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OZET

Iletisim, giinliik yasamin ayrilmaz bir parcasidir. Bir kurulusun en degerli
varliklarindan biri 'insan' kaynaklaridir. Insanin oldugu yerde iletisim de olmalidr.
fletisim siireci, bireylerin amagclarmi kanallar aracilifiyla baskalarmna iletmesi ve

alicilarin mesaj1 alip anlamasidir.

Orgiitsel iletisim, bir kurulusun birimleri ve departmanlar arasinda, kurulusun
amaglar1 ve ¢evresi arasinda, calisanlar ve diger aktorler arasinda, teknik faktorler ile
ekonomik ve sosyal faktorler arasinda basar1 gereksinimlerini (6rnegin hedefleri
takip etme, bilgi alma, performansa katilma), bilgi, deneyim ve veri akisini ifade eder
sosyal bir siireg olarak kabul edilir. Orgiitlerin hedeflenen planlarmin
gerceklestirmelerinde temel role sahiptir. Orgiitlerde iletisimin iyi planlanmis, etkin
ve verimli kullanilmasi, isletmelerin amaglarina ulasmasinda 6nemli bir role sahiptir.
Orgiitsel iletisimin amaci, bir isin amacina ulasmasi igin is gorenlerin verecegi
destegi ortaya ¢ikarmak ve gelistirmek, calisan verimliligini artirmak icin iletisim
stirecinin tim katilimcilar1 arasinda ortak cabalar gelistirmek, orgiit i¢inde giivenli

bir ortam olusmasini desteklemektir.

Motivasyon, insanlar1 belirli bir hedefe dogru harekete geciren, bu hedefe
ulagmalar1 i¢in onlar1t motive eden ve davranislarinin siirekliligini saglayan, kisinin i¢
diinyasindan ya da c¢evresinden kaynaklanan enerjiler biitiinii  olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkin
bir sekilde c¢alismasin1 saglamaktir. Motivasyonun 6nemi ve degeri, kurum
kiiltiirlerinin hizla gelistigi glinlimiizde daha 1yi anlagilmaktadir. Bir kurumun
ilerleyebilmesi ve devamliligini siirdiirebilmesi i¢in rekabet ortaminda basarili
olmast hedeflenir. Calisanlart bu hedefe dogru motive etme giicii, sirketin hedeflerini

belirlemesinde ve bu hedefler dogrultusunda motive etmesinde yatmaktadir.

Is motivasyonu dis faktorler tarafindan tetiklenen, isle ilgili davranislar ve bu

davraniglarin bi¢imini, yOniinii ve yogunlugunu baslatan bir dizi enerji olarak



tanimlamaktadir. Is motivasyonu, calisan ile calisma ortami arasindaki etkilesimi
yansitir. Calisanlarin kurulusun hedeflerine ulagmak ve siirdiirmek i¢in ne dlgiide cok
calismaya istekli olduklariyla ilgilidir. Orgiit i¢i motivasyonu etkileyen en 6nemli
faktorler incelendiginde; ekonomik araglar, sosyopsikolojik motivasyon araclari,

orgiitsel ve yonetsel araglar olarak kategorize edilmistir.

Arastirmalar sonucunda etkili iletisim ve yiliksek motivasyonun, bir kurumun
bireysel ve orgiitsel hedeflerini uyumlastirmas: i¢in en Onemli araglar oldugu

belirlenmistir.

Bu tezin amaci saglik calisanlari arasindaki orgiitsel iletisimi inceleyerek,
orgiitsel iletisim ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek, is motivasyonunu
arttirmak i¢in Orgiit igindeki iletisimin onemine dikkat ¢ekmektir. Akademik olarak
literatlir incelendiginde saglik calisanlarinin motivasyonu i¢in pek c¢ok caligma
yapildig1 goriilmektedir. Motivasyonu etkileyen iletisim ve orgiitsel iletisim basligina

inildikce ¢alismalarin sayis1 azalmaktadir.

Bu ¢alismanin en 6nemli yani bir saglik ¢alisani olarak ¢alisma ortamimizda en
biiyliik problem yaratan iletisimsizlige vurgu yapilmasi, iletisimi sadece kavram
olarak gbérmek yerine c¢alisma ortamina uyarlamanin ne kadar yararli olacagi
gosterilmek istenmesidir. Ayrica is motivasyonunun 6nemi vurgulanarak, iletisim ve
motivasyon etkilesimi ile olusabilecek olumlu-olumsuz siiregler ile sektore katki

saglayabilecegi diisiiniilen 6neriler sunulmasidir.

Bu nedenle bu calismada orgiitsel iletisim ve is motivasyonu kavramlari
tanimlanmuis, literatiir taramas1 yapilmis, sahada bulunan 350 kiside anket ¢aligsmasi
yapilmis, saglik calisanlarinin  Orgiitsel iletisim ve i3 motivasyonu diizeyleri
belirlenerek bu diizeyler arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigi ve bazi
demografik veriler ile bu diizeyleri ve bu diizeyler arasinda bir iligski olup olmadig:
incelenmis, pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmis ve HI hipotezi (Orgiitsel

iletisim ile i3 motivasyonu arasinda pozitif yonde bir iligki vardir) dogrulanmastir.



Sahada yapilan anketin dogrulanmis olmasi goz onilinde bulundurularak, gerek
anket bagliklarinin gerekse Onerilerin  dikkate alinip kurumlarin kendilerine
uyarlamasi halinde ¢alisma alanlarindaki sorunlarin ¢6ziimiinde birgok saglik

calisanini olumlu etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Iletisim, Is Motivasyonu, Motivasyonu, Orgiitsel Iletisim



SUMMARY

Communication is an integral part of everyday life. One of the most valuable
assets of an organization is 'human' resources. Where there are people, there must be
communication.  The communication process is the process of individuals
communicating their goals to others through channels and the receivers receiving and

understanding the message.

Organizational communication refers to the flow of achievement requirements
(e.g. pursuing goals, receiving information, participating in performance),
information, experience and data between units and departments of an organization,
between the goals of the organization and its environment, between employees and
other actors, between technical factors and economic and social factors. It has a
fundamental role in the realization of the targeted plans of organizations. Well-
planned, effective and efficient use of communication in organizations has an
important role in achieving the goals of businesses. The purpose of organizational
communication is to reveal and develop the support of employees to achieve the
purpose of a job, to develop joint efforts among all participants of the
communication process to increase employee productivity, and to support the

creation of a safe environment within the organization.

Motivation is defined as a set of energies arising from a person's inner world or
environment that mobilizes people towards a certain goal, motivates them to achieve
this goal and ensures the continuity of their behavior. The main purpose of
motivation is to ensure that employees work willingly, efficiently and effectively.
The importance and value of motivation is better understood today, when corporate
cultures are developing rapidly. In order for an organization to progress and maintain
its continuity, it is aimed to be successful in a competitive environment. The power
to motivate employees towards this goal lies in determining the company's goals and

motivating them in line with these goals.



Work motivation is defined as a set of energies triggered by external factors
that initiate work-related behaviors and the form, direction and intensity of these
behaviors. Work motivation reflects the interaction between the employee and the
work environment. It is related to the extent to which employees are willing to work
hard to achieve and sustain the organization's goals. When the most important factors
affecting organizational motivation are examined, they are categorized as economic

tools, sociopsychological motivational tools, organizational and managerial tools.

Research has shown that effective communication and high motivation are the

most important tools for an organization to align individual and organizational goals.

The aim of this thesis is to examine organizational communication among
healthcare workers, to determine the relationship between organizational
communication and work motivation, and to draw attention to the importance of
communication within the organization to increase work motivation. When the
academic literature is examined, it is seen that many studies have been conducted for
the motivation of healthcare workers. The number of studies decreases as we go
down to the title of communication and organizational communication affecting

motivation.

The most important aspect of this study is to emphasize the lack of
communication, which creates the biggest problem in our working environment as a
health worker, and to show how useful it would be to adapt communication to the
working environment instead of seeing it only as a concept. In addition, the
importance of work motivation is emphasized and suggestions that are thought to
contribute to the sector with positive and negative processes that may occur with the

interaction of communication and motivation are presented.

Therefore, in this study, the concepts of organizational communication and
work motivation were defined, a literature review was conducted, a survey was

conducted among 350 people in the field, the levels of organizational communication



and work motivation of healthcare workers were determined and it was examined
whether there were significant differences between these levels and some
demographic data and whether there was a relationship between these levels and
these levels, it was determined that there was a positive relationship and hypothesis
H1 (There is a positive relationship between organizational communication and work

motivation) was confirmed.

Considering that the hypothesis was confirmed as a result of the survey
conducted in the field, it is thought that if both the survey titles and the suggestions
are taken into consideration and adapted by the institutions, it will positively affect

many health workers in solving the problems in their work areas.

Keywords: Communication, Motivation, Organizational Communication, Work
Motivation

Vi
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ON SOz

Bu calismada bir saglik ¢alisani olarak giiniimiiziin en biiyiik problemi olan
iletisimsizligin is motivasyonu iizerindeki etkisine deginilmis ve daha iyi ¢alisma

ortamlar1 yaratabilmek i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Bu ¢alismanin hayata gecirilmesi slirecinde bilgi ve tecriibelerinden faydalandigim
degerli danigsman hocam Prof. Dr. Hiiseyin Dikme’ye, arastirmanin her bir
asamasinda ve yazim siirecinde goriisleriyle bana siirekli yardime1 olan, beni dogru
sekilde yonlendiren degerli esim Tayfun Yilmaz’a, her zaman oldugu gibi bu siirecte
de uslu durarak annesinin ilerlemesini destekleyen oglum Atlas Yilmaz’a, bana olan

giivenlerini hi¢ kaybetmeyen canim aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ilgiin YILMAZ
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GIRIS

letisim, giinliik yasamin ayrilmaz bir parcasidir. Iletisimin en temel dayanagi,
iletisim kurmamanin zorlugudur. insanlar evde, iste, sokakta, carsida, pazar giinleri,
aligverise ciktiklar1 aligveris merkezlerinde kisacasi hayatin hemen her alaninda
iletisim kurarlar. Iletisim siireci, bireylerin amagclarin1 kanallar araciliiyla
baskalarma iletmesi ve alicilarin mesaj1 alip anlamasidir. Iletisim siireci, hedeflerin
gerceklestirilmesinde en temel unsurlardan biridir. Bir hedefe ulasmak i¢in maddi ve
manevi giliclerini birlestiren bir grup bireyin olusturdugu bir organizasyon i¢in de
iletisim ¢ok onemlidir. Orgiitsel olusumun temeli olan hedeflerin belirlenmesi
iletisim yoluyla gerceklesir. Bir kurulus da hedefleri dogrultusunda caligmaya
basladig1 andan itibaren iletisime ihtiyag¢ duyar. Orgiitte hangi faaliyetlerin, nasil ve
ne kadar siireyle yiiriitiillmesi gerektigi gibi konular iletisim yoluyla aktarilir

(Timuroglu ve Balkaya, 2016).

Tiirk Dil Kurumu tarafindan 'diisiince, duygu ve bilgilerin akla gelebilecek her
tirlii yolla bagkalarina aktarilmasi' olarak degerlendirilen iletisim kavrami, 'drgiitsel
iletisim' kavraminin temelini olusturmaktadir. Elmas'a (2017) gore, iletisimin
kapsam1 ve yeri profesyonel bir is ortami oldugunda bu durum 'orgiitsel iletigim'
olarak tanimlanmaktadir (Elmas, 2017, s. 15). Orgiitsel iletisim, yoneticilerin ve
orgiitlerin saghigl icin ¢ok 6nemli bir konuma ve dneme sahiptir. Benzer sekilde,
literatiirde bu degiskenler ile '¢alisanlarin yonetsel ve orgiitsel faaliyetlerin calisanlar
icin faydali olduguna dair inanci' olarak tanimlanan 'Orgiitsel giiven' kavrami

arasindaki iliskiye dair karisik kanitlar bulunmaktadir (Laschinger vd., 2001, s. 8).

Orgiitsel iletisim, astlar ve {istler arasinda, birimler arasinda, departmanlar
arasinda ve Orglitsel cevre (Ornegin hiikiimet, basin, kamuoyu) arasindaki
etkilesimler cercevesinde gerceklesir. "Orgiitiin her kademesinde (astlar ve {istler
arasinda veya astlarin kendi aralarinda) resmi veya gayri resmi olarak kurulabilen
acik, empatik ve saglikli iletisimin sonuglar1 kesinlikle orgiitsel performansa yansir"
(Barli, 2012, s. 315). Motivasyon, insanlar1 belirli bir hedefe dogru harekete gegiren,

bu hedefe ulasmalar1 i¢in onlar1 motive eden ve davraniglarinin siirekliligini



saglayan, kisinin i¢ diinyasindan ya da g¢evresinden kaynaklanan enerjiler biitlinii
olarak tanimlanmaktadir. Bir kisinin kendisini ¢evreden herhangi bir tesvik
olmaksizin motive etmesi i¢sel motivasyon; ¢cevreden gelen tesviklerle motive olmasi
ise digsal motivasyon anlamma gelir. Is yasaminda motivasyonun amaci, ¢alisanlarin
basar1 diizeyini artirmak ve verimlilik ¢ercevesinde kurumsal hedeflere ulagsmaktir.
Bir yoneticinin basar1 sansi biiylik Olclide, yoneticinin ekibi organizasyonun
hedeflerine gore motive etme yetenegine baglidir. Hedeflenen basar1 diizeyine
ulagmak i¢in calisanlarin finansal ve diger motivasyonel araglarla desteklenmesi

gerekir (Kose, 2019).

Motivasyon, kurumsal hedefler icin gerceklestirilen faaliyetleri farkl sekillerde
etkiler. Motivasyonu yiiksek ¢alisanlara sahip kurumlarda is devri ve devamsizlik
oranlar1 daha disiiktiir ve is kalitesi daha yiiksektir. Bir kurulusun en degerli
varliklarindan biri 'insan' kaynaklaridir. Insanin oldugu yerde iletisim de olmalidr.
Etkili ve olumlu bir iletisim yapist kurumsal hedeflere ulasilmasina katkida
bulunurken, yanlis anlasilmalar sirkette verimsizlige yol agmaktadir (Timuroglu ve
Balkaya, 2016). Benzer sekilde, calisan motivasyon diizeyleri ile orgiitsel diiriistlitk
arasinda pozitif bir iligki vardir. Etkili iletisim ve yiiksek diizeyde motivasyon sadece
kurumsal acidan degerli degildir, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is ve sosyal yasamlari
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve bu da onlarin refahini artirdigr sdylenebilir.
Calisanlarin kisisel ve orgiitsel hedefleri uyumlastirilabilirse, orgiit basarili olabilir.
Etkili iletisim ve yliksek motivasyon, bir kurumun bireysel ve orglitsel hedeflerini

uyumlastirmasi i¢in en dnemli araglardir (Timuroglu ve Balkaya, 2016).

Mal ve hizmet iiretiminde emek faktorii sayilan kurumlarda insan kaynaginin
Onemi yadsinamaz. Tip sektorii gibi son derece uzmanlasmis ve emek yogun
departmanlarda c¢aligsanlar organizasyonun bel kemigini olusturur. Saglik kurulusu
icindeki birimler ve dolayisiyla c¢alisanlar, gorevlerini yerine getirirken islevsel
olarak birbirlerine bagimlidirlar. Bu durum, birimler arasi ve bireysel etkilesimlerde
etkili iletisimi gerektirir. Etkili oOrgiitsel iletisimin uygulanmamasi1 durumunda
calisanlarin is tatmini azalabilir ve verimli i performansi engellenebilir (Soysal vd.,

2017). Bu nedenle bu c¢aligmada orgiitsel iletisim ve is motivasyonu kavramlari



tanimlanmakta, literatiir taramas1 yapilmakta, saglik ¢alisanlarinin orgiitsel iletisim
ve i motivasyonu diizeyleri tartisilmakta, bu diizeyler arasinda anlamli farkliliklar
olup olmadig1 ve bazi demografik veriler ile bu diizeyleri ve bu diizeyler arasinda bir

iliski olup olmadig belirlenmistir.

Sahada bulunan 350 kiside anket ¢alismasi yapilmistir. Calismanin verisinin
toplanmasina ydnelik kullanilan anket (¢ bélimden olusmaktadir. ilk kisim
demogrofik degiskenleri icermektedir. ikinci kisimda ¢alismanin bagiml ve bagimsiz
degiskenlerinin boyutlarini iceren 6lgekler yer almaktadir. Orgiitsel iletisim Olgegi
olarak Funda E. Ball’’ nin dlcegi, is Motivasyonu Olcegi olarak Baki Yilmaz'in élcegi
kullanilmigtir. Olgeklerin kullanimi icin izinler mail yoluyla alinmistir. Anket kisilere
mail olarak ya da Whatsapp gruplarindan iletilmistir. Arastirma sadece, Istanbul ili
kamu ve Ozel hastanelerinde c¢alisan saglik calisanlart ile sinirlandirilmastir.
Calismanin kisiti, goniillillerin kisisel beyanina dayali olarak gergeklestirilmis

olmasidir.



BiRINCI BOLUM
ORGUTSEL ILETISIM

1.1. Orgiitsel Tletisim Tanim

Organizasyon kavraminin kullanimi incelendiginde, literatiirde ilk olarak bu
kavramin yerine '0rgiit' kavraminin kullanildigi, ardindan yabanci dil literatiiriiniin
etkisiyle 'organizasyon' kavraminin kullanildig1 goériilmektedir. Son zamanlarda ise
yabanci dilden uzaklagsmak amaciyla 6rgiit kavraminin kullanimi artmistir (Kogel,
2015, s. 93). Orgiitler literatiirde cesitli sekillerde tanimlanmakla birlikte, en yaygin
olarak tasarlanmis bir yapiya ve siireklilige sahip bir sosyal iliski bi¢imi (Tafic1 vd.,
2013, s. 4) ya da bireyler tarafindan karsilanamayan ihtiyaglar veya ortak hedefler

icin maddi ve manevi bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir.

Maddi ve manevi gii¢, beceri, yetenek ve bilgi dahil tiim kaynaklar1 paylasan
insanlarin diizenli olarak bir araya gelmesiyle (koordinasyon yoluyla) olusan acik ve
dinamik bir sosyal birim olarak da tanimlanmaktadir (Karcioglu, 2001, s. 266).
Iletisim kavraminin kokeni Latince "communis" fiiline dayanmaktadir. Tiirkce
Ingilizce veya Fransizca Tiirkgede kullanilan iletisim kavramma tekabiil eden
"iletisim" fiilinin desifre edilmesi "mesaj aligverisi" ve "semboller araciliiyla
insanlar arasinda duygu, disiince, bilgi birikimi ve aktarimi = siirecidir."

(Z1ll1081u,1996, s. 21). Iletisim, anlam1 iletme ve anlama siirecidir.

Iletisimin gerceklesmesi icin bir mesaj ve bir amag olmalidir. Gonderici mesaji
kodlar (sembolize eder) ve bir ortam (kanal) araciligiyla mesaji ¢ozen aliciya
gonderir, boylece amact bir bireyden digerine iletir (Robbins, Judge, 2015, s. 343).
Iletisim, bir kanal ag1 iizerinden bilgi akisi siireci olarak tanimlanir (Jablin ve
Putnam, 1987, s. 51). Kuruluslar neredeyse tiim faaliyetlerini yiiriitiirken iletisime
ihtiya¢ duyarlar. Bir kurumun iletisim sistemi genellikle "kurumsal iletisim" olarak
adlandirilir.  Orgiitsel iletisim bilim insanlar1 tarafindan cesitli sekillerde

tanimlanmistir. Bu nedenle orgiitsel iletisimi genel hatlariyla tanimlamak 6nemlidir.



Orgiitsel iletisim, bir kurulusun birimleri ve departmanlari arasinda, kurulusun
amaglart ve cevresi arasinda, ¢alisanlar ve diger aktorler (ortaklar dahil) arasinda,
teknik faktorler ile ekonomik ve sosyal faktorler arasinda basar1 gereksinimlerinin
(6rnegin hedefleri takip etme, bilgi alma, performansa katilma), bilgi, deneyim ve
veri akigini ifade eder Sosyal bir siire¢ olarak kabul edilir (Borca ve Baesu, 2014, s.
498).

'Orgiitsel iletisim' hem orgiit genelindeki iletisim iklimini (hem deneyimsel
hem de yogun orgiitsel iletisim) hem de iletisim igin farkli unsurlarin kullaniminm
ifade eder (Hooff, Ridder, 2004, s. 118). Kurumlarin yapisi, blylikligii ve pazar
imaji degistikce iletisimin rolii de giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Iletisim
sistemleri kurulusun ve zamanin ihtiyaclarina uygun olmalidir (Kheterpal ve Sehgal,
2008, s. 16). Literatiirde orgiitsel iletisim, bi¢cimsel ve bigimsel olmayan iletigim
sistemleri olmak tiizere iki baslik altinda incelenmektedir. Bigimsel iletisim bir
kurumda islerin nasil oldugunu tanimlarken, bicimsel olmayan iletisim islerin nasil
olmas1 gerektigini tanimlar. Bu baglamda, iki iletisim sistemi birbirlerinin
eksikliklerini tamamlayarak kurumun iletisim sistemini olusturur. (Giirgen, 1997, s.

77).

1.2. Orgiitsel Tletisimim Onemi ve Amaci

Orgiitler yasamlarini o6rgiit ici ve orgiit disi iliskiler yoluyla siirdiiriirler.
Orgiitsel iletisim, drgiit ici ve orgiit dis1 iliskilerin diizenlenmesinde ve siirekliliginde
onemli bir yere sahiptir. Orgiitler, etkili iletisim sayesinde cevresi ile biitiinlesebilir
(Karagor ve Sahin, 2004). Ayrica orgiitsel iletisim, gorev, yetki ve sorumluluklarin
netlestirilmesi ve denetimlerini saglamak, Orgiitsel hedeflere yonelik baglilig
artirmak, Orgiit liyelerinin duygularini1 aktarmak, sosyal gereksinimlerini karsilamak
ve karar verme siirecinde kullanilacak bilgilerin is gorenlere aktarilmasi gibi
sorumluluklart gerceklestirebilmektedir (Cetintas, 2016). Etkili bir orgiitsel iletigim,
orgiitlerin  hedeflenen planlarinin  gergeklestirmelerinde temel role sahiptir.
Orgiitlerde iletisimin iyi planlanmis, etkin ve verimli kullanilmasi, isletmelerin

amaglarma ulasmasimda énemli bir role sahiptir. Orgiitsel iletisim orgiitte var olan



boliimleri ve c¢alisanlarin uyum ve koordinasyon i¢inde c¢alisabilmelerine olanak

saglamaktadir (Binbir, 2012; Erogluer, 2011; Yagbasan ve Sis, 20006).

Bireyleri bir orgiitte birlestiren temel unsur orgiitsel iletisimdir. Orgiitsel
iletisim, bireylerin uyum ve is birligini saglayan biitiinlestirici bir siirectir. Orgiitsel
iletisim, orgiitiin icsel ve dissal uyumunu gergeklestirir. Orgiitsel iletisim, orgiitteki
kisilerin ruhsal ve toplumsal sartlarin1 bir c¢iktis1 olarak, yonetici vasitasiyla
belirlenen bir isleyistir. Orgiit icindeki iletisimin kalitesi, orgiit tarafindan
gerceklestirilen tiim eylemlerde 6nemli bir etkendir. Orgiit i¢i iletisimin kalitesi
arttikga oOrglitler gelecekte soz sahibi olarak, amaclarina ulasarak ve gelecege

yonelerek orgiite destek olurlar (Eyytipoglu, 2017).

