor olmasi, kurum kiiltiiriiniin olugmast;
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20 yil iistii calisma siiresine sahip olanlarin ise terfi, {icret artisi, kendini ispat etme gibi
gelecege dair beklentilerinin nispeten azalmis olmasi, emeklilik psikozunun hakim

olmasi gibi hususlar sayilabilir.

Uygulanan ve galisanlar tarafindan kabul géren bir yonetim sekli iletisim memnuniyetinin
yiikselmesine neden olacaktir. Arastirma; isini dogru yapan, kararlarinda ve yonetiminde
adil olan, astlarin ¢aligmasini yeteri kadar takdir eden, diisiincelerine saygi gosteren bir
yonetici ile calisan bireylerin iletisim memnuniyetlerinin yiiksek olacagini ortaya
koymaktadir. Ayrica, is arkadaslari ile iyi iliskiler gelistiren, becerikli ve yetenekli
insanlarla ¢alisan ve onlar1 sevip, kendi aralarinda mutlu olan ¢alisanlarin da iletisim

memnuniyetleri artacaktir.

fletisim faaliyetleri biitiin kurumlar ve galisanlar i¢in gereklidir. Bunun igin kurum ici
iletisim memnuniyeti ile ¢alisan tatmini arasindaki iliski kurumlarca tizerinde ¢alisilmasi
gereken bir konu olmalidir. Kurumlar, hedeflerine ulasabilmek ve daha yiiksek basari
elde edebilmek igin iletisim memnuniyeti ile is tatmini arasindaki iliskiye daha fazla

onem vermelidirler.

Calisanlarin  terfi imkanlari, kariyer planlamalari, sosyal haklar1 konularinda
bilgilendirilmeleri, gelecek kaygist duymalarin1 engeller ve kendilerini gilivende
hissetmelerine ve kuruma baglanmalarina sebep olur. Giivenlik sorunu yasamayan
calisanlar ise tiim enerjisini ve zamanini isine harcayarak kendisini isiyle ilgili konularda
yenilemeye ve gelistirmeye ¢alisir. Calisti§i kurumun kendisini korudugunu, faydali ve
lehine haklar sagladigin1 bilen ¢alisanlar ise ¢alistigi kuruma daha yararlt olmak icin
kendisini borglu hisseder. Bu bilgilerin ¢alisanlara diizenli ve resmi olarak iletilmesi ve
ayrimcilik yapilmadan ve adaletli bir sekilde uygulanmasi da calisanlar arasinda

ayrimceilik yapildig hissini ortadan kaldirir.

Calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmasi, kurumun iyi yonetildigi, iletisimin saglikli ve
seffaf oldugu, kimin ne is yapacagim bildigi, adil bir yonetimin oldugu anlamina
gelmektedir. Bu nedenle kurumda sartlarin bozuldugunu gosteren en énemli unsurlardan

bir tanesi de ¢alisan tatmininin diisiik olmasidir. Is tatmini diisiik olan calisanlar alternatif
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isler aramaya baglar ya da mevcut isinde tatmin seviyesini artiracak bagka yollar aragtirir.
Genel olarak c¢alisan tatminsizligi yasanan ya da tatmin diizeyi olan kurumlarin
amaglarina ulagsmasi da zorlagsmaktadir. Cilinkii kurumlar kendi amaglarin1 ¢alisanlarina

benimsetebildikleri 6l¢iide basarili olabilmekte ve amaglarina ulasabilmektedir.