Orgiitsel iletisim, orgiitiin olusmasina ve hayatta kalmasina yardimci olan bir
stiregtir. Gelisen teknoloji sayesinde Orgiitlerin biiyiimesi, yonetimlerinin karmagik
bir hal almasi ve uzmanlagmanin artmasi Orgiitlerde iletisimin 6nemini artirmistir
(Sariyer, 2017). Is gérenlerin sorumluluklarina, kimden hangi rollerin talep edildigini
anlatmak icin Orgiitsel iletisim kurum veya kurulus tarafindan etkin bir sekilde
isletilmelidir (Gokge, 2006). Bir kurum ya da kurulus ancak orgiitteki iletisim
ortamiin etkin olmasi durumunda hedefledigi amaglara ulasabilir ve verimli
calisabilir (Vural vd., 2012). Orgiitsel iletisimin temel amaclari, drgiitteki calisanlarin
tek bir amag etrafinda giiclerini birlestirerek birlesmelerini saglamak ve kurumun
amaclar1 dogrultusunda etkin bir ¢alisma ortami saglamaktir. Bunun yani sira formal
ve informal orgiit yapilarinda anlam tagiyan insan faaliyetlerinin paylasilmasi ve {ist
yonetime aktarilmasi siireci de Orglitsel iletisimin amaglar1 arasinda gosterilebilir
(Erol ve Akyiiz, 2015; Karakog, 1989). Biitiin oOrgiitsel faaliyetlerin
gergeklestirilmesinde ve yonetim siirecinin bagarili bir sekilde devam ettirilmesinde
onemli bir konuma sahip olan Orgiitsel iletisim, Orgiitin devamliliginin

saglanmasinda da temel bir unsurdur.

Yeterli iletisimin saglandigi bir Orgiitte, Orgiitiin amaclarinin anlasilmasi,
kavranmasi ve Orgiitiin bu amaclara ulagmasi i¢in Orgiitiin tiim tyelerinin is birligi

icinde hareket etmesi beklenir (Durgun, 2006). Ross’a (2021) gore orgiitsel iletisimin



{ic temel amac1 vardir. Orgiitsel iletisimin ilk amaci, bir isin amacina ulagmas igin is
gorenlerin verecegi destegi ortaya cikarmak ve gelistirmektir. Ikincisi, ¢alisan
verimliligini artirmak i¢in iletisim siirecinin tiim katilimcilar1 arasinda ortak ¢abalar
gelistirmeyi amaglar. Ugiincii amac ise psikolojik zorluklarmn iistesinden gelerek
orgiit i¢inde giivenli bir ortam olusmasmi desteklemektir. Orgiit i¢i zorluklar
azaldikga is gorenler arasinda daha yakin iligkiler kurulmakta ve bu da is gorenlerin
verimliligini arttirmaktadir. Orgiitlerde is gorenlerin iletisim yetkinligini artirmak
i¢in var olan iletisimi gelistirecek bazi programlarin ve sistemin zenginlestirilmesi
cok oOnemli ve gerekli goriilmektedir. Bu baglamda olmazsa olmaz goriilen
uygulamalardan bazilar1 ise bir sistematik olusturmak ve devamli egitim halinde
olmaktir (Lee ve Kim, 2010). Olusturulan sistem ve uygulanan egitimler belli

araliklar ile denetlenmeli, geri doniislere gore diizenlemeler yapilmalidir.

1.3. Orgiitsel Tletisimin Ozellikleri

Orgiitsel iletisim, drgiitlerin en alt kademesinden en {ist kademesine, kurum ici
ve kurum disi paydaslarina kadar her alanda ihtiyag duyulan bir kavramdir.
Kapsayic1 bir 6zellige sahip olan oOrglitsel iletisim kavraminin 6zellikleri asagida

siralanmaktadir (Ertekin, 2017, s. 69):

o Kurumsal iletisim, kurumsal kitleleri hedefleyen yaklagimlari igerir.

e Kurumsal iletisim, paydaslarla iliski kurmak i¢in kullanilan tiim iletisimi
igerir.

e Orgiitsel iletisim sembolik ve amaca yoneliktir.

e Orgiitsel iletisim hem karmasik hem de acik sistemlerde goriiliir.

e Orgiitsel iletisim, resmi ve gayri resmi iletisim kanallarindaki tiim mesajlar:
igerir.

e Orgiitsel iletisim, bir kurum i¢inde gergeklesen iletisim eylemlerini bir biitiin
olarak ele alir ve buna gore degerlendirir.

e Orgiitsel iletisim, devam eden bir siire¢ olarak uzun vadeli bir bakis agisina
sahiptir.

o Orgiitsel iletisim diger iletisim bicimlerinden farkli bir yapiya sahiptir.



e Orgiitsel iletisim, personelin cevresini anlamasini ve belirsiz bir ortamda
sorunlarin istesinden gelmek ic¢in hedefler, fikirler ve kavramlar hakkinda mesajlar
olusturmasini ve paylagsmasini saglar.

e Orgiitsel iletisim, calisanlarin tutumlari, iliskileri, duygulari, memnuniyeti,

yetkinligi ve kisiligi sonucunda ortaya ¢ikan iletisimi de igerir.

Orgiitsel amaglara ve hedeflere ulasiimasi, is birliginin, ekip ¢alismasinin ve
dayanigsmanin ortaya ¢ikmasini engelleyen orgiitsel faktorleri ortadan kaldirabilecek
unsur, nitelikli bir orgiitsel iletisimin gerceklesmesine baghidir. Orgiitsel iletisimin

amaglar1 ve Ozellikleri asagida siralanmaktadir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 102):

e Orgiitsel iletisim, orgiitsel politika ve Orgiitsel kararlarin calisanlara
duyurulmasi ve agiklanmasi, orgiitte soylentilerin, dedikodularin ve yanliglarin 6niine
gecerek caligsanlarla 6rgiitiin biitiinlesmesini saglar.

o Orgiitsel iletisim, orgiitiin faaliyetleri, gelirleri, biitcesi ve projelerin ilgili
paydaslara duyurulmasi noktasinda orgiitiin tanittmina ve orgiite giiven saglanmasina
olanak saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, gelisen teknoloji ve yonetim anlayisma iligkin bilgilerin
taraflara aktarilmasini saglayarak uyumlastirmay1 hedeflemektedir.

e Orgiitsel iletisim, is giivenligine ydnelik olan bilgilerin siirekli gozden
gecirilmest ve tekrar edilmesi, calisanlarin is giivenligine iliskin Onlemleri
almalarinda kolaylik saglar.

e Orgiitsel iletisim, orgiitle her tiirlii iliski icerisinde bulunan paydaslara bilgi
vererek, orglit icerisinde bir aile ortaminin meydana getirilmesini saglayarak dostluk,
sevgi ve baglilik iliskilerinin gelistirilmesi ve gii¢lendirilmesine katki saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, orgiittiin faaliyette bulundugu alanlara iliskin her tiirlii yasal
sorumluluklari, orgiit liyelerine bildirerek meydana gelebilecek hatalarin Oniine
gecilmesine olanak saglar.

e Orgiitsel  iletisim, orgiit calisanlarmin  &rgiitsel  amaglara  iliskin
motivasyonunu saglar.

e Orgiitsel iletisim, alt kademe ve iist kademe (yonetici-yonetilen) arasindaki
cift yonlii iletisimi 6zendirmektedir.

e Orgiitsel iletisim, calisanlara gelecege hazirlar. Gelecege iliskin beklentiler,

yiikselme olanaklari, 6diil, ticret vb. konularda bilgilendirir.



e Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin gdrevlerinin ne oldugu, nasil, ne zaman ve
nerde yapilabilecegi konusunda bilgilendirme saglar.

e Orgiitsel iletisim, etkili kararlarin verilebilmesi, koordinasyon ve kontrollerin
yapilabilmesine olanak saglar.

e Orgiitsel iletisim, Orgiitte var olan problemlerin aciga ¢ikmasina yardimci
olur. Orgiitsel iletisim, kurulusun amagclarmi ve isleyisini gerceklestirmek igin
kurulusun bir biitiin olarak olusturan boliimler ile kurulusun c¢evresi arasinda siirekli

bir bilgi ve diisiince akis1 saglayan toplumsal bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.

Giliney’e (2020, s. 382) gore oOrgiitsel iletisimin oOzellikleri su sekilde

siralanabilir:

e Orgiitsel iletisim, kurumsal amaglarin (resmi ve dogal amaclar)
gercgeklestirilmesini igerir.

e Orgiitsel iletisim, kurulusu olusturan unsurlar arasinda gerekli iliskilerin
kurulmasini saglayarak kurulusu canli tutar.

o Orgiitsel iletisim, teknolojik ve toplumsal gelismelere uyum saglayan bir
sistemdir.

e Orgiitsel iletisim, kurulusun hem etkin hem de verimli olarak yonetilmesine
imkan saglayan bit aragtir.

e Orgiitsel iletisim, tek yonlii bir siire¢ olmayip, dinamik bir yapiya sahiptir.

1.4. Orgiitsel Tletisim Tiirleri

Alanyazin incelendiginde orgiitsel iletisim tiirleri, amaglarina ve yapilarina
gore ikiye ayrildigr goriilmektedir. Altindz'e (2009) gore iletisim tiirleri amaclarina
gore bilgi veren, ikna edici-etkileyici, egitici ve degerlendirici iletisim olarak ele
alinmaktadir. Yapilarina gore ise bigimsel (formal) ve bi¢imsel olmayan (informal)
iletisim olarak ikiye ayrilir (Daniel ve Eze, 2016; Kraut vd., 1990; Charvatova,
2006).



1.4.1. Bicimsel Iletisim Tiirii

Bicimsel iletisim, orgiitiin resmi isleriyle ilgili mesaj aligverisini ifade eder
(Lunenburg, 2010). Bicimsel iletisim, Orgiitlin birimlerine, diizeyine ve ast-iist
iliskisine gore sekillenir. Orgiit icinde ¢alisan bireylerin nasil ve kimlerle iletisim
kuracaklar1 bigimsel iletisim kanallar1 aracilifiyla gergeklesir. Big¢imsel iletisim
kanallar1 sayesinde Orgiit icinde karar verme siireci kolaylasir. Ayrica resmi iletisim
kanallar1 ile karar alma siirecinde kararlarin sadece bir yerden alinmasi ve tek bir
kanal {tizerinden dagitilmasina imkan vererek yonetimde merkezilesmeye yol
acabilmektedir (Ozkiligc1, 2011). Resmi iletisimde, ast-iist iliskisi icerisinde
kuruluslar ve ¢alisanlar1 arasinda karsilikli bilgi aktarimi saglanir. Bicimsel iletisimin
verimliligi artirmasi, 1is tatmininin saglamasi, Orgiit i¢ci uyumun saglamasi,
maliyetlerin azaltilmasi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki sorunlar1 azaltmasi gibi
birgok faydasi oldugu soylenebilir (Erol ve Akyiiz, 2015). Kurum i¢i daha etkin ve

aktif olunmasi agisindan da énemlidir.

Bigimsel iletisim ile elde edilen bilgiler, organizasyondaki yoneticilerin
etkinliklerini kolaylastirir. Resmi iletisim, organizasyonun resmi yapisini veya
hiyerarsisini takip eder. Bigimsel iletisimde, hiyerarsik yap1 dikkate alinarak orgiit ile
iyeleri arasinda isle ilgili bilgi ve yonergelerin akisi saglanir (Eslami vd., 2010).
Bicimsel iletisim siireci belge temelli bir yapiya sahip oldugu i¢in bi¢imsel iletisim
aglan diizenli yapiya sahiptir (Erden, 2013). Orgiitte verimli bir ydnetim anlayisinin
olmas1 i¢in bilgilerin serbest¢e dolasabilmesine imkan saglanacak acik iletisim
kanallarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Karcioglu vd., 2009). Bigimsel iletisim, raporlar,
notlar, kitaplar, dergiler, web siteleri ve gdzden gegirme toplantilar1 gibi etkinlikleri
bu agik iletisim sistemini ifade eder (Dinger-Aydin, 2012; Gerard, Overbeek ve
Brinkkemper, 2018; Keyton, 2010).

Bicimsel iletisimi benimseyen Orgiitlerde mesaj alisverisinde gilinliikk konugma
dili yerine resmi ifadeler siklikla kullanilabilmektedir. Ayrica resmi iletisimde ast ve
istler arasinda bir ayrim ortaya koymak i¢in unvanlar kullanilabilir (Miller, 2011).

Alanyazin incelendiginde orgiitlerde bi¢imsel iletisim kanallari, dikey, yatay ve
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capraz iletisim olmak iizere ii¢ baslik iizerinde ele alindig1 goriilmektedir (Caglar ve

Kilig, 2011; Erol ve Akyiiz, 2015; Eskiyoriik, 2015; Sabuncuoglu ve Glimiis, 2016).

Dikey lletisim; resmi iletisimin icerigi yukaridan asagiya ve asagidan yukarrya
iletisimi olusturur. Orgiitsel bilgiler, ydnetmelikler, standartlar ve atamalardan olusan
iletisim tiirii asagidan yukariya iletisimi ifade eder. Ozellikle performansla ilgili
bilgileri netlestiren iletisim tiirli yukaridan asagiya iletisimdir. Yukaridan asagiya
dogru, iistler emir ve talimatlar, gorevle ilgili bildirimler, prosediirler ve uygulamalar
hakkinda astlara bilgi aktarir. Astlar kendileri ile ilgili konulari, caligma arkadaslari
ile ilgili bilgileri, orgiitsel uygulamalar1 ve calismalari, ihtiyaglarini, dilek ve
isteklerini iistlerine iletirler. Ustler direktif, uyar1 ve denetleme seklinde, astlar ise
bilgi verme ve agiklama yapma seklinde mesajlar iletirler (Basyigit, 2006; Dinger-
Aydin, 2012; Yilmaz, 2011). Astlarin karar almada direk yetkisi yoktur.

Yatay Iletisim; yatay iletisim kanallar1 ise ayn1 seviyedeki béliim ve bireylerin,
ilgili olduklar bir iist mertebeye bagvurmadan veya bir iist mertebenin emirlerine
ihtiya¢ duymadan, kendileriyle ilgili konularda birbirleriyle ve kendileriyle is birligi
yapmalarinda kullanilir (Y1lmaz, 2011). Capraz Iletisim; ast ve iist iliskisi igerisinde
bulunan c¢esitli birimler ve is gorenler arasindaki bilgi aligverisini icermektedir
(Caglar ve Kilig 2011; Eskiyoriik, 2015; Sabuncuoglu ve Gilimiis, 2016). Etkili
davranmak zorunda olan calisanlar, is siirekliligini saglamak icin farkli birimlerdeki

astlar1 veya tistleri ile ¢apraz iletisim kanallarim1 kullanarak iletisim kurarlar.

Capraz iletisim, herhangi bir departman yoneticisinin kendi departmaninin
alanma giren konularda diger departmanlarin astlar1 ile bilgi aligverisini ifade eder
(Simsek ve Celik, 2014). Insan kaynaklari miidiir yardimcisinin, mali islerde

departmaninda calisan bir gorevliden bilgi almas1 ¢apraz iletisime 6rnek verilebilir.

1.4.2. Bicimsel Olmayan Iletisim Tiirii

Bigimsel iletisimin yetersiz oldugu ya da ¢alisanlarin tatmin olmadigi
durumlarda bicimsel olmayan iletisim ortaya ¢ikmaktadir. Genellikle dedikodu ve

sOylenti olarak adlandirilan bigimsel olmayan iletisim kanallari, her zaman orgiitsel
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amaclarin gerceklestirilmesine hizmet etmemektedir. Dedikodu veya sdylenti
genellikle calisanlarin kisisel amaglarini gergeklestirmelerini saglar (Okkali, 2008).
Bicimsel olmayan iletisim, kendiliginden gelisen ve bireysel tercihlere yanit olarak
var olan bir iletisim kanalidir (Robbins ve Judge, 2013). Bi¢cimsel olmayan iletisimi
engellemek miimkiin degildir, asil olan yoneticinin bu iletisim kanalini is hedefleri
lehine c¢evirebilmesidir (Tutar, 2009). Resmi iletisim kanallarinin iyi isleyisi
genellikle kurulusun iletisimi ic¢in yeterli degildir. Bu kanallar ne kadar 1yi calisirsa
caligsin, insanlarin bir arada oldugu her ortamda, resmi olmayan iletisim icin

arkadaslik, ¢ikar paylasimi vb. sosyallesmeye ihtiyag vardir (Bilgig, 2006).

Bi¢imsel olmayan iletisim kanallar1 oOrgiitlerde yoneticiler tarafindan
kullanilarak is gorenin yonlendirilmesi miimkiindiir (Erden, 2013; Simsek ve Celik,
2014). Ilk zamanlarda orgiit performansinda bir engel olarak goriilse de artik
orgiitlerde ¢alismalarin daha etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak i¢in zamanla
daha oOnemli hale gelmistir (Keyton, 2010). Resmi olmayan iletisim plansizdir,
rastgele katilimcilardan olusur, 6rgiitlenmemis bir glindeme sahiptir, etkilesimlidir ve
resmi olmayan bir dil kullanabilir (Kraut vd., 1990). Orgiitsel sinirlar1 asan, bicimsel
olmayan iletisimin kurulus i¢inde iliskisel ve kisisel faydalari vardir (Fish, Kraut,
Root ve Rice, 1992). is birligi, gelecekte kisilerarasi faaliyet, insanlarin olumlu
algilanmasi ve ortak noktalarin gelistirilmesi, kayit dis1 iletisimin iliskisel faydalar
olarak tanimlanirken, kisisel faydalar, bilgi edinme ve is birligi firsatlari, kayit dist

iletisimin kisisel faydalar1 olarak goriilmektedir (Zhao ve Rosson, 2009).

Organizasyon igindeki iletisimin ¢ogu, resmi ve gayri resmi iletisim arasindaki
ayrimda yatmaktadir ve calisanlar arasindaki tiim etkilesimler acik¢a resmi veya
gayri resmi iletisim olarak siiflandirilamaz (Koch ve Denner, 2022). Her iki iletisim
bicimi de Orgiitsel yapiya katki saglar (Shochley ve Zalabak, 2015). Bigimsel
olmayan iletisim bazen resmi iletisimi destekler ve kurulusun amaclarina hizmet
eder. Ancak bazen tiim iletisim kanallarin1 bozarak kurumsal yapiya ciddi zararlar
verebilmektedir. Ayrica bu kanalda yer alan bilgiler her zaman tam ve eksiksiz
olmadig1 i¢in yanlis anlamalara da yol acabilmektedir (Erol ve Akyiiz, 2015). Aym

zamanda Orgiitte bicimsel olmayan iletisim siirecinin en olumsuz yonii iletinin
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degismesi ve istenmeyen anlamlarin ortaya ¢ikmasidir (Karsak, 2016). iletinin
degismesi veya yanlis anlasilmasi Orgiitte ¢Oziilmesi zor sikintilara yol

acabilmektedir.

1.5. Orgiitsel Tletisim Yaklasimlari

Orgiitsel iletisim konusunda ¢alismalar yapan arastirmacilar, orgiitsel iletisimin
daha iyi anlasilabilmesi icin c¢esitli yaklasimlar 6ne silirmiislerdir. Genel olarak
bakildiginda orgiitsel iletisim yaklagimlarinin ayn1 zamanlarda olusturuldugu
goriilmektedir. Orgiitsel iletisim yaklasimi arastirmacilarindan olan Aberg, orgiitlerin
belirledikleri ama¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri i¢in tiim iletisim bi¢imlerinin
biitiinlestirilmesi gerekliliini 6ne slirmiistiir. Aberg, orgiitsel iletisimin diizenleme,
ikna etme, bilgilendirme ve biitiinlestirme olmak {izere dort temel fonksiyonu
oldugunu savunmaktadir. Diizenlemede temel i¢ ve dig faaliyetleri destekleme
varken, ikna etmede Orgiitleme ve {riin temelli konumlandirma bulunmaktadir.
Bilgilendirmede i¢ ve dis hedef kitleleri bilgilendirmeye yer verilirken,
biitiinlestirmede c¢alisanlar1 iyi bir Orgiit vatandast olarak toplumsallastirma

hedeflenmistir (Massie ve Anderson, 2003, s. 224).

Bir diger orgiitsel iletisim arastirmacis1 olan Goodman (1994) Orgiitsel
iletisimi, bir orgiitiin kazangh ve etkili bir sekilde iletisim kurmak i¢in harcadig
cabalarin toplami olarak ifade etmektedir. Goodman’in bahsettigi bu cabalar bir
orgiitlin karakteristik yapisindan ¢alisanlarina, miisterilerinden faaliyet gosterdigi
cevredeki bireylerin &zelliklerine kadar degiskenlik gdsterebilmektedir. Orgiitsel
iletisim, Orglitlere rekabet ortaminda avantaj yaratmaktadir. Goodman’in 2009
yilinda orgilitsel iletisimi arastirmak i¢in ¢ok uluslu orgiitler ile yapmis oldugu
arastirmada dikkat edilen nokta, incelenen Orgiitlerin borsada islem gormesi ve
verilerinin erisilebilir olmasidir. Yaklasimi bu arastirma temelinde olusturan
Goodman (2010) ¢aligmadan elde ettigi sonuglara gore, sosyal medyanin yliksek
oranda kullanildig1 orgiitsel iletisim icin CEO’ya danismanlik yapmanin 6nemini,

hesap verebilirlik ve seffaflia onem verildigini ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel

13



iletisimin temellerini Orgiitsel kimligin, kriz iletisiminin, yonetim iletisiminin ve

hiikiimetle olan iligkilerin olusturdugu belirlemistir.

Argenti (1996; 2006), orgiitsel iletisimin dort farkli boyuttan olustugunu ileri
siirmektedir. Orgiitsel iletisim genel olarak bir fonksiyonu, bir iletisim kanalimi, bir
siireci, bir tutumu/inanci ifade etmektedir. ilgili boyutlarin igeriginde i¢ ve dis
paydaglar, medya ile olan iliskiler, ¢alisan iletisimi, toplumsal iliskiler, kurumsal
itibar, iletisim tarzi, zamanlama gibi alt unsurlar bulunmaktadir. Argenti bu boyutlar
ve alt unsurlar1 olustururken bireylerin hangi konularda ve nasil iletisim kurmasi
gerektigine iliskin materyaller ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel iletisimin biiyiik

organizasyonlarda yiiriitiilen ¢ok 6dnemli bir faaliyet oldugu belirtilmistir.

Balasen (2008), orgiitsel iletisim kavraminin ortaya ¢ikmasinin bir¢ok nedeni
oldugunu dile getirmekte ve giiniimiiz diinyasinda orgiitsel iletisimin sadece halkla
iligkiler ve pazarlama boéliimleri tarafindan ele alinan bir islev olmadigini ayni
zamanda Orgiit ici birgok fonksiyonu ve politikalar etkileyebilecegini belirtmektedir.
Orgiitlerin siirekli biiyiimesi, biirokrasi ve standartlasma egilimlerinin artmasina ve
fonksiyonel uzmanlagmada is giicliniin kullanilmasina yol agmistir. Bununla beraber
orgiitlerin béliimlerinde iletisim farklilasmaktadir. Orgiitsel iletisim siirecinde
kullanilan politikalar, siirecler, belge, brosiir vb. araglar her boliimde farkli bir
sekilde hayat bulmakta ve oOrgilite hizmet etmektedir. Balasen (2008), oOrgiitsel
iletisime denge kurma arayisi agisindan yaklasmis olup i¢ ve dis iletisim aglarinin bir
arada kullanilmas1 gerektigini, iletisim fonksiyonlarinin birbirlerini tamamlayic1 ve

kapsayici bir temele sahip oldugunu vurgulamistir.

Van Riel’e (1997) gore orglitsel iletisim, bir orgiitiin bagimh oldugu kitlelere
iliskin faydali iliskilerin meydana getirilmesi i¢in ice ve disa doniik iletisim
sekillerinin miimkiin olan en etkin sekilde uyumlastirilip bilingli olarak kullanildig:
bir yonetim aracidir. Riel’e gore orgiitsel iletisimin temel gorevleri; iletisim alaninda
gorev tanimlarim1 ortaya koymak, iletisimle ilgili konularda karar siireclerini
kolaylastiracak  yontemler gelistirmek ve uygulamak, oOrgilitsel hedeflere

ulasilabilmesi i¢in i¢ ve dis destegi harekete gecirmek, orgiit profilini net bir sekilde
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gostermek ve oOrgiit tarafindan hedeflenen kimlik ve imaj arasindaki farkliliklari

asgari diizeye indirecek uygulamalar yapmaktir.

Cornelissen (2004), orgiitsel iletisim kavramina tarihsel agidan bakarak 1970’1
yillara gelene kadar orgiitlerin iletisim siire¢lerini halkla iliskiler uzmanlar1 aracilig
ile yirittiklerini fakat bu siirecin medya iizerinden yonetildigi ve taktiksel bakis
acilartyla uygulandigini ifade etmektedir. Orgiitlerin i¢ ve dis paydaslarinin
orglitlerden daha fazla bilgi talep etmesiyle birlikte 6rgiitlerin iletisim uygulamalari
ve siireglerinde degisimler baglamistir. Bu baslangi¢ Orgiitsel iletisimin temelinin
atildigi nokta olarak belirtilmektedir. Bu siirecten sonra iletisim ¢alismalarinda
biitiinlesme c¢abalar1 baslatilmis olup Cornelissen ise oOrgiitsel tasarim, orgiitsel
reklamcilik, personel iliskileri, sorun ve kriz yonetimi, medya iliskileri, dis paydas
iligkileri, degisim iletisimi ve toplumsal iligkiler gibi konular1 orgiitsel iletisimin

bicimleri olarak 6ne stirmiistiir.

1.6. Orgiitsel Iletisim Ag Modelleri

Orgiitlerde iletisim aglari, kisilerin birbirleriyle kurduklar1 karsilikli iliskilerden
ortaya c¢ikar. Bu baglamda bir oOrgiitteki iletisim aglari, orgiitteki mesaj akisim
yonlendirir ve bireyler arasinda anlayis1 gelistirir. Ayrica orgiit igindeki iletisim
aglarina bakilarak orgiit ve gruplar hakkinda bilgi edinilebilir. Orgiitlerdeki iletisim
aglar1 sayesinde orgilitlerde kisiler arasindaki etkinlikler yonlendirilebilmekte ve bilgi
aligverisi  kolaylastirilmaktadir  (Ceylan, 2003; Ulukus, 2010). Literatiir
incelendiginde orgiitlerdeki iletisim ag1 modellerinin merkezi, zincir, dongiisel,
serbest ve Y iletisim modelleri olarak ayrildigi goriilmektedir (Can, Azizoglu ve
Aydin, 2011; Ceylan, 2003; Eskiyoriik, 2015; Ulukus, 2010; Sabuncuoglu ve Giimdis,
2016).
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1.6.1. Merkezi Model

Merkezi modelde kisiler merkezdeki kisi ile iletisim halindedir ancak kisiler
birbirleriyle iletisime ge¢ememektedirler. Kisiler ancak merkezde bulunan kisi
vasitastyla iletisimi gergeklestirirler. Merkezi iletisim modeli genellikle klasik yapili
orgiitlenmelerde karsilagilmaktadir. Otoriter yonetimin benimsendigi oOrgiitlerde
kullanilmaktadir (Ceylan, 2003). Tek kisi ile iletisim oldugu i¢in iletisim hizli

olmaktadir. Ayn1 zamanda tek kisi karar verdigi i¢in orgiit kararli gériinmektedir.

1.6.2. Y Modeli

Y iletisim modeli, merkezi iletisim modelinden sonra, merkezilesme diizeyi en
¢ok olan iletisim ag1 modelidir. Y iletisim modelinde, iletisim kanali sayis1 diger
iletisim modellerine gore daha azdir (Can, vd., 2011; Eskiyoriik, 2015). Bu nedenle

iletisim hizhidir. Fakat 6rgiit icindeki moral olarak olumsuz etkilenmektedir.

1.6.3. Zincir Modeli

Zincir iletisim modelinde, iist ve astlar arasindaki iletisim zinciri resmi akis
yoniinde (yukari ve asag1 yonde) ilerler. Iletisimdeki yogunlugu diisiirmek amaciyla,
dairesel modelin bir baska sekli olarak goriilmektedir (Ulukus, 2010). Orgiitsel
iletisimdeki kisiler moral olarak olumsuz etkilenmekte fakat iletisim dairesel modele

gore hizli seyretmektedir.

1.6.4. Dairesel Model

Dairesel iletisim modeli ayni zamanda g¢ember iletisim modeli olarak da
adlandirilmaktadir. Bu iletisim modelinde merkezi iletisim modelinin aksine gruptaki
kisiler birbirleriyle iletisim kurma imk&ni bulmaktadirlar. Dairesel iletisim

modelinde demokratik bir yapidan s6z etmek miimkiindiir. Merkezi iletisim yapisi ile
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karsilasilmamaktadir. Grup {yelerinden herhangi bir kisi iletisim siirecini
baslatabilir. Bu iletisim modelinin sinirhiliklar1 arasinda mesajin iletim hizi ve
dogruluk diizeyinin azalmasi gosterilebilir (Ceylan, 2003; Can, vd., 2011). Herkes
birbiri ile iletisim kurdugu icin moralleri yiliksek olsa da karar alma siirecinde hiz

olumsuz etkilenmektedir.

1.6.5. Cok Yonlii Model

Serbest iletisim ag1 modelinin bir diger adi ¢ok yonlii iletisim modelidir. Bu
iletisim modelini benimseyen orgiitlerde iletisim, grubunun tiim {iyeleri arasinda
serbest bir sekilde dagilmaktadir. Iletisim kanalmin ¢ok fazla oldugu bu ag modeli,
karsilikli sorumluluk veya is bagliligi bulundugu zamanlarda gergeklestirilir (Ulukus,
2010). Belli bir yonetici lider olmamasi, daha demokratik modelin olusmasina yok

agmaktadir.

1.7. Orgiitlerde Kullanilan iletisim Yontemleri

Orgiit iginde iletisimin bilingli ve diizenli olmasmin yani sira, hangi araclarla
nasil gergeklestiginin de bilinmesi gerekmektedir. Orgiitlerde iletisim igin
kullanilacak araglarin belirlenmesinde, araglarin ileti gondermeyi rahatlatici, mesajin
anlamim1 ve seklini degistirmeden, hizli, dogru ve anlasilir olmasina dikkat
edilmelidir (Misirli, 2010; 20). Bu amagla orgiitlerde haber ve bilgi akis siirecini
saglayabilmek icin s6zlii (toplant1 vb.), yazili (rapor vb.), sozsiiz ve gorsel iletisim
dgelerinden yararlamilabilir (Karcioglu vd., 2009; 66). Isletmelerin kendine has
iletisim yontemleri, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve yonetim ile ¢alisanlar arasinda
sistematik ve diizgiin ilerleyen bir kanal meydana getirildiginde Orgiitsel iletisim

hedefine ulasabilmektedir.
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1.7.1. Yazih iletisim

Yazi, sadece iletisim araci ve teknigi olmamakla birlikte, kisinin simgesel
diisiincesinin eristigi bir evre olarak kiiltiirel ve toplumsal degisme siirecinde ortaya
konulan bir tecriibe ve arayis gayretinin ve bu gayretin sonucu olan deneyimin belirli
tarihsel ve toplumsal sartlar gercevesinde ortaya ¢ikardigi bir iirlindiir (Zillioglu,
2010; 149). Yazi, toplumlarin ve bireylerin algiladigi kiiltiirel ve toplumsal evrim
siirecinin Uriiniidiir. Yazinin icadi, biirokrasinin ortaya ¢ikmasia ve gelismesine
katki saglamistir. Ayrica yazi, devletin ve din kurumunun siyasal orgiitlenme tarzi
iizerinde onemli etkilerde bulunmustur (Tutar, 2003; 74). Orgiitsel iletisimde
ozellikle yazili iletisimin degeri giderek artmaktadir. Bu durumun nedenleri su

sekilde 6zetlenebilir (Tutar, 2003;.74),

* Bilgi sahasinda giderek artan uzmanlasma,

* Faaliyetlerin biitiin evrelerinde inceleme faaliyetlerinin giderek artan degeri,
* Organizasyonel yapilarda gerceklesen biiytik capli gelismeler,

* Yonetim kadrosunun profesyonel bicimde gelismesi,

* Ekonomik yap1 i¢inde bilgiye hissedilen gereksinimin artmasi.

Yazih iletisimi 6teki iletisim tiirlerinden ayirmada kullanilan en 6nemli unsur,
bu iletisimin bir belge veya metin lizerinde gerceklestirilmesidir. Bu nedenle
kaynaktan gonderilecek bilginin 6zelligini ve igerigini kaybetmeden iletilebilmesi
icin yazili iletisim araglar1 kullanilmaktadir (Yatkin, 2003; 54). Gorildiigii lizere
yazili iletisim kanallarinin olumlu ydnleri bulunmaktadir. Iletisim bigimi agiklayici
oldugu takdirde, yazili metinler resmi olarak tanimlanip kanit olarak da

kullanilabilmektedir.
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1.7.2. Sozlii iletisim

Kaynagin ve alicinin arasinda dogrudan kullanilan iletisime ‘sozlii iletisim’
denmektedir. Sosyal yasamda sozlii iletisim 6rneklerini fazlaca gérmekte ve birey
olarak bu siireclerin i¢cinde yer almaktayiz. Sozli iletisim yetenekleri konusunda
etkinligin arttirilabilmesi ic¢in dikkate alinmasi gereken bazi 6nemli noktalar sdyle

siralanabilir (Durmaz, 2004; 15-20):

» {lk olarak konusmadaki amacin belirlenmesi,

* Konugmaya baglamadan Once diigiincelerin mantikli olup olmadigiyla ilgili
kontrolden gegirilmesi,

+ {letisim kurulan birey veya bireylerin sdylediklerinin dnemsenmesi,

* SOzl iletisim yeteneklerinin durumunun herhangi biriyle konusarak
degerlendirilmeye ¢alisiimast,

* SozlIi iletisim yeteneklerini test edebilmek i¢in konusmalarin kaydedilmesi,

*Seste degil fakat konusmada degisecek durumda olan unsurlarin
bulunabileceginin goz ardi edilmemesi,

* Yapilacak konugmada belirlenen kelimelere dikkat edilmesi gerektigi,

* Kelimelerin dogru kullanimina dikkat edilmesi,

* Ayn1 anlami ifade eden sozciikleri, aym1 ya da benzer ciimle icinde
kullanmanin hata oldugunun bilinmesi,

» Karsidaki birey veya bireyleri rahatsiz, tedirgin edebilecek potansiyelde
fikralardan kaginmak gerektigi,

* Din, spor takimi, politika, itk vb. gibi insanlar1 sikintili duruma sokan,
rahatsiz edici konular1 konugsmaktan kaginmak gerektigi,

* Anlagilmaya engel olacak teknik dilden kaginmak gerektigi,

* Yeni tanisan bireylerin ilk isimleriyle ve sen diliyle hitap etmemesi gerektigi,

* Elestiri yaparken, insanlar1 kirmamaya ve tarafsiz olmaya dikkat edilmesi,

* Dedikodu yapmayip, diger bireylerin hatalarint konusmaya konu olarak
secilmemesi gerektigi,

* Can sikabilecek konularin agilmamasi veya dahil olunmamasi, bir konunun

cok detayli ve uzun bigimde anlatilmamasi,
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» Konugmalarda siirekli kisisel yeteneklerden bahsedilmeyip, kisinin kendisini

ovmemesi gerekmektedir.

Sézlii iletisimin ¢ok sayida avantaji vardir. Iletilen mesajin anlasilma derecesi
kontrol edilebilmektedir. Bunun i¢in sorular sorulmali ve sorulara verilmis yanitlar
kontrol edilip, anlagilmayan yerlere agiklik getirilmelidir. Boylelikle ayn1 anda geri
bildirimde bulunulabilir. S6zlii iletisimde iletilen sézciigilin yaziyla anlatilan sozciige
kiyasla, hata olasilifi daha fazladir. Hedefler, stratejiler veya politikalarla ilgili
stirekli ve uzun vadeli iletisim i¢in, sozlii iletisim dogru iletisim metodu degildir ve
boyle durumlarda iletisimin kayit altina alinmasi i¢in yazili hale getirilmesi daha
uygun bir yol olacaktir (Tutar, 2003; 70). Ozetle, sozlii iletisim dogrudan
gerceklestirilebilecegi ve geri bildirimi es zamanli olabildigi i¢in etkin bir iletisim

bi¢imi olarak goziikse de resmi durumlar i¢in yeterli degildir.

1.7.3. Sozsiiz Iletisim

Iletisim kanallarindan bir digeri de sozsiiz iletisim kanallaridir. Sozsiiz iletisim,
sozli iletisimle kullanilabilecegi gibi, tek basina da kullanilabilir. S6zsiiz iletisim
kelimeler yerine, davranis ve tutumlarla gerceklestirilen iletisim bi¢imidir. S6zsiiz
iletisim, genellikle sozlii iletisimi tamamlamak amaciyla kullanilmaktadir. Bununla
birlikte bireyler arasindaki iletisimde, duygu ve davranislar gézden gegcirilerek sozli
iletisim desteklenmektedir. Kaynak pozisyonundaki iletisimi baslatan kisi, yiiz ve
beden hareketleri araciligiyla iletisimin akisini yakalamaya ¢abalamaktadir. Ayrica
kisinin yiizlindeki ve bedenindeki ifadelerini gozlemleyerek iletinin anlasilip
anlagilmadigin1 veya karsisindaki kisinin ruhsal durumunu da algilayabilmelidir.
Giinliik hayatta olduk¢a fazla uyaricinin etkisinde kalan kisi, bilingli veya bilingsiz
olarak viicut diline siirekli bagvurmaktadir. Ancak viicut dilini kullanabilmek kadar,

yorumlamak da yetenek ve duyarlilik gerektirmektedir (Yatkin, 2003; 54).

Duygu ve diisiincelerin sozciiklerle aktarilmadigi durumlarda sadece jest,

mimik, bakis cogu zaman ¢ok sayida kelimeden daha fazla anlam ifade etmektedir
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(Tutar, 2003; 71). Bu nedenle genellikle konusulurken veya heyecanlar ve duygular
ifade edilirken el kol hareketlerine ve mimiklere basvurulmaktadir (Yatkin, 2003;
54). Sozsiiz iletisim, giyim kusami, durusu, géz hareketlerini, yiizdeki ifadeleri ve
sesin Ozelliklerini igermektedir. S6zsiiz iletisim bes ana 6zellige kapsamaktadir. Bu
ozellikler; sozsiiz jestler, sozlii iletiyi tamamlamak {izere kullanilmakta olan
onaylama veya tekrarlama hareketleri, jestlerle basi negatif anlamda sallayip aksini
iddia etmek ya da yalanlama, s6zlii mesajin yerini alabilecek davranista bulunmak,
gozlerle gonderilmek istenilen mesaji aktarma bu ozellikler arasindadir. Iletinin
anlamint tamamlamak ya da iletiyi vurgulamak amaciyla sozsiiz iletisim
kullanilabilmektedir. S6zsiiz iletisimin 6zelliklerini s0yle aciklanabilir (Tutar, 2003;

71-72):

e Sozsliz iletisim oldukca etkilidir. Birgok anlam, oOzellikle hisler sozsiiz
iletisim ile daha etkin ve dogrudan belirtilmektedir. Duygularla ilgili en etkili iletiler
sOzsiiz iletilerdir.

e Sozsiiz iletisim, duygular1 belirtmektedir. Sozlii iletisimle diisiinceler, s6zsiiz
iletisimle de duygular daha etkili bir sekilde ifade edilmektedir. Ornegin; kizginlik ve
yorgunluk daha ¢ok sozsiiz olarak ifade edilmektedir.

¢ SOzsiiz iletisim ¢ift anlam tasimaktadir. Genellikle, sozlii ve sozsiiz iletileri,
ayni olmayan manalar1 vurgulamaktadir. Sinirli bireyin ses tonu, yliz ifadesi ve
viicudu kizginlik ifade eden mesajlar ilettiginde, kullandig1 kelimeler bu kizginligi
gizlemeye ¢alismaktadir.

e Sozsiliz iletisim belirgin degildir. Sozsiliz iletisimde belirsizlik seviyesi

fazladir.

Neticede; sozsiiz iletisim, sozlii, gorsel ve yazili kanallarin disinda bulunan
iletisimin biitlintiidiir. Stire¢ dogru yonetildiginde sozsiiz iletisimde, isletme veya

calisan lizerinde olumlu etki olusturmaktadir.
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1.7.4. Gorsel-Isitsel Elektronik Iletisim Araclar

Elektronik cihazlar ayni anda ¢ok sayida insanla iletisim kurabilmeleri
nedeniyle orgiitlerin tercih ettigi iletisim araglaridir. Orgiitler tarafindan genellikle
kullanilan gorsel-isitsel elektronik iletisim cihazlarina telefonlar, radyolar,
bilgisayarlar, tabletler, televizyonlar, fakslar, aglar, telekonferanslar, video
konferanslar, web siteleri, e-postalar, sesli mesajlar ve daha bir¢oklar1 6rnek
verilebilir (Arslan ve Arslan, 2007). iletisime katki saglayan bu iletisim araglari
sayesinde kisilerin bilgiye ulasmas1 daha kolay olmaktadir. Ozellikle ise yeni
baslayan bireyler i¢in Orgiitiin iiretim siiregleri, fiziki yapisi, c¢alisma kosullari,
calisma alan1 vb. ile ilgili gorsel, slayt, video vb. gorsel ve isitsel yontemlerle
aktarilabilmektedir (Giilliioglu, 2011). Orgiitlerde sosyal medya teknolojisinin
kullanilmasi, yeni iiyelerin orgiit kiiltiirli ve sosyal kabul hakkinda bilgi edinmelerine
olanak saglar. Bu baglamda 6rgiit icinde sosyal medya kullaniminin yayginlagmast
yeni liyelerin Orgiite duygusal baglanmasin1 da gelistirmektedir (Gonzalez, Leidner,

Riemenschneider, ve Koch, 2013).

Internetin hizli gelisimi ve sosyal platformlari, bloglar ve gevrimigi topluluklar
gibi yeni iletisim sekilleri, takipgileri tarafindan dikkat ¢ekmek icin daha fazla
iletisim kanali planlama ihtiyacini da beraberinde getirmektedir (Gonzalez-Herrero
ve Smith, 2010). Giiniimiizde teknolojik araglarin gelismesi nedeniyle oOrgiitlerin
siklikla kullandign yeni bir iletisim ydntemi karsimiza c¢ikmaktadir. Internetin
yayginlagmasi ve kurum i¢i ile kurum dist herkesin internete kolayca ulasabilmesi
neticesinde sosyal medya platformlar1 glinlimiizde g6z ard1 edilemeyecek kadar ciddi
bir iletisim mecralaridir. Bu sosyal medya platformlar1 iizerinden Orgiitler ve
takipgileri arasinda bilgi aktarimi hizla ve dogru bir sekilde gergeklestirilmektedir.
Giliniimiizde bir¢ok devlet kurulusu ve 6zel kuruluslarin resmi sosyal medya

hesaplart bulunmaktadir.
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1.8. Orgiitsel Tletisimi Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde bazen iletisim faktorleri dogru kullanilmamakta ve bu nedenle etkili
iletisim saglanamamaktadir. Bunun sebebi ise ¢alisan kisilerin ruhsal durumlar1 veya
orgiitiin i¢ ve dis ortamindaki olumsuzluklardir. iletisim engelleri ¢cogu zaman
gonderici ile hedef arasindaki uyumun olmamasindan veya uyumun saglanmasi igin
gerekli olan geri bildirimlerin yanlis anlasilmasi sonucu ortaya c¢ikmaktadir

(Erdogan, 1998).

Orgiitlerde ¢alisanlar arasinda etkili bir iletisimin kurulabilmesi igin
gondericilerin mesaj1 acik ve basit bir dille gondermeleri gerekmektedir. Alicilar
mesajt dinlemeli ve anlamali, objektif olarak degerlendirmeli ve yargilamamalidir.
Geri bildirimleri gerekli aciklik ve anlamla iletmeli ve belirsizliklerden
kacinmalidirlar. Bunlar dikkate alinmadiginda orgiit icinde ¢atigmalara ve diigiince
ayriliklarma neden olabilmektedirler (Basyigit, 2006). Orgiitlerde iletisim engelleri,
bir iletisim siirecinde bir mesajin iletilmesini veya anlasilmasini olumsuz etkileyen
tiim faktorler seklinde ifade edilmektedir (Yetim ve Cengiz, 2012). Buna gore orgiit
yapilarina gore farklilik gostermekle birlikte dort tiir iletisim engeli vardir (Yildiz,
2015):

¢ Kurum c¢alisanlarinin 6zelliklerinden kaynaklanan iletisim engelleri,
e Orgiitsel iletisim ara¢ ve kanallarindan kaynaklanan iletisim engelleri,
e Fiziksel yerlesim ve fiziksel mesafe nedeniyle iletisim engelleri,

o Statii, cinsiyet ve hiyerarsik farkliliklardan kaynaklanan iletisim engelleri.

1.9. Orgiitsel Tletisimde Etkinliginin Saglanmasi

Gliniimiiz teknolojisi ile toplum, insanlarin bilmedikleri yerler ve hig
gitmedikleri konular hakkinda, kitle iletisim araglar1 vasitasiyla, dogrudan yasam
deneyimi yoluyla kisisel gelisim saglamaktadir (Aziz 1982, s. 52). Orgiitlerde bu

teknolojik gelismelerle birlikte ortaya ¢ikan yeni orgiit tanimi, sadece isi istenilen
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diizeyde yapmak degil, ayn1 zamanda informal kisisel iletisim de dahil olmak iizere
is ortamindaki her tiirlii iletisim ortami, araci ve i¢eriginden memnun olmaktir. Bagka
bir deyisle, iletisimden duyulan memnuniyet énemli bir unsurdur (Eroglu ve Ozkan,
2009, s. 52). Romali egitimci ve retorik¢i Marcus Fabius Quintilianus'un belirttigi
gibi, 'iyi insanlarin iyi konugmasi' ideali, modern iletisimsel yetkinlik kavramindan
tarthin One siirdigii kadar uzak degildir. Burada s6z konusu olan, kurumun ve
tiyelerinin basarisi i¢in 6zellikle ihtiya¢c duyulan becerilerin belirlenmesi ve kurumun
ve calisanlariin kurumsal iletisim becerileri konusunda giincel tutulmasidir. Bu
baglamda Thayer, oOrgiitsel iletisim etkinligini, istenen hedeflere ulagsma derecesi,
yani gerekli bilgilerin 6rgiit i¢indeki kisilere iletilme derecesi olarak tanimlamaktadir

(Shockley ve Hulbert, 1994, s. 291-292).

Bir kurum i¢indeki iletisim, yonetimin tutumlari, kurum i¢indeki ve disindaki
halkla iligkiler faaliyetleri ve bilgi devriminin bir sonucu olarak gelisen teknolojik
cihazlarin ve bilgilerin kullanim1 gibi ¢esitli degisikliklerden etkilenmektedir.
Dolayisiyla, modern iletisim ve bilgi caginda, bilgi teknolojilerinin gelisimi ve
bilgiye erisimin kolaylasmasi, orgiitsel iletisimin etkili hale gelmesinde 6nemli bir
rol oynamaktadir (Giingdr, 2018, s. 373). Bir orgiitsel iletisim sisteminin etkinligini
anlamak i¢in, bu sistemin ne Ol¢iide gerekli bilgiler ilgili taraflara zamaninda
iletiliyor mu? Iletilecek bilgi anlamini yitirmeden aliciya eksiksiz ulastyor mu? Bu

sorulara yanit aranmalidir (Aziz ve Dicle, 2017, s. 116).

Sonug olarak, geri bildirim almak kurumun iletisimini daha etkili hale getirmek
i¢in ¢ok dnemlidir. Ayrica, fikirleri dinlemek, alicinin diinyasini dinlemek, dinlemek,
ancak iyi dinleme seklinde etkili dinlemek, tiim bunlar kurum igindeki catigmay1
onler, ¢alisanlarin deneyimlerini, tecriibelerini ve kisisel farkliliklarini en aza indirir,
kurum i¢indeki c¢atismayr yonetir, catismayr c¢ozer ve iletisimin etkinligini

saglar(Bilgig, 2006, s. 79).
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1.9.1. Yonetim Perspektifi

Kurumsal yonetim, tiim departmanlarin hangi kurallara uydugunu ve bunlara
uydugunu ol¢en ve ortaya koyan bir sistemdir. Yonetim ise kurumsal yonetimin
belirledigi kurallar i¢inde tanimlanan bir eylem bi¢imidir (Goziim, 2014, s. 4).
Yéneticiler basartya ulasmak icin dncelikle dogru ekibi kurmalidir. ikinci olarak,
yoneticiler sirket kiltliriinlin olusturulmasi ve gelistirilmesinin yani sira Orgiitsel
liderlik, orgiitsel deger artirrmi ve denetim gibi islevlerde de 6nemli rol oynarlar.