Bu calismada kullanilan veriler sadece bir kurumun ¢alisanlarindan elde edilmistir. Bu
sebeple, sonuglarin genellestirilebilmesi i¢in benzer konuda yapilacak arastirmalar ile
daha fazla sayida kurumdan veri toplanmasi ve ayni1 ve/veya benzer hipotezlerin yeniden
test edilmesine ihtiya¢ bulunmaktadir. Ilaveten, benzer arastirma sonuglarinin diger
sektorlerde de gecerli olup olmadigini gorebilmek igin benzer arastirmalarin diger
sektorlerde de yapilmasi gerekmektedir. Bilindigi gibi veri toplama yontemi olarak
sadece anket yontemi kullanilmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda anket ile veri
toplama yontemine ilave olarak diger yontemler de kullanilmal1 ve arastirma sonuglarinin
dogrulugu kontrol edilmelidir. Teknolojik gelismeler, yeni bilgilerin siirekli artan oranda
ogrenilmesi ve kesfedilmesi, dolayisiyla bu bilgilerin paylagilmas: ve kullanilmasinin
onemi de géz oniinde bulunduruldugunda, iletisim degiskenine ni¢in arastirmalarda yer

verilmesi gerektiginin 6nemi daha da artmaktadir.
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EKLER

EK 1: Arastirma Anketi Sorulari

T.C.
BAHCESEHIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Sayin Katilimei,

Bu anket, Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Programi
biinyesinde hazirlanan “Kurum I¢i Iletisim Hareketliliginin Calisan Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi” adli yiiksek lisans tezi icin veri saglamak amaciyla

hazirlanmstir.

Anketi titizlikle cevaplamaniz aragtirmanin bilimselligi ve gecerligi acisindan 6nemlidir.
Elde edilen bilgiler kisi bazinda degil y18in olarak degerlendirilecek, tez ¢aligmasi disinda
baska bir amagla kullanilmayacaktir. Bu ¢alismaya veri saglamaniz, isletmeniz ve sizin
icin herhangi bir risk olusturmamaktadir. Vereceginiz bilgiler kisisel bazda kesinlikle

gizli kalacak, hicbir kisi ve kurumla paylasilmayacaktir.

Arastirmamiza ilgi gosterip, anketimize zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
Mehmet SAHIN

Bahcesehir Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye ne él¢iide katildiginizi, katilma oranimzi gosteren sayilari
kullanarak isaretleyiniz (1-Kesinlikle katilmiyorum: En iist seviyedeki memnuniyetsizligi, 5-
Tamamen katiliyorum: en iist sevivedeki memnuniyeti ifade etmektedir).

[FADELER

Kesinlikle
katilmiyorum
Ne katiliyorum
Ne
katilmiyorum
Tamamen
katiltyorum

ro| Katilmiyorum
~| Katiliyorum

[ay
w

1 Isinizden ne kadar memnusunuz?

2. Son alt1 ay icerisinde is seviyenizde ne gibi bir degisiklik oldu?

(sadece bir maddeyi se¢iniz)

[1 Aym mevkide kaldim.
[] Daha iist mevkiye yiikseldim.
[] Altkademeye diistiim.

isyeriniz tarafindan saglanan, bilginin miktar ve kalitesine iliskin olarak, kurumunuzun ve isinizin
farkl yonlerini goz oniine alarak, kurumunuzun sizi ne kadar memnun etmekte oldugunun seviyesini
liitfen belirtiniz (1-Kesinlikle katilmiyorum: En iist sevivedeki memnuniyetsizligi, 5-Tamamen
katiliyorum: en iist sevivedeki memnuniyeti ifade etmektedir).

g
g | E g

) z g g = £ c g

<S| 2|2 g5 |¢g¢2

= 7 = STRES S

{FADELER SE|E |5 B2 |82

= = E = E

YE| L 2234 |EZ
3 | Isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 1 2 3 4 5
4 | Personel haberleri 1 2 3 5
5 | Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 1 2 3 4 5

Isimin diger ¢alisanlarla nasil karsilastirildig:

6 hakkinda bilgi 1 2 3 4 S
7 | Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
8 | Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 1 2 3 4 5
9 | Bolim politikalar1 ve hedefleri hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
10 | Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 1 2 3 4 5
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=
g | g
L2 2|5 Z&g|_¢
S| |2 ¢35 |8¢2
= g = =1ES E 2
[FADELER SE|E |2 EZ g2
o = = Z| & =
vE |2 22342 |EZ
1 K-ur!Jmumu etkileyen hiikiimet faaliyetleri hakkinda 1 2 3 4
bilgi
12 | Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 1 2 3 4
13 Islmdelg s_orunlarm nasil ele alindig1 hakkinda 1 5 3 4
rapor/bilgi
Kurumda calisanlarin yarari/faydasi ve 6demeleri
14| hakkinda bilgi L) 2 3 4
15 | Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 1 2 3 4
16 I(.ur}lmun basar1 ve/veya basarisizliklar: hakkinda 1 2 3 4
bilgi
Ustlerimin astlarimin karsilasti1 sorun ve problemleri
17 : : 1 2 3 4
bilme ve anlama derecesi
Kurumun hedeflerine ulagsmas: igin istek
18 | uyandirmasinda iletisimin motive ve tegvik etme 1 2 3 4
derecesi
19 Ustlf:rlmln beni ne kadar dinlediginin ve dikkate 1 5 3 4
aldiginin derecesi
20 Kurumumdaki kisilerin iletigimei olarak {istiin 1 5 3 4
kabiliyetli/yetenekli olma derecesi
Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ¢zmemde
21 . . 1 2 3 4
rehberlik sunma derecesi
Kurumsal iletisimin beni oldugum gibi tanimlama ya
22 | da kurumun 6nemli bir pargasi gibi hissettirme 1 2 3 4
derecesi
23 Kummu_n yayinlarii ilgi ¢ekici ve yardimel bulma 1 2 3 4
dereceniz
o Ustlerimin _b.ana glivenme diizeyinin 1 5 3 4
derecelendirilmesi
25 Isimi yapmak i¢in gerel.dl olan bilgiyi zamaninda 1 2 3 4
alma derecelendirilmesi
Kurumdaki ¢atigmalarin uygun iletisim kanallar
26 B . 1 2 3 4
araciligiyla ele alinma derecesi
27 DedlkO(_iunun kurumumuzda aktif diizeyde olma 1 2 3 4
derecesi
28 | Ustlerimin fikirlere agik olma derecesi 1 2 3 4
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Kurumda diger calisanlarla yatay iletisimin (es diizey)
29 < . 1 2 3 4
dogru ve serbest akisli olma derecesi
30 Iletisim u}.lgul.eir.na.llarmm ac¥l durumlara 1 2 3 4
uyarlanabilirliginin derecesi
31 | Calisma grubumla uyumumun derecesi 1 2 3 4
32 | Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 1 2 3 4
33 Der_letlmlerln m¥ktar1 hakkinda bana dogru bilgi 1 5 3 4
verilme derecesi
34 Yazilt t'flhmat ve raporlarin net ve anlasilir olmasi 1 2 3 4
derecesi
Kurumda iletisime yonelik tutumlarin temelde
35 ) . 1 2 3 4
saglikli olmasinin derecesi
36 Informel (gayrl-re§m1) iletisimin aktif ve kesin 1 5 3 4
olmasinin derecesi
37 | Kurumdaki iletisim miktarinin dogrulugunun derecesi 1 2 3 4

38. Isinizdeki verimliliginizi nasil derecelendirirsiniz?

(sadece bir maddeyi se¢iniz)

OooOoogoaoad

Cok diisiik

Diisiik

Ortalamanin ¢ok az altinda
Ortalama

Ortalamanin ¢ok az {istiinde
Yiiksek

Cok yiiksek
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39. Son 6 ay icerisinde verimliliginiz nasildi?

(sadece bir maddeyi se¢iniz)

[

L
[

Ayni kaldu.
Uretkenligim artt1.

Uretkenligim azaldu.

Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye; calisaginiz kurumdaki is tatminini géz oniine alarak ne

olciide katildigimizi, katilma oraninizi gosteren sayilar: kullanarak isaretleyiniz.

c
Asagidaki her bir ifade icin memnuniyet derecenizi g - E g E
(X) olarak isaretleyiniz. g E é E g é é
.2" ;Eh D ;gn S [<) 4 @
£8 |58 €| 5|83
40 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 3 4 5
41 | Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
42 | Arasira degisik isler yapabilme sansimimn olmasi bakimmdan 1 2 3 4 5
43 | Toplumda saygin bir kisi olma sansmi bana vermesi 1 2 3 4 5
bakimindan
44 | Yoneticimin emrindeki Kigileri idare tarzi1 bakimindan 1 2 3 4 5
45 | Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
46 | Vicdamima aykiri olmayan seyler yapabilme olanagina sahip| 1 2 3 4 5
olmam bakimindan
47 | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
48 | Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 1 2 3 4 5
bakimindan
49 | Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam 1 2 3 4 5
bakimindan
50 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 1 2 3 4 5
sansimin olmasi bakimindan
51 | Isileilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi 1 2 3 4 5
bakimindan
52 | Yaptigim is ve karsihginda aldigim iicret bakimindan 1 2 3 4 5
53 | Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
54 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 1 2 3 4 5
bakimindan
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c
Asagidaki her bir ifade icin memnuniyet derecenizi g - g 3 E
(X) olarak isaretleyiniz. %» E é E g é é
.9 ;En (<5} ;sn S [<5) 4 <5
=8 |28 €] 5|83
55 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin 1 2 3 4 5
bana saglamasi bakimindan
56 | Caligma sartlart bakimindan 1 2 3 4 5
57 | Calisma arkadaslarmmun birbirleri ile anlagsmalar: 1 2 3 4 5
bakimindan
58 | Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme bakimindan 1 2 3 4 5
59 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 1 2 3 4 5

Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye; calisaginiz kurumdaki isten ayrilma niyetinizi géz oniine

alarak ne ol¢iide katildiginizi, katilma oranimzi gosteren sayilar: kullanarak isaretleyiniz.

=
£| g

D = g g, g § c g

=S| 2 | & g 8§ |g¢
= = = = =l = e g

; S E| = g E = g =

HADELER 85|3 |228 3 |RE

60 | Siksik isimi birakmay1 diisiintiyorum. 1 2 3 4 5
61 | Biiyik ihtimalle gelecek yil yeni bir is 1 2 3 4 5

arayacagim.
62 | Gelecek yil bu is yerinden ayrilacagim. 1 2 3 4 5
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Demografik Bilgiler

Anketin bu boliimiinde demografik 6zellikleri belirlemeyi amaglayan sorular yer almaktadir. Liitfen, size

en uygun sekilde doldurunuz.

63. Cinsiyetiniz: [ JKadin [ ]

Erkek

64. Yasinmz:

Yas Arahigi

20 — 30 yas arast

31 — 40 yas arast

41 — 50 yag aras1

50 yas iistii

65. Medeni durumunuz:

[ ]Evi [ ]1Bekar

66. Egitim durumunuz:

[ ] ilkogretim [ ] Lise [ ] On lisans

67. Kag yildir bu firmada ¢alistigimz liitfen belirtiniz:

[ ] Lisans [ ] Lisansiistii/Doktora

Calisma Yili Arahgi

1 -5 yil arast

6 — 10 yil arasi

11 — 15 yil aras1

16 — 20 yil arast

21 — 25 yil arast

25 yil iistii

68. Gelir Durumunuz:

Gelir Arahg

1.000 TL — 3.000 aras1

3.001 TL — 5.000 aras1

5.001 TL — 6.000 aras1

6.001 TL — 7.000 aras1

7.001 TL — 8.000 arasi

8.001 TL —9.000 aras1

9.001 TL — 10.000 aras1

10.000 TL disti
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Katkilarmiz i¢in tesekkiir ederiz.