Bunlar agagidaki gibi siralanabilir (Argiiden, 2007, s. 47):

e Etkililik: Dogru zamanda, etkili bir sekilde karar verme ve kurumsal degeri
artirmak i¢in gerektiginde risk alma becerisi.

e Tutarlilik: Kurumun amacmin ve temel ilkelerinin netligi ve bunlarin
misyonla iliskisinin stirekli sorgulanmasi.

o Seffaflik: Yoneticiler iletisimlerinde seffaf ve isbirlik¢i olmalidir.

e Tarafsizlik: Ekip iiyeleri arasinda ayrimcilik yapilmamalidir.

e Hesap verebilirlik: Hatalardan kagimilmali, denge korunmali ve riskler ortaya
cikarilmalidir.

eSorumluluk: Zor kararlarla karsilagildiginda kararsizliktan kag¢inmali ve
kurulusun performansinin artmasini saglamalidir.

e Katilimeilik: Her {iyenin beyin giiciinii kullanir, motivasyonu ve sahiplenme

duygusunu artirir.

Yoneticinin bakis agis1 birgok konuda ¢ok Onemlidir. Bu bakis agisi, kurum
icindeki iletisim yoluyla alt yonetimden {iist yonetime kadar yonetimin farklh
alanlarindaki gérev ve sorumluluklarin paylasimima yansir. Ornegin i¢ kontrole tiim
departmanlarin katilimi, hedeflenen misyon ve vizyona iliskin raporlama yapilmasini
gerektirir ve hedeflere erisim Ol¢iiliir. Burada en 6nemli konu yonetimin tutumudur.
Boyle bir i¢ kontrol sisteminin kurulmasinda yonetimin tutumu da Onemlidir.
Yonetimin tiim personele karsi olumlu bir tutum i¢inde olmasi1 ve 6rnek davraniglar
sergilemesi, uygun bir kontrol ortaminda wulasilacak amag¢ ve hedeflerin

raporlanmasinda {ist yonetime rehberlik ve koordinasyon hizmeti vermesi ve tiim bu
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stireclerin yonetimin kurumsal iletisim zincirinin bir pargasi haline gelmesi gerekir

(Eralp ve Bozbas, 2014, s. 46-47).

Giliniimiizde performans denetimleri, tiim kurum ve kuruluslar i¢in kurumsal
yOnetim, basari, gelisim ve giiclii yOnetimin saglanmasinda temel bir aragtir.
Yonetim, i¢ ve dis paydaslarin beklentilerini karsilayabilmek i¢in faaliyetlerini
seffaf, hesap verebilir ve siirdiiriilebilir bir sekilde yliriitmek zorundadir. Bu nedenle
kit kaynaklarla yiiksek verimlilik saglamak yonetimin temel amaglarindan biridir
(Kose, 2014, s. 436-437). Bir kurumda tiim yonetim faaliyetlerinin yiiriitiilmesi iyi
bir iletisim sistemine baglidir. Yoneticilerin iletisim silirecini etkin bir sekilde

yonetmek i¢in kullanmasi gereken teknikler sunlardir (Aydogdu, 2016, s. 29-31):

e Sonuglarin izlenmesi: Iletilen mesajlarla ilgili geri bildirimlerin y&netilmesi.

e Haber akisinin yonetilmesi: Yoneticiler giiniin 24 saati haber akisina maruz
kalmaktadir. Bu akis organize edilmeli ve stratejik bilgi akislar1 yoneticilere
yonlendirilmelidir.

eEmpati: Kendinizi karsinizdaki kisinin yerine koymak yoneticiler i¢in en
onemli iletisim stratejisidir.

e Tekrarlama: Bu, mesajin dogru anlagilip anlagilmadigini anlamanin bir
yoludur.

e Dili basitlestirilmeli: Mesajin anlagildigindan emin olmak i¢in bu gereklidir.

e {letisim kanallarinin artirilmast: Yazili ve sozlii iletisim kanallarinin sayisini

artirmak karsilikli iletisimi miimkiin kilar ve iletisim siirecini daha etkili hale getirir.

Kuruluslarda yoneticiler bilgi ve iletisimin ana kaynagidir. Gilintimiizde
yoneticinin rolii degismekte, teknolojinin ve kurumlarin kars1 karsiya kaldig: rekabet
ortaminin bir sonucu olarak, yoneticilerin tiim birimlerin ihtiyaclarin1 géz Oniinde
bulundurabilen, beklentileri karsilayabilen ve risk alabilen giivenilir yOnetim
modelleri olmalarma duyulan ihtiya¢ artmaktadir. Kurumsal iletisimin etkinligi
yoneticilerin ne anladigi ile de ilgilidir. Yoneticiler, bazi durumlarda karizmalarin
kaybetme riskiyle karsi karsiya kaldiklarindan, dogru bilgi saglamaya c¢ok dikkat

etmelidirler. Toplantilar, calisma kapasitesini artirmak ve toplantilar1 etkili bir
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iletisim kanal1 haline getirmek i¢in biiyiik bir potansiyele sahiptir. Grubun her tiyesi
farkl1 goriislere sahiptir. I¢ iletisimde yoneticiler tarafindan saglanan geri bildirim,

kurumun vizyonunun gelistirilmesine katkida bulunur (Unal, 2007, s. 67-68).

1.9.2 Orgiitsel faktorler

Bireysel faktorlerin yani sira kurumsal faktorler de kurumsal iletisimde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Kurumsal halkla iligkiler, orgiitsel faktorler arasinda en 6nemli
konuma sahiptir. Kurumsal iletisim s6z konusu oldugunda halkla iligkiler
profesyonelleri ve faaliyetleri 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica yonetim tarzi, liderlik
modeli, licret diizeyi, orgiit kiiltiirli, orgiitsel adalet, ast-iist iliskileri, rol belirsizligi,
terfi olanaklar1 ve ydnetim tarzi gibi degiskenler de dikkate alinmaktadir (ilhan,
2019, s. 120-121). Orgiitsel biiyiikliik, hiyerarsik yapi, uzmanlik, statii farkliliklari,
felsefe, yoneticilerin uyguladigi tutum ve davranislar iletisimi etkilemektedir.
Ozellikle statii farklhiliklar, orgiitsel iletisimde anlami diglayan ve degistiren bir
isleve sahiptir. Statii farkliliklart nedeniyle kisiler istlerine gercekler yerine duymak
istediklerini soyleyebilir ya da vurgulanmasi gereken 6nemli konular vurgulanmaz.
Bu gibi durumlarda, iist yonetim tarafindan 6zel bir ¢aba gosterilmedigi siirece

orgiitiin ger¢ek durumu bilinemez (Aziz ve Dicle, 2017, s. 163).

Iletisim siirecindeki zaman baskisi, mesajlarin hedef Kkitlelerine sabit bir
diizeyde degil, kisa siirede ulasmasiyla gercek bir kesintiye neden olabilir (Eroglu,
2003, s. 252). Asirt merkeziyetgilik, yani {istlerden hemen her konuda talimat almak,
yoneticilerin her konuda bilgi sahibi olmamasi ve ¢ok yogun olmasi da kurum ici
iletisimi engelleyebilmektedir. Giiniimiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte iletisim
yontemleri de degismektedir. Birgok kurum, neredeyse tiim kuruluslar ve hatta
bireyler arasindaki iletisim dijital ortama tasinmis durumda ve iletisimin %71"
elektronik ortamda gerceklesiyor. Ayrica, kurumlardaki en tehlikeli iletisim unsuru
sOylenti degirmeni ya da dedikodudur. Bu akis kurumsal diizeni bozar ve korku,
endise, huzursuzluk ve tedirginlik seklinde calisanlarin moralini distriir. Tim
bunlarin 6niine ge¢mek i¢in kurum iginde acik iletisim kanallar1 araciligiyla dogru

bilginin zamaninda i¢ ve dis paydaslara iletilmesini saglamak gerekir (Eskiyoriik,
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2015, s. 173-175). Bu iletimin dogru saglanabilmesi i¢in kurum i¢inde sistematik bir

yapt olusturulmalidir.

1.9.3. Teknik Kosullar

Sirketlerin iletisim faaliyetlerinde bir diger Onemli konu ise teknolojik
durumdur. Giiniimiiz teknolojisi bilgi devriminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmuistir.
Diinyadaki hemen hemen tiim kuruluslar ve insanlar giincel teknolojik hizmetleri
"World Web Web' ve 'World Wide Web' internet iizerinden saglamakta ve almaktadir
(Comu ve Halaiqa, 1. 2014, s. 31). Internetin hikayesi 1957 yilinda Sovyetler
Birligi'nin Sputnik uydusunu uzaya firlatmasiyla baslamig; 1958 yilinda ABD
Savunma Bakanlifi'na bagli bir ileri arastirma projeleri kurulusu olan ARPA
kurulmug ve 1966 yilinda ARPANET olarak ilk adimlar atilmistir. 21 Ekim 1969,
Kaliforniya Universitesi ve Stanford Arastirma Enstitiisii'ndeki iki bilgisayar
birbirine baglandi ve proje bir sonraki adimini atti. Elektronik posta uygulamalari
1960 yilinda basit metin mesajlari ile kullanilmaya baslanmustir. Internet terimi ilk
kez 1974 yilinda ABD'de Vint Cerf tarafindan kullanilmis, 1989 yilinda ise
Isvigre'nin Cenevre kentindeki Avrupa Niikleer Arastirma Orgiiti'nde (CERN)
calisan Ingiliz uzman Tim Berners-Lee, hipermetin baglant1 tabanli bir bilgi erisim

ve depolama sistemi onermistir.

1991 ve 1997 yillart arasinda internet %850 oraninda biliylimiistiir. 1990'larin
sonlarinda amazon, yahoo, ebay ve Google gibi ¢evrimici markalar ortaya ¢ikmuigtir.
Cevrimigi ortam gecici bir hevesten kitlesel bir fenomene doniismiis ve giderek daha
fazla insan tarafindan kullanilmaya baslanarak giinliik yasamin ayrilmaz bir pargasi
haline gelmistir (Ryan, 2017, s. 9-15). Ayrica 15. yiizyillda Gutenberg'in matbaayi
Avrupa'ya getirmesinden bu yana halkla iligkiler ve itibar yonetimi, teknolojik
kosullarin gelismesiyle birlikte sosyal medya hesaplar1 {izerinden ¢evrimici olarak
yirtitilmektedir (Ryan, 2017, s. 356). Bir kurum i¢inde iletisim teknolojilerinin
kullaniminin artirilmasi biiylik 6nem tagimaktadir. Bilgisayarlar, sunucular ve e-
posta kullaniminin artmasi gibi uygulamalar kurum ig¢inde ve disinda iletisimi

saglayabilir. Glinlimiizde teknoloji pek c¢ok kisi tarafindan benimsenmektedir.
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Internet, mobil iletisim teknolojileri, cesitli uygulamalar ve sosyal medya ile ilgili
geri bildirimler sonucunda hemen herkes satin alma dinamiklerine kadar yeni neslin

faydalarini kullanmaktadir (Esen, Sentiirk, Cetinoglan, 2018, s. 44).

1.9.4. Cinsiyet Farkhliklari

Kurumsal iletisimde ele alinmasi gereken temel konulardan biri olan cinsiyet
farkliliklari, kurum Kkiiltiirinii de yansitmaktadir. Cinsiyet farkliliklarinin iletigim
tizerindeki etkisi lizerine bir¢cok ¢alisma bulunmaktadir. Bu calismalarda dil, iislup ve
ses tonunun cinsiyete dayali iletisimin etkinligini artirdigt goézlemlenmistir.
Gilintimiizde etkin olarak kullanilan elektronik iletisim tlizerine ABD'de yapilan bir
arastirmada, erkeklerin kiifiir ettigi, tehdit ettigi ve kiskirttigi, kadinlarin ise daha
sakin, kibar, alcakgoniilll, esitlik¢i ve paylasimer bir tslup kullandigl tespit
edilmistir (Aziz, 2017, s. 164). Erkekler konusmayi bilgi aligverisi, isleri
sonuclandirma ve tavsiye verme aract olarak goriirken, kadinlar destek, egitim, is
birligi ve samimiyet anlaminda konugsmakta ve dinlemektedir. Lawrence A. Pfaff and
Associates danigmanlik firmasi, "Kadinlar erkeklerden daha iyi iletisimciler midir?"
baslikli bir ¢alismada, kadinlarin daha iyi iletisimciler olabilecegini 6ne siirmektedir.
Deborah Tonnen ¢alismasinda, kadinlarin erkeklerin statiisiinii vurgulamak icin
samimi arkadasliklarin ve iliskilerin dilini dinlediklerini ve konustuklarini
belirtmektedir (Eskiyoriik, 2015, s. 160-161). Cinsiyet farkliligi daha ¢ok geleneksel

olarak adlandirilan eski toplumlarda iletisim engeline daha ¢cok neden olmaktadir.

1.10. Orgiitsel letisimi Engelleyen Nedenler

Orgiitsel iletisim, is birligi, koordinasyon ve kontrol mekanizmalarimni elinde
tutan ydnetim icin en dnemli noktalardan biridir. Iletisim engellerinde, iletisimsizlik
sorunun temelinde yer alir. iletisim engelleri anlagmazliklara ve nihayetinde kurum
icinde catismaya yol acar. Bireyler iletisimin farkinda olmadiklarinda, mesajlara
kars1 duyarsiz olduklarinda ya da dinlerken dikkatsiz veya duyarsiz olduklarinda

iletisim kopukluklar1 meydana gelir (Karahan, 2018, s. 27). Bir kurumda iletisim
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stirecleri ¢esitli nedenlerle kesintiye ugradiginda veya engellendiginde iletisim

olumsuz etkilenir. Bu tiir aksakliklar kurumun igleyisine zarar verir.

Iletisim siireclerinde mesajlar, kaynaktan geldigi gibi ya da kaynagn
anlagilmasii istedigi sekilde alictya ulagsmayabilir. Mesajlar ortam, alicinin
ozellikleri ve kullanilan iletisim araglart gibi birgok faktdrden etkilenir, bozulma ve
degisme riski tasir. Alicilar tarafindan yanlis alinan mesajlar zorluklara neden olur ve
kurumsal iletisimi sekteye ugratir. Bu da orgiitsel iletisimin isleyisini bozan ve
birgok olumsuz durum yaratan bir siirece yol agmaktadir (Demir, 2014, s. 49- 50).
Bir kurumda iyi iletisimin saglanmasinda en biiylik gorev yoneticilere diismektedir.
Yoneticilerden engelleri kaldirmalar1 istenmeli ve tesvik edilmelidir. Agik bir
iletisim kiiltiirii olmadan c¢alisanlar ¢cok az bilgiye sahip olurlar ve ortaya ¢ikan
sikayet ve zorluklar1 dinlemek dengenin kurulmasi agisindan ¢ok onemlidir (Kirag,
2012, s. 64-65). Tiim bu faktorler altinda orgiitsel giiven, orgiitsel yapi, orgiit kiiltiiri,
bireysel kiiltlir, orgiitsel biitlinlesme ve oOrgiitsel yapinin bir biitiin olarak gozden

gecirilmesi gerekmektedir.

1.10.1. Fiziksel Engeller ve Cevresel Faktorler

Cevresel kosullar temel olarak fiziksel engellerdir. Giiriiltii de bu engellerden
biridir ve etkili iletisimin temel aktorleri insanlardir. Ciinkii iletisimin taraflari
insanlardir (Bakan ve Biiyiikkmese, 2004, s. 5-6). Orgiitlerdeki baz1 fiziksel sorunlar
iletisimi sekteye ugratabilir ve iletisim siirecini engelleyebilir. Cevresel bir etki
olarak iletisim, giiriiltii tarafindan bozulmaya ve miidahaleye maruz kalmaktadir.
Psikolojik miidahale olarak tanimlanan iletisim kesintisinde, cevresel faktorler
tiyelerin algilarin1 ve iletisim siirecinde yasadiklar1 anlar1 etkilemektedir. Bu
durumda psikolojik girisime maruz kalan kisi ¢evre ile saghkl iletisim kuramaz.
Alict ve kaynagin iliskili olmadigi iletisim bozukluklarinda, alict kaynaktan
ayrildiktan sonra ve algisal siire¢ baslamadan once meydana gelen bozulmaya

'cevresel girisim' denir (Tosun, 2006, S. 62).
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Bir organizasyon bircok birimden olusur. Iletisim siireci ne kadar uzun ve
mesafe ne kadar fazlaysa, iletisim siirecinde o kadar fazla sorun yasanmasi
muhtemeldir. Iletilmek istenen mesaj carpitilabilir ya da hedef kitleye ulasmayabilir.
Bu tiir engeller, kuruluslarin farkli lokasyonlarda biiyiimesini, gelismesini ve faaliyet
gostermesini yiiz yiize iletisime kiyasla daha zor hale getirir. Bu fiziksel engellerden
kacinmak i¢in kuruluslar iletisim i¢in teknoloji {irlinlerini kullanarak olasi sorunlari
en aza indirirler (Unal, 2011, s. 30-31). Orgiitsel biiyiime ve genislemenin bir sonucu
olarak iletisim kanallar1 de8ismekte ve yeni iletisim kanallarina duyulan ihtiyag
artmaktadir. Mesafe olgusu hem bireysel olarak hem de bir kurulusun birimleri
arasinda ortaya cikar. Bazi durumlarda mesafe, orgiitsel iletisimin ontinde bir engel
haline gelebilir. Cevresel diizeyde, asir1 sicak, asir1 soguk ve iletisim araglartyla ilgili
teknik sorunlar, kurumsal iletisimi olumsuz etkileyen ve hizlandiran c¢evresel

faktorlerdir.

1.10.2. Kiiltiirel Engeller

fletisim arastirmalarinin en 6nemli boyutunu olusturan Kiiltiir, toplumun ve
insan toplumunun ideallerinin yani sira tarihsel ve toplumsal gelisim siirecinde
yaratilan tiim maddi ve manevi degerlerin gelecek nesillere aktarilmasini ifade eder
(TDK, 2021). 18. yiizyildan 6nce 'colera', 'culture' veya 'kiiltiir' anlaminda kullanilan
'kiiltiir' terimi, 'cultus' fiilinden tiiretilerek zamanla 'insanlarin yasam bi¢imi' olarak
kullanilmaya baslanmis ve kiiltiir terimi, 6zellikle orgiitlerde ve meslek birliklerinde
pek c¢ok arastirmaya konu olmus ve bircok arastirmaya konu olmustur (Erdogan,
1987, s. 130). Bu caligmalarda kiiltiiriin ulusal diizeyde insanlarin degerlerini,
kiiltiirinti, diisiincesini, diisiincesini ve davranigin1 bir¢gok alanda etkiledigi

distiniilmektedir.

Kiiltiirler aras1 ¢alismalar, farkli kiiltiirlerin, farkli bakis a¢ilarinin ve farkl
stratejilerin  belirlenmesi  gerektigini gostermektedir. Bu baglamda iletisim
engellerinin asilmasi i¢in yonetim olarak proaktif bir yaklasim sergilenmeli, olumsuz
etkilerin dikkate alinmas1 i¢in bilingli bir yaklasim sergilenmeli ve her tirli fikir

desteklenerek ortak paydada bulusulmalidir. Farkli kiiltiirlerin bir arada iletisim
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kurabilmesi kurumsal iletisimin 6nemli bir basar1 hedefidir. Kiiltiiriin dil, sosyal
davranig, karar verme, algi, calisma bicimleri, egitim ve yonetim tarzlar1 dahil olmak
lizere bir¢ok alani etkiledigi gosterilmistir. Kiiltiirel farkliliklar biitiinlestiginde is
birligine, koordinasyona, iyi iligkiler i¢inde ¢alismaya, kurumsal iletisimde deneyim
aligverisine, memnuniyet ve sosyal uyuma yol agabilir, kiiltiirel iletisimin onlindeki

Onyargilar1 ve engelleri 6nleyebilir (Yesil, 2007, s. 238-240).

Bir kurum igindeki bireyler ve gruplar, kuruma kars1 farkli davranis, norm,
tutum, inang, sembol ve tavirlara sahip olsalar bile, kurum kiiltiirii kapsaminda
kendilerinden beklenen kaliplara uymalar1 beklenir. Kiiltiirel farkliliklar, deger
yargilari, beklentiler ve geleneklerdeki bircok farklilik nedeniyle iletisimi
zorlagtirmaktadir (Eskiyoriik, 2015, s. 162). Kiiltiirel faktorler sadece bir kurum
icindeki iletisimde degil, hayatin her alaninda karsimiza ¢ikabilmektedir. Cok uluslu
bir sirket agisindan bakildiginda, merkez ofisin mesajinin yerel mesaja ve yerel
kiiltiire uyarlanmasina ihtiya¢ vardir (Hostut, 2016, s. 7). Bir baska 6rnek olarak,
kiiresel reklam stratejileri belirlenirken ‘'kiiresel diisiinlip yerel hareket etme'
(Aktugunlu ve Eginli, 2010, s. 169) mantiksal g¢ercevesinde kiiltiirel degerlere
oncelik verilmektedir. Kiltlirler aras1 farkliliklarla basa ¢ikmak i¢in kurumsal ve

kisisel stratejiler vardir. En 6nemli kisisel strateji kiiltiirel zekadir.

Gilinlimiizde bu kavram yonetim ve Orgiit psikolojisinde 6nem kazanmaktadir.
Kiiltirel zeka, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda uyumu saglar, hedeflere yonelik
ortak kararlar alinmasini saglar, dogru iletisim kurar, ¢alisanlar etkiler ve yonlendirir
ve bir biitiin olarak hedeflere ulagilmasini saglar (Ersoy ve Ehtiyar, 2015, s.43).
Kiiltiirel normlar davraniglarimizi besleyen kosullardir. Bu nedenle bilingaltimiza
kazinan normlar1 degistirmek kolay degildir. Kiiltiirel degerler catismalari
kaginilmasi gereken eylemlerdir (Cakici, 2007, s. 155). Kisileri belli kiiltiirel
kaliplara sokmadan ortak kiiltiirde birlesmeye c¢aligmak iletisimin kuvvetlenmesini

olumlu etkileyecektir.
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1.10.3. Kisisel Nedenler

Kurumsal iletisimde yer alan bireylerin kendileri de engel teskil edebilir.
Kisisel engeller gliven ve giivensizlik konularmi igerir. Alicilar bir mesajin
kaynagina giivenmezlerse, mesaji degistirebilir ya da gormezden gelebilirler.
Insanlarin birbirlerine karsi &nyargilari, inanglari, tutumlari ve kanaatleri yanlis
anlamalara ve yanlis yorumlamalara yol agabilir. iletisimin 6niindeki kisisel engeller
arasinda dil engeli ¢ok 6nemli bir engeldir. Ornegin, yabanci dille ilgili sorunlar
bireyler arasindaki iletisimin Oniinde Onemli bir engeldir. Bir diger bariyer ise
doktorun bildigi ama bizim bilmedigimiz ilacin prospektiisiinde ne yazdiginm
anlayamamaktir. Bu duruma hasta-hekim iligkisinde ve uzmanlik gerektiren
alanlarda kullanilan 6zel konusma dilinde sik¢a rastlanmaktadir (Karagor ve Sahin,

2004, s. 105).

Bir kurulusun calisanlar1 arasinda anlagmazliklar ortaya c¢ikabilir. Bu tiir
farkliliklarin yonetimi kurumun basarisint etkiler. Duygular, deger yargilar1 ve
gonderici ile alici tarafindan secilen semboller iletisim siirecinde ¢ok Onemlidir.
Bireyin ruh halindeki mutluluk, mutsuzluk veya o6fke gibi degisiklikler iletisimi
etkileyebilirken, olumsuz duygusal gecisler iletisimin etkinligini azaltabilir veya
kesintiye ugratabilir. Ayrica, giiven ve giivensizlik konulari da kisisel engeller
yaratir. Kisisel hirslar, tutkular, kiiltiirel diizeyler, aliskanliklar ve beklentiler de
iletisim sorunlarina neden olabilir. Kisisel deger yargilar1 ve yeni durumlara karsi

tutumlar da zihinsel uyumsuzluktan kaynaklanan engellerdir.

lletisim siirecinde kisiler aym sekilde diisiinmediginde ciddi anlasmazliklar
ortaya ¢ikmakta, iletisimin etkinliginin saglanmasi zorlasmaktadir (Eyyiiboglu, 2018,
s. 163-164). Iletisimdeki ortak noktalarin belirlenmesi, herkesin onyargisiz olarak

birbirine yaplasmasi bu anlamda iletisim diizelmesine etki edecektir.
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1.10.4. Zaman Baskisi

Orgiitler toplumsal yasamda 6nemli bir yere sahiptir. Kuruluslar bireyler veya
belirli birey gruplari tarafindan olusturulabilir. Bir kurumun 6nemli faaliyetlerini
siirdiirebilmesi icin etkili ve kaliteli iletisim gereklidir. Iyi ve etkili iletisim
kuramayan orgiitlerde performans ve diger gostergeler diiser (Elgilinler ve Fener,
2011, s. 38). Baz1 kurumlarda karar alma siireci zaman baskis1 altinda gergeklesir.
Zaman kisit1 ve baskis1 orgiitlerdeki en biiylik engellerden biridir (Elgiinler ve Fener,
2011, s. 176). Organizasyonda yeterli zamanm olmadigi durumlarda gerceklesen
stireglerde kisilerde giiven eksikligi, belirsizlik korkusu, strese bagli anlama gili¢liigii

ve kisiler arasi gatismalar yasanabilmektedir (Kaldirimei, 1983, s. 80).

Gliniimiiz teknolojisi sayesinde iletisim aglarinin biiylimesi ve hizlanmasi,
karar alma siirecinde kuruluslar iizerinde zaman baskis1 yaratmaktadir. Bu hizlanma,
formel iletisim kanallarimi kullanmak yerine informal iletisim kanallarina oncelik
verilmesine yol agmaktadir. Sonug olarak, sinirli bir zaman dilimi i¢inde iletilen
bilgi, alicinin bilgiyi tam olarak anlamasini engelleyebilir (Kirag, 2012, s. 82).
Orgiitlerde astlar ve iistler arasindaki iletisimin azalmas1 ve zaman baskisi, istenilen
zaman ve siklikta iletisim kurmalarimi engellemekte, Orgiitiin tiim tyeleri igin

engeller yaratmaktadir (Tutar ve Yilmaz, 2013, s. 160).

1.10.5. Orgiitsel Adaletsizlik ve Orgiitsel Sessizlik

Literatiirde Orgiitsel adaletten bahsedilmeyen Orgilitlerde c¢alisanlar adalet
arayisina girmekte ve bu yoksunluktan cikis yollar1 bulmaktadir. Orgiitsel adalet
algis1 olumsuz olan calisanlar ise sinik bir tutum sergilemektedir. Literatiirde orgiitsel
adalet ve oOrgiitsel sinizm kavramlari iizerine ¢ok fazla arastirma bulunmamaktadir.
Orgiitsel sinizm, ¢alisanlarm calistiklar1 6rgiitiin adaletten yoksun oldugunu, yani
diiriistliik ve dogruluk gibi degerlerin o6rgiit yararina feda edildigini algilamasidir
(Atilgan ve Gegikli, 2020, s. 295-296). Diisiincelerini ve bilgilerini kendilerine

saklayan ve orgiitsel kimlikleri i¢inde sessiz kalan calisanlar, 6rgiitsel baglamlarini
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incelemelidir. Sessiz kalmak ve konusmaya isteksiz olmak, oOrgiit i¢i iletisimin

ontinde ciddi bir engeldir.

Orgiitsel sessizligin nedenleri incelendiginde, yoneticilerin olumsuz geri
bildirim korkusu, astlarin gii¢ duygusuna ve yoneticilerine olan giivenlerine bir tehdit
olarak algilanmaktadir. Bir diger inan¢ ise yOneticilerin kurum igin en iyisini
bildigidir. Orgiitsel sessizligin en 6nemli nedenlerinden biri de ulusal kiiltiirel
degerlerdir. Cocukluktan beri bilingaltina kazinmis olan degerleri degistirmek kolay
degildir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel sessizlik gibi kavramlardan bahsederken,

orgiitlerdeki esitsiz giic dagilimindan da bahsetmek gerekir.

Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitlerde, calisanlarin sadece istlerine degil,
ayn1 kademedeki ¢alisma arkadaglarina da goriislerini acikg¢a ifade etme olasiliklar
daha dusiiktiir. Giic mesafesinin yiiksek oldugu kurumlarda, amirlerin pozisyonel
olarak dogru olduklarina, pozisyonlarinin énemli olduguna ve 'patronun en iyisini
bildigine' dair yiiksek bir inan¢ vardir. Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu orgiitlerde,
calisanlara yonetim hakkinda s6z sdyleme ve goriislerini ifade etme hakki taninir. Bu
sekilde, giic mesafesi engeli yukaridan asagiya dogru cekilir ve sadece en 1yi bilen
amirler yerine tiim Orgiit liyeleri katilir, bdylece yonetim seffaf ve homojen hale gelir
ve orgiitsel uyum ve iletisim engellerini 6nemli 6l¢iide Onler. Sessizlik ve orgiitsel
adaletsizlik iklimi, orgiitsel iletisimi her zaman olumsuz etkiler ve orglitsel hatalarin
ortaya ¢ikmasini ve bunlardan ders alinmasimi engeller (Cakici, 2007, s. 155-156).
Motivasyonu diisiirdiigii, ¢alisanlarda endiseyi ve bunabagli olarak stresi arttirdigi

icin gdzden kagirilmamasi gereken 6nemli bir kavramdir.
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IKINCi BOLUM

IS MOTIVASYONU

2.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyon, Latince'den tiiretilen bir kelimedir ve Tiirk Dil Kurumu'na goére
motivasyon olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2018). Insanlarin belirli bir isi
se¢cmesine, o isi yapmasina ve ¢ok calismasina izin veren bir gii¢ olarak tanimlanir
(Simons ve Enz, 1995). Bu, "hareket” anlamina gelen Latince "movere"
kelimesinden tiiretilmistir. "Motivasyon" kelimesi Fransizca "motivation”
kelimesinden Tiirkgeye ge¢mistir. Ingilizce "motivation™ kelimesi Latince "movere",
"motum" kokiinden tiiretilmistir. Psikolojide, insanlarin esasen belirli hedeflere
ulasmak i¢in motive olduklar1 ve kasitli davraniglar sergiledikleri bir siireci
tanimlamak i¢in kullanilir (Yiiksel, 2015). Tiirkgede motivasyon, giidiilenme, tesvik
ve katilim anlamlarina tekabiil eden kelimeler, kisinin belirli bir amaca ulasma istek
ve arzusunda yaptig1 eylem ve cabalarin yani sira hedefe dogru hareket etme,
harekete gecme ve belirli bir hedefe ulasma etkisi altinda siirekliligi saglama siireci

olarak tanimlanabilir (Tarak¢ioglu, Sokmen & Boylu, 2010).

Psikolojinin alt disiplinlerinden biri olan Orgiitsel psikoloji, motivasyon
kavramiyla ilgilenmektedir. Bu alandaki uzmanlar, insanlarin davraniglarini
anlamaya ve bu davraniglarin  Oncesinde nelerin  oldugunu incelemeye
odaklanmislardir. Calisanlarin neden c¢aligmaya motive olduklarin1 ve motive
calismayr tesvik eden aliskanlhiklarin bireysel motivasyonu nasil etkiledigini
incelemiglerdir (Chiu, 2004). Motivasyon, insan davranisint agiklamak igin
kullanilan teorik bir yapidir. Insan davranislarmin, arzu ve isteklerinin nedenlerini
aciklayan bilimsel bir kavramdir. Motivasyon psikolojik bir olgu oldugu i¢in farkli
perspektiflerden ele alinmakta ve diger ilgili konularla iliskilendirilmekte ve bu
nedenle farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Motivasyon, 'giidiileme' ve 'harekete

gecirme' kelimelerinin Tiirk¢e karsilifidir ve bir gorevin baslangicinda bir kisiyi
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veya kisileri belirli bir hedefe veya yone dogru harekete gegirmek i¢in gosterilen tiim

cabalar1 ifade eder.

En yaygin kullanilan tanima gére motivasyon, insanlar1 belirli bir hedefe dogru
harekete gegirmek, ise gitmek ve onlar1 ¢aligmaya motive etmek i¢in insanlarin kendi
iclerinde hissettikleri giictiir (Robins & Judge, 2013). Bir diger tanim ise hedefler
belirlemek ve bu hedeflere ulasmak ve bu hedefleri korumak i¢in c¢abalamaktir.
Baska bir deyisle, davranisi harekete geciren ve yonlendiren igsel bir siirectir.
Insanlarin gii¢lerini ve enerjilerini karar verdikleri amag icin yonlendirdikleri ve

kullandiklar1 bir yoldur (Dalkiran, 2018).

Motivasyonun énemi ve degeri, kurum kiiltiirlerinin hizla gelistigi glinlimiizde
daha 1iyi anlagilmaktadir. Bir kurumun ilerleyebilmesi ve devamliligim
siirdlirebilmesi i¢in rekabet ortaminda basarili olmasi hedeflenir. Calisanlar1 bu
hedefe dogru motive etme giicii, sirketin hedeflerini belirlemesinde ve bu hedefler
dogrultusunda motive etmesinde yatmaktadir. Motivasyonun en kisa tanimi 'insanlari
bir hedefe dogru harekete gecirme giicl' olarak ifade edilebilir. Motivasyon

taniminin analizi li¢ noktada 6zetlenebilir:

1. Cevresel faktorlerin etkisi altinda istenen bir hedefe ulagsmak i¢in harekete
geeme giict,
2. Belirlenen bir hedefe ulagsmak i¢in harekete gegmeyi yonlendirme,

3. Istenen bir hedefe dogru harekete ge¢meyi siirdiirme.

Bu {i¢ maddeyle baglantili olarak motivasyon, kurumun ve bireyin ihtiyaclarini
karsilayarak karsilikli olarak tatmin olduklari bir ¢alisma ortami yaratma ve bireyi
isteyerek harekete gecmesi ve siireci siirdiirmesi icin etkileme siirecidir. Motivasyon
davranig, hedefler, geri bildirim ve beklentilerden olusur. Bunu yaparken,
motivasyonun gilidiileme, tesvik ve isi yapmak icin gereken davranislar olarak ifade

edilebilecegine dikkat etmek onemlidir (Kerman, 2007).
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Motivasyonun bireyle ilgili olmasi ve esas olarak bireyin sosyal yasamdaki
basarisi veya basarisizligi ile ilgili olmasinin yani sira, daha da 6nemlisi motivasyon,
insanin amimsaticisi, kiginin arzularim1 yerine getirmek ic¢in gerekli Onlemleri
almasina izin veren giigtiir. Motivasyonun iki énemli 6zelligi vardir. Birinci 6zelligi
motivasyon kisiseldir ve kisiden kisiye degisir. Bagka bir deyisle, bir kisiyi motive
eden sey digerini motive etmeyebilir ve durum o kisi i¢in 6nemli olmayabilir. Ikinci
0zellik, motivasyonun benzersiz bir sekilde insana 6zgii olmasidir. Bir kisinin motive
olup olmadigi, davraniglarina, sdylediklerine bakarak gdzlemlenebilir. Bir kisi

motive olursa, bu eylemlerine yansir (Unsar, Inan & Yiiriik, 2010).

Motivasyon iki kategoriye ayrilabilir: i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon.
Bunlar su sekilde karakterize edilir: Igsel motivasyon, faaliyetleri gerceklestirmek
icin dogustan gelen bir motivasyondur. Dig motivasyon, faaliyetin ne zaman
gerceklestirildigiyle ilgili bir yapidir. Motive olmus bir kisi zevk icin harekete
gectiginde veya bir zorlugun iistesinden gelmek icin bir seyler baslattiginda, bu
digsal bir motivasyon kapsamindayken, i¢sel bir motivasyon yalnizca bir faaliyet
gerceklestirmeyi ifade eder. Bir gorevi gergeklestirmek i¢in harici bir neden yoksa
(6rnegin, odiil yok, evet, onay yok), hedef géreve ne kadar ¢ok zaman harcanirsa,
duragan davranisi etkinlestirmek veya halihazirda baglamis olan davranisin yoniinii
degistirmek i¢in o gdrev icin o kadar i¢sel motivasyona ihtiya¢ duyulur. Belirli bir

amagc icin motive olmak davranisa neden olur veya mevcut davranisi degistirir.

Motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkin bir sekilde
calismasini saglamaktir. Bir yoOneticinin basarisi, c¢alisanlarin  organizasyonel
stiregleri nasil yonettikleri ve bunu basarmak i¢in bilgi, beceri ve gli¢lerini nasil
kullandiklar1 ile ilgilidir. Yoneticiler, calisanlar1 tatmin eden ve ihtiyaglarini
karsilayan bir ¢alisma ortami saglarlar (Tunger, 2013). Motivasyon arastirmalarinin
temel amaci, ¢alisan ve kurum hedeflerini uyumlu hale getirmektir. Bu nedenle
motivasyonun en dnemli yonii hem calisanlarin hem de kurumun ayni hedeflerden

faydalanmasi ve bu hedeflere bagl kalmasidir (Gokdemir, 2015).
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2.1.1. Thtiyac ve Giidiiler

Insan davranisinin ortaya ¢ikmasinda ihtiyaclar &nemli bir yer tutar. fhtiyag ve
motivasyon kavramimin dogru anlagilmasi, motivasyon kavramini daha iyi
anlamaniza yardimci olacaktir. Ihtiyaglar, bu dengeyi diizeltmeyi ve olumlu hale
getirmeyi amaclayan psikolojik ve fizyolojik dengesizliklerin bir sonucu olarak insan
viicudunda ve ruhunda ortaya ¢ikan arzuyu ifade eder. ihtiyaglar, temel fizyolojik
ihtiyaclar olan ilk ihtiyaclara, psikolojik ihtiyaglari igeren ikincisine ayrilabilir.
Baslica fizyolojik ihtiyaglar arasinda yiyecek, su, cinsiyet ve uyku bulunur. Bu
ihtiyaclar her insanda farkli oranlarda goriiliir. Ikincil psikolojik ihtiyaglar ise
zihinsel ve ruhsal ihtiyaglari igerdikleri i¢in daha karmasiktir. Insanlar biiyiidiikce ve
gelistikce Ozgiiven, gorev duygusu, rekabet giicli, 6z sevgi ve sevilme arzusu
gosterirler. Bu isteklerdeki bireysel farkliliklar, ana isteklerden daha biiyiiktiir ve bu
nedenle cesitlidir (Kerman, 2007).

Insanlar dogduklar1 andan itibaren yasamlarmni siirdiirmek icin davramslar
sergiler ve bu davraniglarin neden olustugunu anlamak i¢in referans noktalari
olusturulur. Bu ihtiyaglar kisiden kisiye degisir. Bazi insanlar ihtiyaclarim
karsilamak i¢in bir dizi 6rnek olusturur. Digerleri ise bu davraniglari manevi bir
perspektiften yaratir ve siirdiiriir. insanlar motivasyondan elde ettikleri &rnekler
sayesinde, yasadiklar1 hayati anlamlandirmak icin kendi kendilerini ydnetmek,
kontrol etmek ve davramiglarini sonlandirmak ic¢in ihtiya¢ duyduklari giicii elde

ederler (Atay, 2004).

Motivasyon, bireyin her tiirlii ihtiyag ve arzusunu tatmin etmek igin gosterdigi
performansin hammaddesi olarak yorumlanabilir. Motivasyonun en énemli bileseni,
davranis1 harekete gecirmek ve yonlendirmek, davranisin yogunlugu ve kapsami
aracilifiyla bir basar1 ve gorev tamamlama duygusu saglamaktir. Motivasyon, gerekli
tim kavramlar1 baglatan, silirdiiren ve yonlendiren igsel giigtiir. Bireylerin arzu
ettikleri ve planladiklar1 hedeflere ulagsmalarini saglayan hem fiziksel hem de zihinsel
igsel giictiir. Bagka bir deyisle, motivasyon ihtiyaglardan dogar ve istenen bir hedefe

dogru davranigi baglatan, siirdiiren, ilerleten ve yoniinli degistiren bir sey olarak
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devam eder (ince, 2015). Motivasyonun yiiksekligi kisinin o konudaki ¢alisma

giiclinii arttiracaktir.

2.1.2. Motivasyonun Caliyma Hayatindaki Yeri

Bir bireyin motivasyonunu anlamak i¢in ¢evresini ve davraniglarini anlamak
gerekir. Bu baglamda bireyler gozlem yoluyla gevrelerini tanimaya calisirlar.
Insanlar birbirlerini iyi tamdiklarinda sorunlar daha kolay ¢oziiliir. Bu baglamda
yoneticiler ve calisanlar arasinda daha iyi iliskiler kurulmalidir. Motivasyon,
calisanlarin kurum iginde etkin bir sekilde c¢alismalarinin saglanmasi sonucunda
kisisel ihtiyaglarimin en etkin diizeyde karsilanacagina inanmalar1 ve calismaya

motive edilmeleri siireci olarak tanimlanmaktadir (Sarihasan, 2014, s. 6).

Calisma arkadaglariyla uyum iginde olan, gorevlerini layikiyla yerine getiren
ve kurumla giiclii baglar kuran bireyler, sosyopsikolojik ihtiyaglarinin bir kismini
karsilayabilen kisilerdir. Baz1 motivasyon teorilerine gore, bu tiir bireyler asagidaki

ithtiyaglar karsilamaya hazirdir:

Bir calisanin kariyer gelisimine oncelik vermek, iyi bir motivasyona sahip
olmakla iliskilidir. Calisanlar kisisel gelisimlerini siirdiirerek kurum iginde daha
yiiksek bir pozisyona ulagsmay1 hedefleyebilirler. Ekonomik firsatlar elde etmenin

yant sira, ¢alisanlar sosyopsikolojik diizeyde de kendilerini daha 1yi hissederler.

Calisanlar, calisma motivasyonlarinin artmasindan her ac¢idan kazangh ¢ikarlar.
Ciinkii motivasyon, calisanlarin ana hedeflerine ulasmasina katkida bulunan tek itici
giictiir. Sirket ve ¢alisan hedeflerinin gerceklestirilmesi, bu itici giiciin zamaninda ve
basarili bir sekilde kullanilmasiyla saglanir. Calisanlar motive edilmezse basarili
olamazlar. Calisanlar hedef belirleme konusunda motive olurlarsa, bu hedeflere
ulasacaklardir. Etkili motivasyon, c¢alisanlarin hedeflerine ulagmalar1 i¢in ¢ok

onemlidir (Aydin, 2013, s. 6).
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2.1.3. Motivasyon Siirecinde Karsilasilan Zorluklar

Bu siiregte bircok zorluk ve sorunla karsilasilmaktadir. Bu zorluklardan en
Onemlisi motivasyonun goriinmez olmasidir. Gorlinmez motivasyon ancak
davraniglarin  gézlemlenmesi ile tahmin edilebilir. Giidiiler zaman iginde
degisebildigi ya da catigabildigi icin gozlem zorlugu nedeniyle sorunlar ortaya
cikmaktadir (Kerman, 2007). Bir diger sorun ise giidiilere verilen deger ve dnemin
bireysel Ozelliklere ve fiziksel farkliliklara gore degisiklik gostermesidir. Bu
giidiilere ulagsmak i¢in gereken caba ve gayret de kisiden kisiye biiyiik farkliliklar
gosterir. Son olarak, bir motivasyonun yerine getirilmesinin bagka bir motivasyona
yonelik motivasyonu veya yonelimi dnemli dl¢giide azalttigi veya bir motivasyonun
yerine getirilmesinin o motivasyonun yogunlugunu artirdigi durumlar olabilir.
Ornegin, maas1 artirilan bir ¢alisanin maasinin tekrar artmasimi beklemesi ve boylece
daha fazla ¢alisma motivasyonunun artmasi 6rnek olarak verilebilir (Yazgi, 2014).
Bu beklenti bir siire sonra kisiyi olumsuz etkilemeye baslayabilir. Tekrar zam

almadiginda ¢alismasinin bosa oldugunu hissedebilir, i¢ten i¢e kurumu suglayabilir.

2.1.4. Motivasyonu Artiran Faktorler

Motivasyonu etkileyen ve motivasyonu artiran veya azaltan faktorler i¢ ve dis
faktorleri igerir. Ancak, dis faktdrler bir dereceye kadar 6nemli ve faydalidir. Onemli
olan ve motivasyona katkida bulunan i¢ faktorlerdir. Dis faktorler tesvik etmeye ve
yonlendirmeye hizmet eder. I¢ faktdrler, etkilerinin siire¢ boyunca goriilebilmesi
acisindan daha etkili ve faydalidir. Calisanlar1 motive etmek icin belirli bir yontem
veya teknik yoktur. Ne kadar ¢ok c¢alisan varsa, o kadar ¢ok farkli yontem ve teknik
vardir. Bunun nedeni her calisanin farkli motivasyonel beklentileri, tercihleri ve

kisisel 6zellikleri olmasidir.

Bir kisinin motivasyonel 6zelliklerini bilmek, o kisi i¢in bir isi neyin degerli
kildigin1 anlamaya ve onlar i¢in neyin énemli oldugunu belirlemeye yardimci olur.

Ote yandan, yoneticiler ve isverenler i¢in neyin énemli oldugunu bilmek, giiclii
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motivasyon unsurlarinin saglanmasinda ve yonetilmesinde faydali bir faktordiir. Bir
0diil sistemi olustururken, ¢alisanlarin 6zelliklerini ve ihtiyaglarini bilmek ve kurumu
basartya gotiirecek odilleri belirlemek 6nemlidir. Gosterilen performansla orantili
odiillerin belirlenmesi, tartisilmasi ve ifade edilmesi, odiillendirme konseptinde
calisanlar i¢cin adil olmali ve onlarin ihtiyaglarini dikkate almalidir. Giiniimiizde
kuruluglar ve isverenler basarili olmak istiyorlarsa, basariya ulasmak ve calisan
motivasyonunu saglamak i¢in motivasyon kavramina odaklanmalar1 gerekmektedir.
Bu konuda yapilan aragtirmalar asagidaki 6zelliklerin motivasyon kaynagi oldugunu

gostermistir (Aslantiirk, 2014).

a. Maas artiglari

b. Gelecek glivencesi

c. Terfi i¢in firsatlar

d. Iyi ve saglikl1 calisma kosullart

e. Terfi i¢in firsatlar

f. Amirlerle 1yi ¢calisma iliskileri

g. Amirler tarafindan adil muamele

h. Ustler tarafindan taninma

1. Kisisel sorunlara yonelik ilgi ve destek

j. Kuruma aidiyet duygusunun varlig

Calisma hayatin1 verimli kilmak ve kurulusu basarili kilmak i¢in motive edici
bir ortam gereklidir. Calisanlarin motive, hevesli ve ¢aligkan olabilmeleri icin
igverenlerin ¢alisanlarin neye ihtiya¢ duyduklarmi tespit edebilmeleri ve uygun
motivasyon araglarini kullanabilmeleri gerekir. Bu anlamda, yoneticiler ve igverenler
arasindaki adalet, bir kurulusun basarisi i¢cin ¢ok 6nemlidir. Adaletin olmadig1 yerde
motive olmus ve olmamis calisanlar olacak ve bu durum ise yansiyarak kurumun

basarisini olumsuz yonde etkileyecektir (Aslantiirk, 2014).
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Son yillarda daha rekabetci ortamlar ortaya c¢iktikga insan (miisteri)
memnuniyeti daha fazla 6n plana ¢ikmaya baglamistir. Bu memnuniyeti saglamak
igin c¢alisan/isveren motivasyonunu yiiksek tutmak Onemlidir. Burada zorluk
igverenlerde/yoneticilerdedir. Calisanlarin  motivasyonunu yiiksek tutmak icin
yoneticilerin ¢alisanlarinin ihtiyaglarina duyarli olmalar1 ve onlar1 basarili bir sekilde
motive etmek icin onlara cevap vermeleri gerekir. Burada dikkat edilmesi gereken
nokta, calisan motivasyonunun yoneticinin tam motivasyonu ile yakindan iliskili
oldugudur. Organizasyonel basariy1 artirmak i¢in calisanlara becerilerini
gelistirmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari konularda egitim firsatlari, gelisim firsatlar1 ve
kendilerini  gelistirme olanaklari sunmak onlart olumlu etkileyecek ve

motivasyonlarini artiracaktir.

2.2. is Motivasyonu Tanim

Motivasyon, biyoloji, sosyoloji, isletme ve psikoloji gibi alanlarda birgok
arastirmaci tarafindan incelenen karmasik bir kavramdir. Motivasyon, bireyin
davranisini dogrudan etkileyen biyolojik, psikolojik, sosyal ve biligsel faktorlerle
iliskilidir. Motivasyon, kisinin ihtiyaglarin1 karsilamak icin harekete gecme
arzusudur. Ryan ve Deci'ye gére motivasyon, insanlari hedefleri dogrultusunda
harekete geciren bir dizi siirectir (Ryan ve Deci, 2000, s.54). Is motivasyonu, calisan
ile calisma ortami arasindaki etkilesimi yansitir. Is motivasyonu, calisanlarin
kurulusun hedeflerine ulasmak ve siirdiirmek i¢in ne oOlgiide ¢ok c¢alismaya istekli
olduklariyla ilgilidir (Li vd. 2014, s. 2). Pinder is motivasyonunu 'dis faktorler
tarafindan tetiklenen, isle ilgili davranislar1 ve bu davranislarin bigimini, yoniinii ve
yogunlugunu baglatan bir dizi enerji' olarak tanimlamaktadir. Bunu 'siiresini
belirleyen bir dizi enerjik gii¢' olarak tanimlamaktadir. Bu tanimdaki enerjik giigler
cok sayida ihtiyaci, itici giici, motivasyonu ve dis faktorleri temsil etmektedir

(Pinder, 2014, s. 11).

Motivasyonla ilgili literatiir, bu konuda bir dizi teori gelistirildigini
gostermektedir. Motivasyon teorileri, bireyleri motive eden faktdrleri agiklamak igin

gelistirilen teorik yaklasimlardir. Bu modellerden bazilari motivasyona, bir bireyi
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motive etmede bireyin arzularmin ifadesine, yani bireyin i¢ faktdrlerine
odaklanirken, digerleri tesvikler gibi dis faktorleri incelemektedir. Bu teorik
yaklasimlar iki gruba ayrilabilir: kapsam teorisi ve siire¢ teorisi. Kapsam teorisi
bireysel ihtiyaglara odaklanirken, siire¢ teorisi digssal ve biligsel faktorlere

odaklanmaktadir (Gokkaya ve Tiirker, 2018, s.13).

Calisanlarin ¢alismalarini tesvik etmede i¢ ve dis faktorler etkilidir. Temel
motivasyon faktorleri isin dogasi ile ilgilidir ve isin igeriginden kaynaklanir. Temel
motivasyon faktorleri arasinda c¢alisanlar igin ilging ve zorlayici isler, isyerinde
bagimsizlik, isin 6nemi, sorumluluk, c¢esitlilik, yaraticilik, ¢alisanlarin yeteneklerini
gosterme firsat1 yer aliyor. Dis faktorler arasinda iicretler, ekonomik tazminat, igyeri

ozellikleri ve takdir sayilabilir (Ertiirk, 2016, s. 3).

Is motivasyonu kavramini agiklamaya yonelik teorik yaklagimlardan biri Ryan
ve Deci tarafindan gelistirilen 6z-belirleme teorisidir. Oz-belirleme teorisinin
merkezinde 6zerk ve baskin motivasyon arasindaki ayrim yer almaktadir. Ozerklik,
goniillii olarak hareket etme istegi ve se¢imidir. Calisanlar iglerinden memnun
olduklarinda ve yaptiklar1 isin 6nemli oldugunu hissettiklerinde yiiksek motivasyon
seviyelerine ulasirlar. Bu baglamda, igsel motivasyon ozerk motivasyona bir
ornektir. Bireyler islerini degerli hissetmek, sucluluk veya endise gibi olumsuz
duygulardan kaginmak i¢in veya tehditler, odiiller veya i¢ veya dis baskilar nedeniyle
yaptiklarinda, bu bir kontrol motivasyonu durumudur. Digsal motivasyon, kontrol
edici motivasyona bir 6rnektir (Gagné & Deci, 2005, s. 333-334). Calismalar, 6zerk
motivasyonun psikolojik iyi olus, is tatmini ve Orgiitsel baghlik ile pozitif iliskili
oldugunu, motivasyonu kontrol etmenin ise iskoliklik, tiikenmislik ve birakma
egilimi ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir (Fernet, Austin ve Vallerand, 2012, s.

215).

Motivasyonsuzluk, bir faaliyet i¢in motivasyon eksikligini ifade eder. Bireyler,
algilanan yetkinlik eksikligi, Onerilen stratejinin istenen sonuglar1 vermeyecegine
dair 1inang, istenen c¢abayr iistlenme konusundaki isteksizlik veya basarili

olamayacaklarina dair inan¢ nedeniyle motive olmay1 zor bulabilirler. Motivasyon
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yiiksek olmadiginda, bireyler kendilerini motivasyonsuz hisseder ve performans
diiser (Rigby & Ryan, 2018, s. 136). I¢sel motivasyon, bireyin bir davranisi
gerceklestirme arzusunu ifade eder. I¢sel motivasyon, bir davranisi gergeklestirmenin
cesitli sonuglarindan ziyade igsel tatmine dayali davrams olarak tanimlanir. Igsel
motivasyona sahip bireyler davranislarinda kiskirtma, baski veya odil gibi dis
faktorleri dikkate almazlar. Dissal motivasyon ise 0diil, taninma, elestiri veya
cezadan kacinma, Ozsaygi kazanma veya kisisel olarak degerli hedeflere ulagsma
ihtiyaci ile motive edilen davranislar olarak tanimlanabilir. Dissal motivasyonda,
davranigtan sonra beklenen sonu¢ motive edici faktordiir (Ryan ve Deci, 2000, s. 56-
60; Gagné vd., 2014, s. 2). ilk boyut digsal diizenlemedir. Dissal diizenleme, bir
davranigin 6diil elde etmek ya da cezadan kacinmak i¢in yapilmasi anlamina
gelmektedir. Ikinci boyut, kendini yansitma, ego kaygisi veya sucluluk yasama
isteksizligi gibi 6z degerlendirme kisitlamalar1 yoluyla davranisin diizenlenmesidir.

Bu yaklagim kismi igsellestirmeyi yansitir.

Diger boyut ise i¢sel diizenlemedir. I¢sel diizenlemede, bireyler kendilerini bir
faaliyetin degeri ve anlamu ile 6zdeslestirerek diizenler ve hareket ederler. Harekete
gecerken, faaliyetin anlamu ile kisisel ¢ikarlar arasindaki iliskinin farkina varmak
onemlidir. Son boyut olan biitiinlesme, bir eylemin degerinin bireyin davraniginin bir
fonksiyonu ve benliginin bir parcasi olarak tanimlanmasidir. Biitiinlesme, dissal
motivasyonun en 6zerk bigimidir. Biitiinlesme boyutunda, digsal olarak motive edilen
davranig 6zerk motivasyona doniistiiriiliir. Ancak biitiinlesme bir i¢sel motivasyon
bi¢cimi degildir. Bunun nedeni, bireylerin kendiliginden degil, faaliyetlerinin kendi
c¢ikarlara sagladig aragsal faydalar1 goz onilinde bulundurarak hareket etmeleridir

(Gagné ve ark., 2007).

Kendi kaderini tayin teorisine gore, calisanlarin Ozerk olarak motive
olduklarinda iste daha iyi performans gosterme olasiliklar1 daha yiiksektir. Kendi
kaderini tayin teorisine gore, calisanlar 6zerk olarak motive olduklarinda islerinde
daha 1iyi performans gosterirler. Motivasyon i¢ veya dis baski ile kontrol edilirse

basari diistiktiir.

45



2.3. Is Motivasyonunun Onemi

Bir dizi akademik g¢alisma is motivasyonunu incelemistir. Bir otelde yapilan
calismada i¢sel motivasyon, is tatmini ve Orgiitsel baghilik arasinda pozitif, igsel
motivasyon ve duygusal tiikenmislik arasinda ise negatif bir iliski bulunmustur
(Karatepe ve Uludag, 2007, s. 657-661). Bu ¢alismanin bulgularina gore, yoneticiler,
kurum icin degerli olan ve yerine konulmasi zor olan c¢alisan motivasyonunu

korumak ve siirdiirmek i¢in ilgi géstermeli ve harekete gecmelidir.

2.4. Is Motivasyonuna iliskin Teoriler

2.4.1. Kapsam Teorisi

Bu teori, bireylerin dogasinda var olan ve belirli bir sekilde davranmalarina
neden olan faktorleri anlamaya odaklanir. Bu teorinin arkasindaki varsayim,
yoneticilerin ¢alisanlarin belirli bir sekilde davranmasina neden olan faktorleri
anlamalar1 ve kavramalar1 halinde, bu faktorleri ele alarak calisanlarini daha iyi
yonetebilecekleridir. Kapsam teorisi, insanlarin davranislarini motive eden farkh
ihtiyaglarin belirlenmesine odaklanir. Bu ihtiyaclar belirlendikten ve karsilandiktan
sonra, insanlarin is yasamlarinda motive olduklarini varsayar (Akin Acuner, 2010, S.

38).

2.4.1.1. Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan ortaya atilan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, tim
motivasyon teorileri arasinda en iyi bilinen ve en ¢ok tartisilanidir. Maslow'a gore,
tim insan ihtiyaclart bes seviyeden olusan bir oncelik sirasina sahiptir: fizyolojik
ihtiyag, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyact ve kendini
gerceklestirme ihtiyaci. Alt diizeydeki ihtiyaglar gerceklestiginde bir sonraki ihtiyag
diizeyi ortaya ¢ikar (Maslow, 1943, s. 370 - 396). Maslow'un bu teorisi temelde iki

farkli varsayimla aciklanmaktadir:
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e Bireylerin tutum ve davraniglari incelendiginde, belirli ihtiyaglar1 tatmin
etmeyi amacladiklar1 goriilmektedir. Ancak bireyin ihtiya¢larinin higbir zaman tam
olarak karsilanmadigi ve bireyin higbir zaman tam olarak doyuma ulagsmadigi
vurgulanmaktadir.

¢ Bir bagka varsayima gore, bireyin ihtiyaclar1 en alt asamadan en iist agamaya
dogru belirli bir sirayla tatmin edilir. Dolayisiyla tatmin edilen asamadaki ihtiyaglar

etkisini yitirir ve bir sonraki ihtiyag motive edici hale gelir (Telman vd.).

Maslow'a gére iist diizey ihtiyaglarin énemli &zellikleri sunlardir (Onen, 2005):

¢'Kendini gergeklestirme ihtiyact' gibi iist diizey ihtiyaclar, insan evriminin
daha yiiksek seviyelerinde yer alir ve gelismis organizmalara 6zglidiir.

e Ust diizey ihtiyaclar insan evrimiyle birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Fizyolojik
ihtiyaglar ilk olarak insanlar dogdugunda ortaya cikar. Daha sonra, bu ihtiyag
seviyeleri tatmin edildikg¢e, diger ihtiyag seviyeleri ortaya ¢ikar.

e Ust diizey ihtiyaglar, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi temel ihtiyaglara

gore daha uzun bir zaman diliminde planlanir ve gergeklestirilir.

Maslow, ihtiyaclar1 asagidaki hiyerarsik diizende bes farkli baglik altinda
siniflandirmistir (Onen, 2005):

1) Fizyolojik ihtiyaclar: Bunlar bir insanin hayatta kalmak i¢in ithtiya¢ duydugu
yiyecek, giyecek ve barinak gibi ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar insan yagaminin saglikli
bir sekilde siirdiiriilmesi icin gereklidir. Insanlar g¢ogunlukla bu ihtiyaglarmi

karsilamak icin hareket ederler (Onen, 2005).

2) Giivenlik arzusu: Bu baghk, kisinin is ve 0©zel hayatinda kendini
tehlikelerden koruma arzusunu igerir. Fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildikten sonra,

daha yiiksek giivenlik ihtiyaclarini tatmin etmek icin harekete gegerler (Onen, 2005).

3) Baglilik ve sevgi ihtiyaglari: Baglilik ve sevgi ihtiyaclari literatiirde 'sosyal
ihtiyaclar' olarak da adlandirilir ve baskalar tarafindan kabul gérme ve sosyallesme
gibi ihtiyaclar igerir. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine gore, bir bireyin

motivasyonu dogrudan kendi motivasyonlar1 ve ihtiyaclar ile ilgilidir. Eger tatmin
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edilmesi gereken ikincil ihtiyaglar varsa (6rnegin fizyolojik ihtiyaclar), insanlar bu
baglamda tatmin edilmeyen aidiyet ve sevgi gibi ihtiyaglarini tatmin etmek igin

harekete ge¢gmeyeceklerdir (Onen, 2005).

4) Saygi gérme arzusu: Saygi ve giiven kazanma da bu grupta yer almaktadir
(Kogel, 2005, s. 639). Bu istek cesitli sekillerde engellendiginde kisisel yetersizlik
duygusu ortaya c¢ikmaktadir (Kesici, 2003, s. 87). Saygi ihtiyact karsilandiginda
bireyin 6zgiiveni artar, kendini degerli ve yeterli hisseder. Ote yandan, bu ihtiyaclar
engellenir ya da karsilanmazsa, birey kendini yetersiz, giligsliz ve cesaretsiz

hissedebilir (Arik, 1996).

5) Kendini gergeklestirme arzusu: Bu asamada kisinin kendi basarilarini ve
potansiyelini gelistirmesi vurgulanir (Kogel, 2005, s. 639). Kendini gerceklestirme
thtiyact, kisinin yeteneklerini ve potansiyelini ortaya ¢ikarma arzusunu temsil eder.
Maslow'a gore bu arzu diizeyine ulasan kisiler kendi basari potansiyellerini

gerceklestirebilirler.

2.4.1.2.Herzberg'in Iki Faktor Teorisi

Hersberg'in motivasyon iizerine yaptig1 arastirmanin sonuglarina gore, bireyin
motivasyonunu artiran ya da azaltan faktorler birbirinden bagimsizdir. Bu faktorler
farkli bagimsiz degiskenler olarak degerlendirilmelidir. 200 miihendis ve
muhasebeciye, is yerinde kendilerini ¢ok iyi ve cok kotii hissettikleri zamanlari
herhangi bir zorluk yasamadan doldurmalarini isteyen bir notun bulundugu bir kagit
parcas1 verilmistir. Sonuglarin analizi, katilimcilarin memnuniyet ve iyi hissetmekten
bahsederken isin kendisi, basar1 ve sorumluluk gibi dogrudan isle ilgili kavramlardan
bahsettiklerini gostermistir. Bu nedenle, calisan kisinin kendini tatmin hissettigi
durumun isle ilgili oldugu belirlenir. Ote yandan bireyin kendini tatminsiz hissettigi

durum is disindaki durumla ilgilidir (Onen, 2005).

Herzberg'in teorisine gére insan motivasyonunun iki temel tiirii vardir. Bunlar;
1§ tatminsizligine yol agan hijyen faktorleri ve is tatminine yol acan motivasyon

faktorleridir (Herzberg, 1965).
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1) Hijyen (dis) faktorler: Hijyen faktorleri bir kisinin g¢evresini igerir. Bir
kurulus icindeki Orgiitsel prosediirler, sirket politikalari, yonetim uygulamalar1 ve
prosediirleri, calisma kosullar1 ve iicretler gibi bu faktorler, memnuniyet veya
memnuniyetsizlik yaratmada rol oynayan ve bireyleri motive etme giicline sahip
olmayan faktorlerdir (Herzberg, 1965). Hijyen faktorlerinin, insanlarin 6nemli
faaliyetlerini ve Onemli ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in var oldugu sdylenebilir. Bu
faktorler sadece ihtiyaglar karsilanana kadar motive eder. Bundan sonra, bu faktorler
kisi tizerindeki etkilerini kaybederler. Bu nedenle, bu faktorlerin motivasyonun
gercek kaynagi oldugu nadiren gosterilmektedir (Pinder, 1984). Yine de hijyen

faktorlerinin géz dniinde bulundurulmasi art1 faktor saglayabilir.

2) Motivasyonel (i¢sel) faktorler: Orgiitlerde is tatmininin motivasyonel bir
faktor olarak ortaya ¢iktigi gozlemlenmistir. Orta ve uzun vadede is performansi
tizerinde olumlu bir etkisi vardir (Gawel, 1997). Bu teoriye gore, bireyin isle ilgili
motivasyonunu olumlu yonde etkilemek ve desteklemek i¢in uygulanmasi gereken
yontemler, yaptigi isi dikkate almali ve sistematik bir sekilde uygulanmalidir (Pinder,
1984). Kurum i¢i geri donislere dikkat edilmesi de arti olarak gz Oniinde

bulundurulmalidir.

2.4.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisindeki temel bagliklari
basitlestirmistir. Bireylerin varolus, iliski ve biiylime olmak iizere {i¢ temel ihtiyaci

oldugunu belirtmistir (Kogel, 2005):

1) Varolus ihtiyaglari: Varolus ihtiyaglari, bu teorinin ele aldig1 ihtiyaglar
arasinda ilk sirada yer alir ve temel yasam aktivitelerini siirdiirebilmenin yani sira
bireyin giivenlik ve korunmaya yonelik temel ihtiyaglarini da igerir. Bu ihtiyaglar
temel olarak Maslow'un fizyolojik ve giivenlik ihtiyag¢larini igerir (Cetinkanat, 2000).

Nefes almak,su i¢mek, aile ve is gibi kavramlar 6rnek olarak verilebilir.

2) Ilgi arzusu: Bireyin kendi arasinda cesitli iliskiler kurma ve gelistirme

arzusunu temsil eder. Bu ihtiya¢ temel olarak Maslow'un baglanma ve sevgi
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ihtiyaglarin1 igerir. Bireyin diger bireylerle kurdugu iliskileri, duygusal destek
arzusunu ve bir topluluga ya da kurulusa ait olma arzusunu igerir. Bu ihtiyaglar
kisisel yasamda ve is ortaminda tatmin edilebilir (Cetinkanat, 2000). Arkadasliklar,

aile i¢i baglar 6rnek olarak verilebilir.

3) Gelisim ihtiyaglari: Bunlar, yaratic1 kisilikleri olan bireylerin kendilerini
daha giiclii bir sekilde yerine getirilmis hissettikleri ihtiyaglardir (Gibson, 2012). Bu
ihtiyaclar temel olarak Maslow'un saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyacini igerir
(Cetinkanat, 2000). Gelisim ihtiyaglarina gelince, saygi, basari, kendini
gerceklestirme ve Ozgir karar verme ihtiyaclarinin karsilanmasi  gerektigi

savunulmaktadir (Yang, 2011).

Maslow'un teorisini Alderfer'inkiyle karsilastirirsak, cesitli benzerlikler
gorebiliriz, ancak daha derine baktigimizda one ¢ikan temel farkliliklar sunlardir

(Onaran, 1981):

e Maslow'un teorisi piramidin en altindan baslar ve ihtiya¢lar karsilandikga
daha st ihtiyaclar gelir. Alderfer'in kuraminda ise herhangi bir siralama ya da
karsilanma sart1 yoktur.

e Maslow'un teorisinin aksine, Alderfer'in teorisi ¢evresel ve kiltiirel
degiskenlerin 6nemli bir yere sahip oldugunu ve buna bagh farkliliklar oldugunu

vurgulamaktadir (Onaran, 1981).

ERG teorisi A. Maslow'un teorisi ile karsilastirildiginda, Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisini takip eden esnek bir yapiya sahip oldugu ve cevresel, kiiltiirel ve
kisisel faktorlerin de bireysel ihtiyaglar icin etkili oldugu goriilmektedir (Tinaz,
2005). Alderfer'in ERG kuraminin ilk asamasi olan varolus ihtiyaglar1 ve ikinci
asamas1 olan iliskisel ihtiya¢lar tatmin edildik¢e etkileri azalan ihtiyaglar iken,
liclincli asama olan gelisim ihtiyaclar1 tatmin edildikge etkileri artan ve baskin hale

gelen ihtiyaglardir (Simsek, 1995).
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2.4.1.4. McClelland"in Basar: Ihtiyaglar: Teorisi

McClelland'in Basar1 Ihtiyaclar1 Teorisi'ne gore, bireysel ihtiyaclar hiyerarsik
bir diizende degildir ve bu baglamda Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden
ayrilir. Bu teoriye gore ihtiyaclarin 6grenilebilecegi ve dnceliklerinin bireyden bireye
degisebilecegi savunulmaktadir (Kogel, 2005). McClelland'in basar1 teorisine gore,
bir kurumdaki bireylerin ihtiyaglar1 belirlendikten sonra, kurumun ise alim ve se¢im
siireci 1iyilestirilebilir ve yiiksek potansiyel ve performansa sahip calisanlar uygun
rollere yerlestirilebilir. Bdylece bireyin arzu ettigi uygun kosullar ve ¢aligma ortami
saglanarak, bireyin isinde bilgi ve becerilerini tam olarak ortaya koymasi, yiiksek
performans gdstermesi ve motivasyonunu kendi basarisina odaklamasi miimkiin
olmaktadir (Kogel, 2005). McClelland'in basari teorisine gore arzular ti¢ kategoriye
ayrilabilir:

1) Basar1 ihtiyaci: Zorluklar karsisinda ilerleme ve gelisme anlamina gelen
basar1 ihtiyaci. Basari ihtiyact baskin olan bireyler, ulasilmasi zor, ¢aba ve siki
calisma gerektiren stratejik hedefler belirler ve bunu yapabilecek yetenege sahiplerse
bunu gostermeye, degillerse edinmeye ve gerekli bilgiyi edinmeye calisirlar (Kogel,
2005). Zamanlarinin ¢ogunu mevceut islerini veya siireglerini nasil gelistireceklerini
diigiinerek ve planlayarak gegiren bireyler, basar1 ihtiyaci baskin olan bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Yiiksek basar1 arzusuna sahip olarak tanimlanan {lkeler,
topluluklar ve kuruluslar sosyoekonomik olarak gelismis olanlardir. Basar1 arzusu,
bireylerin daha yiiksek motivasyonlar ve hedefler belirlemesini saglar. Ayrica, basari
ihtiyac1 daha fazla ¢aba gostererek bireysel ilerlemeye katkida bulunur (Silah, 2005).

Kisiyi gelisimi ve basarisi i¢in olumlu yonde sevklendirmis olur.

2) Baghilik Ihtiyaci: Aidiyet ihtiyaci, diger bireylerle iliski kurmaya, topluma
katilmaya ve sosyal bir ¢evre edinerek sosyal iletisimi gelistirmeye odaklanir. Bu
ihtiyaca sahip kisiler, kisilerarasi iligkiler kurmaya ve gelistirmeye odaklanirlar

(Kogel, 2005). Arkadasliklar, is iliskileri, aile baglar1 6rnek verilebilir.

3) Gili¢ arzusu: Gii¢ arzusu baskin olan bireyler kisisel giic ve otorite
kaynaklarim artirir, diger bireylere karsi etkili olur ve var olan otoritesini korumaya

calisir (Kogel, 2005). Bu birey zamaninin ¢ogunu giiciinii ve otoritesini savunmak ve
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gelistirmek i¢in harcar. Eger birey zamanimin ¢ogunu etki alanimi nasil daha da
genisletebilecegini diistinmek ve planlamakla geciriyorsa, gii¢c arzusu baskin olan bir
kisi olarak tanimlanabilir (Silah, 2005).Daha fazl giic kazanma stresi ve kaygisi ile

zaman i¢inde kendinde olumsuzluklar1 gorebilir.

2.4.1.5. McGregor'un X ve Y teorisi

Aragtirmalar, bir kurumdaki faaliyet ve arastirmalari daha verimli hale
getirmek i¢in yoOnetim katmaninin bir dizi uygulama ve prosediire dahil olmasi
gerektigini gostermistir. Bu uygulamalarin goniilliilik esasina dayali ve zorunlu
olmak tlizere iki farkli sekilde verimliligi artirabilece§i One stiriilmiistiir (Aslan,
2002). McGregor tarafindan ortaya atilan bu teoriye gore, ilgili organizasyonda Teori
X" in mi yoksa Teori Y'nin mi daha etkili oldugu, yonetim katmaninin se¢imine ve
yonetim katmaninin organizasyondaki bireylerin kisilik 6zelliklerini dikkate alip
almadigina baglidir (Solmus, 2004). Teori X' in 6zellikleri ve varsayimlar: agagidaki

gibidir (Giilnar, 2007):

Teori X'in Ozellikleri

e Bireyler dogustan caligmaya isteksizdir ve miimkiin oldugunca isten ve
sorumluluktan kaginmaya caligirlar.

¢ Gerekirse zorlanir, mikro yonetilir veya cezalandirici durumlara sokulurlar.

e Sorumluluktan ve ¢alismaktan kaginmak i¢in ne yapacaklarinin séylenmesini
beklerler. Ancak bireyler kendilerine verilen isi yapmay1 segerler. Sonug olarak birey

giivenli bolgede kalmak ister.

Teori X'in Varsayimlari

¢ Calismak bireyin dogasinda vardir ve keyif aldig: bir sey degildir.
e Bircok birey hirstan yoksundur ve sorumluluk ya da inisiyatif alma

konusunda isteksizdir.
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¢ Bireyler yonetilmek ister ve giivenli bir alanda kalmayi tercih eder.
¢ Bircok birey kurum genelindeki sorunlari ¢cozemez.
e Mikro yonetim bireyleri kontrol altinda tutar ve onlar1 baski altinda hareket

etmeye zorlar.

McGregor'a gore Y teorisi, kurumun stratejik amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi ve
kurum i¢indeki bireylerin ihtiyaglarimin karsilanmasi agisindan 6nemli bir
motivasyon kaynagidir. Bireyler, kurumun stratejik amac¢ ve hedeflerine ulasma
siirecinde ¢aba sarf ederler. Bu ¢aba bireyin kisisel gelisimine katkida bulunur ve bu
da bireyin i¢sel motivasyonunu ve ise bagliligini artirir (Ertiirk, 2001). Y Teorisi'nin

ozellikleri ve varsayimlar1 asagidaki gibidir (Giilnar, 2007):

Y Teorisinin Ozellikleri

¢ Bireyin is yerinde fiziksel ve zihinsel ¢aba gostermesi diger davraniglar kadar
normaldir.

e Bireyler, baskic1 yonetim tarzlarina veya cezai yaptirimlara ihtiyag duymadan
kendi kontrolleri altindadir. Bireylerden amag¢ ve hedeflerine ulasmak i¢in dogru
eylemde bulunmalar1 beklenir.

e Kurumun stratejik amag ve hedeflerine baglilik, bireysel ¢aba ve siki ¢alisma
sonucunda elde edilen basari ile dogrudan iligkili faydalarin bir fonksiyonudur.

e Bireylerin dogru kosullar altinda inisiyatif ve sorumluluk alarak, sorgulayarak

ve arastirarak ogrenebilecegi savunulmaktadir.

Y Teorisi Varsayimlari

e Bireylerin ¢ok caligsmasi, siki ¢alismasi ve enerjilerini bir ise veya goreve

adamalar diger faaliyetlerde oldugu kadar normaldir.
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eGorev ve sorumluluk {istlenen bireyler kendilerini kontrol edebilecek
entelektiiel Ozgiirlik ve gilice sahip olabilirler ya da kontrol mekanizmalarina
basvurmadan kendilerini kontrol edebilirler.

eEger bireyler c¢abalarini  kurumun stratejik ama¢ ve hedeflerine
yonlendirebilirlerse, ¢aligmalarinin sonuglar1 ve basarilar1 6diillendirici ve degerli
olacaktir.

e Bu teori, bireylerin calisip emek vermelerinin, islerini bitirip dinlenmeleri
kadar normal oldugunu savunur. Isten kagmnma veya isi ihmal etme egiliminin

aksine, inisiyatif kullanmanin motivasyonu artirabilecegini vurgular (Gtilnar, 2007).

2.4.2. Siirec Teorileri

Siireg teorisi, bireylerin nasil ve ne amagla motive olduklarina odaklanir. Siireg
teorisinin cevap aradig1 temel soru, bir davranisi sergileyen bir bireyin ayni davranisi
tekrar sergilemesinin nasil engellenebilecegi ya da engellenemeyecegidir. Bu teori
kapsaminda arzu, bireyleri davramisa yonelten faktorlerden yalnizca biridir. I¢
faktorlere ek olarak, bir dizi dis faktor de bireyin davranigini ve motivasyonunu

etkiler. Siireg teorisi altinda dort tiir motivasyon teorisi bulunmaktadir:

e Davranigsal kosullanma yaklagimi
¢ Beklenti teorisi
o Esitlik teorisi

e Hedef teorisi

2.4.2.1. Davranissal Kosullanma Yaklasimi

Kosullanma teorileri iki kategoriye ayrilir: klasik ve islevsel kosullanma
teorileri. Bunlardan biri Rus psikolog Pavlov tarafindan onerilen klasik kosullanma
teorisidir. Pavlov sartli 6grenme teorisini kopek zili deneyini uygulayarak ortaya

atmistir. Bu teoride Pavlov, kopegi her beslendiginde bir zil calmis ve bir siire sonra
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kdpegin beslenmedigi halde zil caldiginda salya akittigin1 gézlemlemistir. Kopekler
zilin ¢aldigin1 duyduklarinda besleneceklerini 6grenmislerdir. Bir digeri ise psikolog
Skinner tarafindan gelistirilen islevsel kosullanma teorisidir. Bu teori i¢sel faktorler
yerine ¢evresel faktorleri vurgular. Bu da davranissal kosullanmanin bir motivasyon
aract olarak kullanilabilecegi anlamima gelmektedir. Eger bir ¢alisanin davranisi
kurum i¢in arzu edilen bir davranigsa, yonetici ¢alisandan bu davranisi tekrarlamasini
ister. Bu istenen davranigin tekrar1 ancak oOdiillendirilerek saglanabilir. Dolayisiyla,
kurum tarafindan istenen davramig Odiillendirilirse, tekrarlanma olasilig1 artar. Eger
davranig kurum tarafindan istenmiyorsa, yoOnetici davranist cezalandirarak
tekrarlanma olasiligini azaltir (Kogel, 2011, s. 519). Calisanlar iizerinde kesin ve sert

bir izlenim birakir.

2.4.2.2. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi iki baslik altinda incelenmektedir. Bunlar (Kogel, 2011, s.

632): Vroom'un Beklenti Teorisi ve Lawler ve Porter'in Beklenti Teorisidir.

2.4.2.2.1.Vroom'un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom'un beklenti modeli, bireysel davranislart bireylerin hedefleri
ve tercihleri ile bu hedeflere ulagsma beklentileri agisindan agiklamaya caligir.
Bireyler hangi sonuglar1 segeceklerine karar verirler ve bu sonuglara ulagsmak icin
gercekei tahminlerde bulunurlar. Beklenti teorisini daha iyi anlamak i¢in Vroom
tarafindan kullanilan bazi kavramlarin agiklanmasi1 gerekmektedir (Can ve
Kavuncubasi, 2005, s. 306). Degerlik, bireyin belirli bir cabadan elde edecegi
odiillere yonelik arzusunun yogunlugunu ifade eder. Baska bir deyisle, bireyin belirli
bir hedefe ulasma arzusunun derecesini ifade eder (Silah, 2005, s. 99). Odiiller farkl
bireyler tarafindan farkli sekillerde aranir. Bazi insanlar odiilleri giiclii bir sekilde
arzularken, digerleri onlar1 hi¢ Onemsemez. Digerleri ise ¢aba gostermeye bile

degmeyecegini distiniir. Bu tiir insanlar i¢in degerlik negatif bir deger atar.
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Degerlilik -1 ile +1 arasinda bir girdidir. Bireyin bir ddiile atfettigi deger, odiiliin

onun ihtiyaglarini karsilamadaki degerini gosterir (Kogel, 2011, s. 632-633).

Beklenti kavrami, bir kisinin belirli bir eylemde bulunmasi halinde belirli bir
sonuca ulasacagma dair inancinmi ifade eder. Baska bir deyisle, beklentiler olasilig
belirler (Can ve Kavuncubasi, 2005, s. 306). Aragsallik kavrami, kisinin belirli bir
davranig1 belirli bir c¢aba ile gerceklestirmesidir. Bu performans belirli odiillerle
odiillendirilir. Ornegin, 6diil olarak bireyin maasinin artirilmasi birinci diizey bir
sonuctur. Uygulamada bu sonug, ikinci diizeydeki sonuglara ulagsmanin ve iicret,
statii ve prestij kazanmanin aracidir (Silah, 2005, s. 99-100). Birinci sonug diizeyi,
kisinin yoneldigi faaliyetle ilgili olarak elde edecegi sonuglarin olumlu ya da
olumsuz olarak degerlendirilmesiyle ulasilmasi beklenen sonuclarin belirlendigi
diizeydir. Ikinci sonug diizeyine ge¢mek, kazanilacak degere yaklasmayr miimkiin
kilar ve sonuglarin se¢iminde bireyin ihtiyaclarinin 6n plana ¢ikmasini saglar

(Ozkalp, 2001, s. 152-154).
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Kaynak, s. (Kogel, 2011, s. 634).
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2.4.2.2.2. Lawler ve Porterin Beklentiler Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom'un teorisini destekleyen arastirmalar yapmis;
Vroom'un modelini gelistirmis ve performans ile memnuniyet arasindaki iliskiyi
vurgulamistir. Insanlar cabalarinin  performanslarmi artiracagmma ve bdylece
sonuclarina ulagacaklarina inanirlarsa, ¢aba gostermeye daha istekli olacaklardir.
Ancak bu c¢aba tek basina performansi artirmaz. Vroom'un teorisine ek olarak,
bireylerin basarili olabilmeleri i¢in yeterli bilgi ve yetkinlige sahip olmalar1 gerekir.
Birey basarili olmak i¢in ne kadar motive ve kararli olursa olsun, gerekli bilgi ve
beceriye sahip degilse basarili olma sansi yoktur (Keser, 2006, s. 40). Lawler ve
Porter'm modeli, Vroom'un modelinin biraz degistirilmis bir versiyonudur. Bu

modele iligkin grafikler asagida gosterilmektedir (Kogel, 2011, s. 634).
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Sekil 2. Lawler Porter Motivasyon Modeli

Kaynak, s. (Kogel, 2011, s. 634).

Bu teorinin 6nemli bir yonili, Vroom teorisine ek olarak, algilanan odiil
degiskeninin adaletiyle 1ilgilidir. Bu baglamda, bireyler kendi basarilarim
baskalarininkiyle kiyaslayarak ne gibi ddiiller alacaklarina dair bir fikre sahip olurlar.
Gergek odiil, algilanan o6diilden daha az ise birey tatmin olmaz. Beklentiler ve
degerler bireyin tatmin diizeyinden etkilenir ve bu siire¢ tekrarlanir (Silah, 2005, s.
100-101). Orgiitteki rol catismasi, calisanlardan beklenen davranigsal yeterliligi

azaltmakta ve bu baglamda calisan ¢abasinin ve basarisinin olumsuz etkilendigi
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goriilebilmektedir. Basar1 ve motivasyonu etkileyen rol ¢atismalari, ¢alisanin ¢alistig
orgiitte gbrev tanimlarinin yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin belirlenmedigi
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2010, s. 541-542). Gorev tanimlarinin net
olarak yapilmasi, kisinin herhangi bir durum karsisinda ilgili kisiye nasil ulasacagin

bilmesi bu baglamda 6nem arz etmektedir.

2.4.2.3. Adams"in Esitlik Teorisi

J. Stacey Adams'in esitlik teorisi, esit licretlendirmenin bireyleri digerleriyle
esit performans gostermeye motive ettigi ilkesine dayanmaktadir. Bu teori dort temel

kavramdan olusmaktadir (Giiney, 2001, s. 234):

e Birey: esitlik ya da esitsizlik durumunu algilayan kisi,

e Odiil (cikt1): bireyin is yapmasi sonucunda aldigi iicret, ek gelir, statii,
taninma ya da iyi ¢alisma kosullar1 gibi ddiiller,

e Katkilar (girdiler): bireylerin islerine getirdikleri emek, egitim, Ogretim,
deneyim, beceri, zeka, vb. Bireylerin kuruma getirdikleri girdiler karsiliginda elde
edilen ¢iktilarin orani benzer isi yapan kisilerle ayni1 ise esitlik saglanmis olur. Eger
bu iki gruptan birinin oran1 digerinden kiigiik ya da biiyiikse esitlik kaybolur (Can ve
Kavuncubasi, 2005, s. 308). Adams, bireylerin bu esitsizligi ortadan kaldirmak icin
cesitli yontemlere bagvuracagini savunmaktadir. Bunlar arasinda (Keser, 2006, s. 42-

43);

e Bireyler girdilerini degistirebilirler. Girdilerini artirabilir ya da azaltabilirler.

¢ Bireyler ¢iktilarini degistirmeye ¢aligir.

eBireyler diger bireylerin girdilerini ve ¢iktilarin1 degistirmeye calisir.
Ornegin, o bireyin daha fazla is yapmasimi saglayabilir.

¢ Bireyler kendilerini kiyasladiklar kisileri degistirebilirler.

eBireyler savunma mekanizmalar1 gelistirebilir.  Ornegin, gelecekte

esitsizliklerin ortadan kalkacagina kendilerini ikna edebilirler.
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e Esitsizlik varsa birey isi birakir ya da izne ayrilir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
kendi ¢iktilarin1 digerlerinin ¢iktilartyla karsilastirdiginin  farkinda olmali ve

esitsizlik olarak degerlendirilebilecek sekilde davranmamaya 6zen gostermelidir.

Odiil bazen bir motivasyon araci olarak algilanmayabilir ve esitsiz oldugu
algis1 yaratirsa motivasyon digiiriicii bir etki yaratabilir. Bu baglamda bilge
yoneticiler, esitlik duygusu saglayarak ve ¢iktilar arasinda denge kurarak calisanlar
motive ederler (Barutgugil, 2004, s. 378). Geri doniislerin takibinin Onemi

vurgulanmaktadir.

2.4.2.4.Locke'un Amag Teorisi

Hedeflere gore yonetim teorisi olarak hedef teorisi E.A. Locke tarafindan
gelistirilmistir. Bu teori, insanlarin bilingli olarak caba gdsterebilecekleri hedefler
icin harekete gecebileceklerini 6ne siirer. Bu teoriye gore, ¢alisanlar isleriyle ilgili
uygun hedefler belirler, bu hedeflere ulasmak i¢in gereken ¢abay1 gosterir ve bunlari
gerceklestirmekten keyif alirlar. Bu keyif, calisanlar1 kendi belirledikleri hedeflere
ulagmalar1 i¢in motive eder. Eger calisanlar orgiitsel hedeflere ulastiklarinda
yoneticiler tarafindan odiillendirilirlerse ve yoneticiler liderlik yaparlarsa,
calisanlarin hedef belirlemeleri ve bu hedeflere ulasmak icin ¢aba gostermeleri tesvik

edilecek ve pekistirilecektir (Basaran, 2008, s. 108).

Bireylerin hedeflerine ulasmalarindaki en 6nemli zorluk motive olmalaridir.
Bireyler hedeflerine ulasmak i¢in kararli olmalidir. Bireyin istekleri, onu ¢aba
gostermeye yoneltecek kadar giiglii olmalidir (Izgar, 2003, s. 116). Locke hedef
belirlemede bes asama oldugunu sdyler. ilk asama, insanlarin, organizasyonun ve
teknolojinin hedef belirleme i¢in dogru kosullarda olup olmadiginin belirlenmesidir.
Ikinci asamada, hedef belirleme i¢in dogru kosullar mevcutsa, calisanlar etkilesim,
iletisim, egitim ve uygulama planlamasi yoluyla hedef belirlemeye hazir hale gelir.
Uciincii asamada, hedeflerin 6zelliklerinin yoneticiler ve astlar tarafindan anlasilmasi

tizerinde durulur. Dordiincli asamada, belirlenen hedefler ig¢in gerekli hazirliklar:
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yapmak lizere bir ara degerlendirme yapilir. Son asamada ise hedefler son bir kez
daha gbzden gecirilerek degistirilir ya da basaris1 kontrol edilir (Can ve
Kavuncubasi, 2005, s. 309). Daha yiiksek motivasyon saglamak ic¢in hedefler
asagidaki ozelliklere sahip olacak sekilde olusturulmalidir (Giiney, 2001, s. 235):

e Hedefler acgik ve net olmalidir; genel hedeflerden kaginilmalidir.
e Hedefler, onlara ulasmak isteyenler tarafindan benimsenmelidir.
e Hedefler zor ama ulasilabilir olmalidir.

e Hedefler, ne dl¢iide basarildiklarina dair geri bildirim saglamalidir.

Yukarida ayr1 ayn tartisitlan motivasyon teorisinin amaci, insanlari motive
etmek ve motivasyonlarini siirdiirmelerine yardimei olan faktorleri belirlemektir. Bir
kisinin fizyolojik ve psikolojik olarak gelistigini diisiinen gortsler, kisinin
gelisiminin, i¢sel yetenek ve yeteneklerinin, duygularinin, arzularinin, tutumlarinin
temelini olusturan rasyonel ve duygusal yonleri vurgular. Bu goriisler, o kisiyi
anlamayi, o kisinin davranisin1 yorumlamayi ve bu yapi iizerinde ¢alisarak o kisiyi
motive etmeyi vurgular. Ote yandan, bazi motivasyon teorileri i¢ faktdrlere degil, bir
kisiyi cevreleyen dis faktorlere odaklanir. Bu goriislere gore, bir kisinin davranist dis
faktorler tarafindan kontrol edilir. Bu goriislerin savunuculari, bir kiginin ¢evresinin
insanlarin davraniglarin1 etkileyen faktorlerini anlayarak ve kullanarak insanlar

motive edebileceklerini savunurlar.

2.4.3. Mottaz"'in Motivasyon Teorisi

Mottaz'in 1985 yilinda 6ne siirdiigli teoriye gore motivasyon iki faktorden
olusur: ic ve dis. Igsel motivasyon faktdrlerine gore, insanlar dis etkenlerden
bagimsiz olarak is yoluyla yetenekleri ortaya g¢ikararak motive olurlar (Brief ve
Aldag, 1976). Mottaz'a goére ig¢sel motivasyon, yapilan isten kaynaklanan ve
tamamen kisinin sorumlulugunda olan 1s veya isle iliskilendirilen yaraticilik,

cesitlilik, cesitlilik, sorumluluk, ise katilim ve sorumluluk alaninda bagimsizlik gibi
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unsurlar1 igerir. Dig motivasyon faktorleri ile ilgili olarak Mottaz, iki boyutun

varligindan bahseder:

Sosyal motivasyon boyutu: insanlarim is hayatinda kurduklar iliskileri dikkate

alir ve kisiler arasi is birligi, iletisim ve arkadaslik gibi unsurlari igerir.

Organizasyonel boyut (aragsal motivasyon araglar1): Bunlar, bireylerin ve bir
biitliin olarak organizasyonun performansini artirmak icin ayrilan, ticret esitligi, i¢
adalet, refah ve uygun bir ¢calisma ortaminin saglanmasi gibi 6zel firsatlardir (Mottaz,
1985). Igsel ve dissal motivasyon araglarinin calisanlar {izerindeki motivasyonel
etkilerine bakildiginda, Mottaz'in arastirmasi bati toplumlarinda i¢sel motivasyon
araglarin daha etkili oldugunu gdstermektedir (Chen vd., 1999; De Voe ve lyengar,
2004; Brislin vd., 2005). Fisher ve Yuan tarafindan 1998 yilinda yapilan bir
calismada Dogu kiiltiiriinliin baskin oldugu Asya toplumlarinda dis giidiilerin igsel
giidiilere gore daha baskin oldugu gozlemlenmistir (Fisher ve Yuan, 1998). Giiney
Kore'de 29 sirket ve 401 calisan iizerinde yapilan bir baska arastirma, dig motivasyon
faktorlerinin ¢alisanlarin ¢alisma gabalari iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu sonucuna

varmustir (Chang, 2003).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL ILETISIM VE iS MOTiVASYONU

3.1. Personel Motivasyonunu Etkileyen Araglar

Personel motivasyonu, ¢alisan davranislarini ve is hedeflerini koordine ederek
kisisel ve organizasyonel basariyr artirmak icin dnemlidir. Isletmenin organizasyon
yapist iginde personelin motivasyonunu etkileyebilecek birgok faktdr vardir. Orgiitsel
davranigta onemli bir yere sahip olan motivasyon olgusu, organizasyondaki bireysel
davraniglart etkiler ve ¢alisanlar is hedeflerine gore harekete gecmeye tesvik eder
Organizasyonu yoneten bir kisinin basarisi, genel isletmenin yakindan takip ettigi
organizasyondaki ¢alisanlarin ekonomik ve psikolojik yapisini bilmeye baglidir cogu
calisan tarafindan benimsenen politikalar. motivasyonel uyarim araglar1 kabul edilen
bir¢ok caligmanin belirledigi 6nem sirasi farkli olabilir ve 3 baslik altinda ekonomik
araglar, sosyo-psikolojik araglar ve Orgiitsel yoOnetim araclar1  olarak

degerlendirilebilir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003, s.147).

3.1.1. Ekonomik Aragclar

Zorlu bir rekabet ortaminda bir sirket i¢in yliksek motivasyonlu ve 6zverili bir
calisan profiline sahip olmak, sirkete rakiplerine gore ciddi bir avantaj saglar. Ucret
yonetimi sirketlere ve yoneticilere karst ¢ok hassastir ve adil ticret dagilimi
calisanlarin motive olmalarini, sirkete bagliliklarin1 artirmalarin1  ve islerini

siirdiirmelerini saglar (Goksu ve Oz, 2008, 5.420).

Tim isletmelerin kurulusunun temelinin ve ¢alisanlarin is yapma nedenlerinin
ekonomik temellere dayandig1 aciktir. Calisanlar1 calismaya iten en dnemli faktor,
her zaman yasamlarin1 ve aile yasamlarini siirdiirecek diizeyde iicret almalaridir
(Kanbur, 2008, s.30). Birgok sirket birincil motivasyon araci olarak ekonomik

motivasyon aracglarina yonelirken, sirketler ¢alisanlarina 6ncelikle tazminat yoluyla is

62



tatmini saglamaya ¢aligiyor. Bir kurulustaki ¢alisanlarin motivasyonunu artiran giiclii
ekonomik motive edici faktorler; licret artiglart prim {icretleri, ekonomik tazminat ve
kar paylasimi olarak siralanabilir (Oriicii ve Kanbur, 2008, s.87). Bunlarin varlig1 ve
dogru zamanlarda calisanlar iizerinde kullanilmasi is motivasyonunu olumlu

etkileyecektir.

3.1.2. Sosyal Psikolojik Motivasyon Araclari

Kavramsal gergeklik, insan iligkilerinin glinden giline degerlendigi gliniimiiz
orgiitlerinde calisan verimliliginin ve verimliliginin ancak ekonomik o&diiller
sonucunda artamayacagi ve Orgiit icindeki bireylerin sosyal ihtiyaclarinin da
karsilanmas1 gerektigi bilinmektedir (Ok vd., 2016, s. 19). Motivasyon araglarinda
sosyal psikolojik araglarin onemi kiiglimsenemeyecek kadar biyiiktiir. Sirketler
tarafindan genellikle daha az dikkate alinan bu tiir araglar, etkinliklerini her gecen

giin arttiracak bir konuma sahiptir (Kanbur, 2008, s.30).

Motivasyon, bir ¢alisani belirli bir amag i¢in gerceklestirme arzusuyla uyaran
fizyolojik veya psikolojik bir siirecin baslangicidir. Organizasyondaki kisilik
davraniginin ve bu davranisin orgiitsel etkisinin sonucudur. Hedefe yonelik davranig
gosterenleri  destekler (Singh, 2015, s. 58). Organizasyondaki motivasyon
uygulamasinin temel amaci, calisganin hedeflerini organizasyonun hedefleriyle
birlestirmek ve aym1 zamanda c¢alisanin kendisine ve organizasyona sagladigi
faydalari, kurulusun hedeflerine gore hareket ederken birlestirmektir. Bu nedenle
kuruluglar motivasyon araglarini1 kullanmaktadir. Calisan tesvikleri olan motivasyon
araglari, diger calisanlara farkli etkiler ve tepkiler verebilir. Dolayisiyla her kosulda
tiim organizasyonlar T{izerinde ayni etkiye sahip hicbir motivasyon faktorii
bulunmamaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008, s.86). Calisanlar1 dogru analiz etmek,
acele etmeden analizler dogrultusunda karar vermek oOrgiit ici olumlu etki

saglayacaktir.
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3.1.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Bir kurulustaki ¢alisanlart motive etmek, etkili bir sekilde iletisim kuran,
calisan sorularini1 yanitlayan, yaratici fikirler {ireten, fikirlere 6ncelik veren, personel
tutumlarini yonlendiren, ¢alisan davranigini planlayan, calisan davranigini izleyen ve
bunu is odakli davranisa doniistiirmek icin firsatlar saglayan nitelikli yoneticiler
gerektirir (Gilley ve ark. 2009, s. 81). Bir kurulustaki c¢alisanlara motivasyon
saglayan oOrgiitsel ve idari faktorler birka¢ farkli degiskende siralanabilir: "amag
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve terfi, karar alma siirecine katilim,
iletigim, igin yayilmasi, isin yogunlagmasi, yar1 6zerk ¢alisma gruplar1” olarak birkag

farkli degiskenle siralanabilir (Kusluvan, 1999, s. 61; Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 88).

Motivasyon saglayan bu orgiitsel ve yonetim araglarinin yani sira yoneticilerin
tutum ve davraniglarini, 6rgiit normlarinin nasil belirlenecegini ve ¢alisanlara hangi

Ozgiirliikk alanlarinin verildigini anlamak da 6nemlidir (Ok vd., 2016, s. 22).

3.2. Orgiit i¢cinde Personel Motivasyon Tliskisi

3.2.1. Motivasyon ve Amaglar

Belirli bir hedefe ulagsmak i¢in bir araya gelen kisilerin kurdugu bir sirketin bu
hedeflere ne derece ulasabilecegi, basarilarinin bir gostergesidir. Sirketlerde oldugu
gibi ¢aliganlar da kisilik yapist diizeyinde bir veya daha fazla hedefe ulagmak igin
yogun bir ¢aligma disiplinine girmektedir (Ugiincii, 2016, $.46). Orgiitsel 6grenmeye
duyulan ihtiyag, ortamdaki siirekli ve hizli degisimlere ayak uydurabilme
ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Siirekli degisen ve gelisen bir ortamda yasayan bir
kurulus, bir yandan stratejik hedefleri belirlemeli ve ayn1 zamanda bu degisikliklere
uyum saglama gereksinimlerini yapisal olarak edinmelidir. David Allen'in sozleri,
"[sini neden yaptigini bilmiyorsan, ona ne kadar ihtiyacin oldugunu bilmiyorsun."
Bunun nedeni, hedeflerinize gére motive olmanizin sart olmasidir (Izmirli, 2000).

Hedefi yiiksek olan kisiler daha ufak seyler ile daha ¢ok motive olabilir.
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3.2.2. Motivasyon ve Verimlilik

Motivasyonun en Onemli hedeflerinden biri verimliliktir. Verimlilik,
"minimum girdi ile maksimum c¢ikt1" elde etmektir (Mott, 1972, s. 17). Ancak
verimlilik, insanlarin motive olabilecegi 6lgiide artmaktadir (Akdemir, 2003, s. 78).
Verimlilik iizerine yapilan arastirmanin sonuglarma gore, bir kurum hedeflerine
ulastigt zaman, calisanlarin hedeflerine ulastigina inanmasi1 halinde, c¢alisan
motivasyonunun gerceklestirildigi ve hizmet kalitesinin yiikseltilmesiyle istenilen
verimlilik oraninin saglanmasina katki saglandig: belirtilmektedir (Uckun ve Pelit,
2003, s. 49-54). Baska bir calisma, c¢alisanlarin calisma seklini iyilestirmenin
calisanlarin refahini sagladigini ve bunun sonucunda etkili motivasyon ve iiretkenlik
sagladigin1 gostermektedir. (Dogan, 2003, s. 4-2). Calisanin emeginin kurumun
amagclarina uygun bir sekilde yodnlendirilmesi sonucunda iiretim veya hizmet
verimliliginin gerceklestirildigi, ¢alisan1 mutlu eden faktorler belirlenir (Abaci, 6-7

Ekim 2015, s. 148).

Calisan motivasyonu dengesi, kurulusun hedeflerinin ¢aligsanlarin hedefleriyle
cakistigi bir oranda gerceklestirilebilir (Erkut, 1992, s. 15-16). Bu Ortiisme
saglanabildigi siirece motivasyon ve verimlilik arasindaki iliski dogru bir sekilde
ortaya cikacaktir. Bu amaca ulasmak i¢in calisanlarin motivasyon durumlarini
dikkate almak, yapilacak arastirmalar sonucunda motivasyon faktorlerini belirlemek
ve etkin bir sekilde uygulamak gerekmektedir (Abaci, 6-7 Ekim 2015, s.150).
Calisanlarin is tatminini artirmak ve onlar1 motive etmek, arastirmalarinda
gosterdikleri ¢abay1 ve basariy1 artiracaktir. Sonug olarak, motive olmus calisanlarin
giicli, kurulusun hedeflerine ulagsmadaki basar1 diizeyini artirir ve kaynaklarin en

verimli sekilde kullanilmasini saglar (Eroglu, 2015, s. 453-454).
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3.2.3. Motivasyon ve Performans

"Motivasyon" olarak da adlandirilan motivasyon, dogrudan baglatma, stirdiirme
ve hareket etme giiciidiir. Performansi1 dogrudan etkileyen motivasyon, ihtiyaclarin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve kisinin yaptigi iste basarili olmasimi destekler
(Kaplan, 2007, s. 82-83). Yiiksek motivasyonlu performans, sirketin performansini
da dogrudan etkiler. Ayn1 zamanda motivasyonu yiiksek calisanlarin tiretkenligini ve
performansini artirir. Motivasyon, bir kisiyi harekete gecmeye motive eden ana
giictlir. Motivasyon ve c¢aligma yetenegi iizerinde ¢arpan etkisi yaratan motivasyon,
hedefe yonelik davraniglarda yardimci olur. Sonug¢ olarak, performansimizi
destekleyen en biiyiik giic haline gelmistir. Bir kurulusun hedeflerine ulagmasi i¢in
calisanlarin yiiksek motivasyona sahip olmasi gerekir. Motivasyon, insan kaynaklari
yonetiminin is performansi ile motivasyon arasindaki iliskiyi tanimasi i¢in de
onemlidir. Performans ise, bir isi yapan bir bireyin veya grubun, o isin amaglanan
hedeflerine dogru, baska bir deyisle sunabileceklerinin niceligi ve kalitesi agisindan
ne kadar ilerleme kaydedebilecegini temsil eder. Bireysel calisma tarzlarini
belirleyen degisken temelli modellerden birine gore yetenek, ise ilgi, hedefler, geri
bildirim ve basariyr ddiillendirme gibi faktérler de uygun ve adil bir performans
degerlendirme sistemine sahip olduklarma inanan caligsanlar tarafindan yiiksek
motivasyona sahiptir. Cabalarinin kendisine geri donecegine ve organizasyonda
onemli bir kisi olacagina inananlar, daha yiiksek bir performansta ¢alismak icin caba
gostereceklerdir. Ozellikle adil performans degerlendirmesi basarili insanlarin
motivasyonunu artirirken, bu kez haksiz bir degerlendirme sisteminin uygulanmasi
basarili insanlarin caligmaya isteksizligini artirtyor. Bu nedenle degerlendirmenin

dogru yapilmasi ¢cok dnemlidir (Tanuja, 2019).

Literatiirde motivasyon ve performans arasindaki iligkiyi arastiran bir¢ok
calisma bulunmakta ve c¢alisma sonucunda motivasyon ve performansin g¢ok
yakindan iligkili oldugunu tespit ettik (Koéroglu ve Avcikurt, 2014, $.48). Kaplan
(2007) tarafindan motivasyon teorisine uygulanan aldatici araglarin calisan
performansi lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan bir arastirma, 6zellikle

ekonomik motivasyonun ¢alisan performansi iizerinde diger motivasyonlara gore
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daha yiiksek bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Ote yandan calisma,
motivasyonun o&zel ihtiyaclarin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini, bireylerin
yaptiklarini yapmalarini sagladigini ve bunun ¢alisan performansi lizerinde dogrudan

bir etkisi oldugunu gostermektedir (Koroglu ve Avcikurt, 2014, 5.49).

Yapilan c¢aligmalar sonucunda motivasyonun basari i¢in ¢ok Onemli bir
kavram oldugu ortaya ¢ikmistir. Motivasyon arttik¢a performans arttikca basarinin
da arttig1 tespit edilmistir. Motivasyon, basar1 ve performans birbirini harekete
geciren ve organizasyonun ihtiyag duydugu unsurlardir (Yilmazsoy, 2018, s.17). Bu
durumda performans ve motivasyon arasinda dogru bir ayrim oldugunu
sOyleyebiliriz. Motive oldugunuzda daha iyi bir performans elde edersiniz ve daha
1yi bir performans elde ettiginizde daha iyi bir motivasyon elde edersiniz. Calistig1
kurumun sahibi olan, yoneticisi ya da arkadaglar tarafindan sevilen ya da maddi

doyuma ulagmis olan ¢alisanin motivasyonu da artmaktadir.

Yiiksek motivasyonla caligmak, bireysel iiretkenligi ve performansi da etkiler.
Benzer sekilde, performans degerlendirmeleri ve performans degerlendirmeleri
yoluyla calisanlara g¢alismalar1 hakkinda geri bildirimde bulunmak, geri bildirim
yoluyla c¢alisan motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir, calisanlar
calismalarinin 6nemli olduguna ve g¢abalarinin goriilebilecegine inanir, bu nedenle
sonuglarm1 goérme firsati bulan ¢alisanlar islerinin motivasyon ve performans
lizerinde olumlu bir etkisi vardir literatiirde. Iliskilerle ilgili bircok ¢alismanin yani
sira, motivasyonun tek basma performans i¢in yeterli olmadigmi ve yliksek
motivasyonun bagka faktorler gerektirdigini gosteren caligmalar da yapilmigtir
(Koroglu ve Avcikurt, 2014, s.48). Ornegin kaynaklar, yetenegin duygularla
sekillendigini ve performansi dikte ettigini sOyleyerek bireysel yetenegin performans
olusumundaki 6nemini vurgular. Ornegin heyecan ve cosku gibi olumlu duygular,
calisanlara miisterilerine daha iyi hizmet vermeleri i¢in ince ayar yapar. Benzer
sekilde olumsuz duygular da calisanlarin ¢aligmalarina ve arastirmalarina daha fazla

odaklanmasina neden olmaktadir (Kaynak, 1990, s.161).
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Vroom'un beklenti teorisine gore, motivasyon ve performans arasindaki iligki,
calisanlarin  igyerindeki c¢abalarinin performanstan kopuk oldugu inancina
dayanmaktadir. Motivasyonun ¢abaya doniistiigii, c¢abanin yetenek tarafindan
sekillendirilerek performansi artirdigi belirtilmektedir (Kaynak, 1990, s.161-162).
Motivasyon, bir ¢alisanin isini istenen performans diizeyinde gerceklestirmesi i¢in
ihtiya¢ duydugu giigtiir. Motivasyon veya motivasyon olarak tanimlanan motivasyon,
bir kisinin eylemi baslatmasina ve siirdiirmesine izin veren bir faktordiir. Ancak
calisan performansini etkileyen tiim faktorler saglanmis olsa bile birey isi igin
yeterince motive degilse burada 6nemli olan g¢alisanin performansini gostermeye

istekli olmasidir diyor.

Yoneticilerin motivasyonu artirma konusundaki goriis ve eylemleri de
onemlidir. Yoneticinin gorevi, ¢alisanin yeteneklerini ve potansiyelini organizasyona
fayda saglayacak sekilde ortaya koymaktir. Bunun i¢in en gii¢lii arag motivasyondur.
Insan olarak iiretkenlik veya performansta bile bir calisani hangi kosullarda, hangi
sekillerde ve hangi tesvik aracglariyla motive ettigini bilen bir yoneticinin belirli
ihtiyaglart vardir ve bu ihtiyaglar karsilanmazsa kusurlu bir his elde edebiliriz,
boylece kusurlu hissedebiliriz. Tim ihtiyaglar karsilanir ve fazlasiyla tatmin olan
calisanlar daha iiretken olur. Iyi bir y&neticinin c¢alisanlarmin ihtiyaclarmi
karsilamas1 ve bu ihtiyaglari nasil karsilayacagina dair uygun bir plana sahip olmasi
gerekir (Chintalloo ve Mahadeo, 2013, s. 2). Motivasyonsuz personel, isletmenin

istenen performansini elde etmeyi beklememelidir.

Calisanlart motive eden faktorler kisiden kisiye degisir, bu nedenle hangi
motivasyon aracinin etkili oldugunu belirlemeniz gerekir (Kaplan, 2007, s. 104-105).
Is hayatinizi motive etmek igin iyi bir lider olmak, ekip halinde ¢alismak, isinizi
gelistirmek, dogru kisileri dogru islere yerlestirmek, iyi 6deme yapmak ve giivenli
bir g¢alisma ortami yaratmak Onemlidir. Calisanlarin yiiksek motivasyonu ve
performansi da organizasyonun bagarisi ile ilgilidir. Calisanlarina deger veren ve
kendilerini bir ekibin pargasi gibi hissettiren sirketler de calisan motivasyonunu
etkiler. Literatiirde baz1 yazarlar, is performansinin yalnizca bir kisinin sahip oldugu

motivasyon ve yeteneklere degil, ayn1 zamanda calisanin bulundugu c¢evresel
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kosullara da dayanmas1 gerektigini savunmaktadir. Yetenek her birey i¢in dogustan
gelir, ancak egitimden sonra performansi artiran bilgi ve beceriler de gelistirilebilir.
Cevresel kosullar, isletmenin i¢ ve dis kosullarini, ¢alisma kosullarini, yonetim ve
liderlik tarzini, orgiit kiiltiiri ve iklimi, orgiitsel iletisimi, orgiitsel adalet ve giiveni,
tim calisanlar1 kapsayan bagimsiz orgiitsel faktorleri igerir. Yiiksek performansla
calismak i¢in tlim g¢alisanlarin asagidaki 6zelliklere sahip olmasi gerekir: sevgi ve
arzu (motivasyon), beceri (yetenek), bu kosullardan herhangi birinde ortaya ¢ikan
isteki zorluklar performansi olumsuz etkiler (Kéroglu ve Avcikurt, 2014, s. 49). Bu
nedenle performansi arttirmak igin kisiler her yoni ile ise uygunlugu agisindan

incelenmelidir.

3.2.4. Motivasyon ve Is Tatmini

Isten verim alabilmeniz igin en biiyiikk sart, calisanlarimizin yiiksek
motivasyonudur. Insanlar zamanlarmin biiyiik bir béliimiinii calisarak gegirirler.
Beklentileri karsilanan ¢alisanlar ¢evrelerinde daha mutlu ve huzurlu olacak, bu da is
tatmini tizerinde olumlu etki yaratacaktir (Yavuz ve Karadeniz, 2009). Motivasyon
ve memnuniyet arasindaki ayrim etkilesimlere dayanir. Memnun bir kisiyi motive
etmek i¢in gereken nedenler saglanir veya motive olan kisi tiim ¢abalar sonucunda
tatmin edilebilir. Ancak motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski kosullara ve ¢esitli
faktorlere bagli olarak olumlu, nétr veya olumsuz olabilir (Kesici, 2006). Motivasyon
ve 1s tatmini arasinda ¢ift yonli, farkli bir iligki vardir. Genel anlamda tatmin, bireyin
isteklerinin gerceklesmesi ve ¢evresinden aldig1 izlenimlerin birbiriyle uyum iginde
olmasidir. Is tatmini, bireyin bir isten bekledigi odiillerin aldif1 &diillerle
karsilastirilmasmin bir sonucu olarak da belirgindir. Is sonucunda elde edilen
i

memnuniyet" tir. Bu, memnun bir ¢alisanin motivasyonu i¢in gerekli kosullarin

memnuniyet "dis memnuniyet", is sirasinda hissedilen memnuniyet ise
hazirlandig1 anlamina gelir. Bu nedenle, motive olan ve iglerinden beklediklerini elde

eden calisanlarin esit derecede memnun, motivasyonu yiiksek ve iiretken olmalari

garanti edilir (Simsek ve ark., 2011).
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3.2.5. Motivasyon ve Baghhk

Yaz aylarinda bu alan goz Oniine alindiginda, Tiirkiye'de orgiitsel baglilik ve
motivasyon kavraminin iligkili oldugunu gosteren bir¢ok ¢alisma yapilmistir
(Canbaba, 2019; Kalay, 2015; Memisoglu ve Kalay, 2017; Oran vd., 2016; Ozata ve
Topgu, 2018). Ote yandan calisanlar1 drgiitsel degerleri benimsemeye motive etme
cabalar1 sayesinde ¢esitli calismalarda orgiitsel baglilik gerceklestirilmistir (Camilleri
ve Heijden, 2007). Calisanlarin i¢ ve dis motivasyon faktorleri orgiitsel baglilikla
ilgilidir (Moon, 2000) ve motivasyon ¢alisan bagliligiyla ilgilidir. Uriiniin kalitesinin
iyilestirilmesinde ¢ok Onemlidir (Johnson ve ark. 2010). Benzer sekilde, orgiit
liyelerini motive etmek i¢in motivasyonun Onemi gbz Oniine alindiginda, bu
kavramlarmn okul dgretmenleri igin etkili oldugunu sdyleyebiliriz. Ornegin Aksoy
(2022) tarafindan yapilan bir arastirmada orgiitsel bagliligin okullarda orgiitsel sinerji
ve oOrgiitsel refah ile iligkili oldugu, Yesil (2022) tarafindan yapilan bir arastirmada
orgiitsel sinerjinin Orgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisi oldugu bulunmustur.
Buna dayanarak orgiitsel baglilig1 yiiksek 6gretmen ve yoneticiler mutlu, huzurlu ve

birlikte calismaktan keyif aliyor olarak yorumlanabilir.

Giiler'in (2022) 6gretmen Orgiitsel terbiyesi ile 6grenci performansi arasinda
onemli bir iliski buldugu goz Oniine alindiginda, 6gretmen oOrgiitsel terbiyesinin
O0grencinin akademik performansini iyilestirmede kilit faktorlerden biri oldugu
sOylenebilir. Delen (2021) tarafindan yapilan bir arastirma, Ogretmen
motivasyonunun dgretmen yeteneginin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu ve mesleki
bilgi ve becerilerin yliksek motivasyonla birlikte daha etkin kullanilmasina izin
verdigi seklinde yorumlanabilecegini ortaya koymustur. Ayrica Giirler (2020)
arastirmasinda G6gretmen motivasyonu ile orgiitsel O6grenme diizeyleri arasinda
onemli bir iliski bulmustur. Buna dayanarak, motive olmus 6gretmenlerin bilgiyi
analiz etme, saklama ve kullanma konusunda daha basarili olduklarini sdyleyebiliriz.
Genel olarak konusursak, Ogretmenlerin kendilerini mutlu hissetmeleri, birlikte
calismaya istekli olmalari, yeniliklere daha agik olmalari, yeteneklerini artirmalari,
ogrenme diizeyini artirmalari icin birbirleriyle iliskili orgiitsel baglilik ve motivasyon

kavraminin 6nemli oldugu sdylenebilir.
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3.3. (")rgiit Ici Tletisim ve Personel Motivasyonu Tliskisi

Motivasyon iliskilerde 6nemli bir rol oynar. Giiniimiiz organizasyon yapisinda
yoneticiler ve calisanlar i¢in temel endise kaynagi, iletisimin etkinligi ve mesleki
tatmin ile iligkili motivasyonun ihmal edilmesidir (Jorfi ve ark., 2011, s. 35-36).
Isletmede kurulan iletisim sistemi, hazirlanan programin uygulanmasi ve alinan
kararlar hakkinda ¢alisani bilgilendirmek amacina sahiptir. Iletisim sistemi ayrica
calisanlarin psikolojik yapisin1 is amagclarina uyarlamayr veya degistirmeyi
amaglamaktadir. Personelin tercihlerini ve eylemlerini yonlendirir, belirlenen
hedeflerin gerceklestirilecegine ikna eder, belirlenen hedefleri her zaman motive eder

ve ¢ok yonlii faydalar saglar (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003, 5.170).

Bir kurulusta, bir yoneticiden bir ¢alisana gonderilen emirler ve haberler veya
calisanlarin duygu ve disiincelerini yayma siireci iletisim kanallar1 araciligiyla
gerceklestirilir. Glinlimiiziin zorlu rekabet kosullarinda yonetim politikasi gelistirme;
degisimin konusu olan sirketin basarisinin ana noktasinin etkin orgiitsel iletisim
oldugu bilinmektedir (Tinaztepe, 2012, s. 54). Orgiitsel iletisim arastirmalari, bir
kurulusun sagladig1 bilgilerin yeterliliginin ¢alisanlar1 tesvik ettigini ve ¢alisan
memnuniyetine katki sagladigini gostermektedir. Astlarin orgiitsel iletisim siirecinde
etkili olmasi, iletisim kanallarinin tstlere agik tutulmasi ve iletisim siirecinin
sorunsuz ilerlemesinin saglanmasiyla mimkiindir. Etkili iletisim, ¢alisanlarin

sorulara cevap bulmasini saglayarak motivasyonu artirir (Husain, 2013, s.46).

Sirket calisanlar1 yonetim ekibiyle etkin bir sekilde iletisim kurduklarini
hissediyorlarsa, mevcut performanslarin1 agmaya motive olurlar ve organizasyonun
diizgilin ¢alismasi i¢in ¢ok dnemli olan bir takim ruhu gelistirmekte fayda vardir. Her
zaman motive olmus calisanlar, bir sirketin istedigi, organizasyonel siirekliligi
saglayan ve gelir artigini slirdiiren varliktir (Rajhans, 2012, s. 81). Bu, zamanlarinin
cogunu toplantilarda veya yiiz yilize toplantilarda geciren isletme yoneticileri igin
kalic1 bir hedeftir. Notlar, mektuplar, e-postalar ve raporlar. Yoneticilerin ¢aligsanlarla
iletisim kurma sekli, ¢alisanlarin moraline, motivasyonuna ve performansina yansir.

Calisanlar ig iletisimin etkili oldugunu diisiindiiklerinde, artan is tatmininin, tesislere
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bagliligin ve isyerine olan gilivenin etkileri nedeniyle artan motivasyon goriirler

(Rajhans, 2012, s. 81).

Gilinliimiliz isi, blyliyen teknolojiye ayak uydurarak siirekli bir akigkanlik
halindedir. Iletisim, degisime motive olan ¢alisanlar icin etkili ve pratik bir aractir.
Degisime hazir ve ¢alisanlar1 bu yonde motive eden bir organizasyon olusturmak i¢in
bir dizi iletisim tekniginin etkin bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir (Gilly ve ark.
2009, s. 79). Orgiitiin etkili iletisim kanallar1 kuramadig1, ancak motivasyon kirig
yasayabilecegi ¢alisanlarda bu durumun olumsuz bir psikolojik yansimasinin
gozlendigi bilinmektedir. Ayrica bu yonde kendini gelistirmek igin personelin
patronun performans seviyesini nasil karsiladigina dair anlayisini ve izlenecek yolu
anlamak onemlidir (Tmaztepe, 2012, s. 54). Personeli iyi analiz etmek kurumu

olumlu etkileyecektir.

3.3.1. Etkili Orgiitsel fletisimin Yararlar

Iletisim, organizasyonun dikkatini organizasyonun hedeflerine odaklar. iletisim
kanallar1 araciliiyla kuruluslar, ¢alisanlarin ¢aligmalarin1 motive etmeleri, ¢alisanlari
orgiitsel hedeflerine gore yoOnlendirmeleri ve yapilan ise katkida bulunmalarini
saglamalari icin yollar acar. Isletmede ne zaman, nerede ve nasil ¢alisilacagina iliskin
bilgiler, kurulusun roliinii belirleme gibi olgular etkin oOrgiitsel iletisim yoluyla
calisanlara sunulmaktadir (Yildirim vd., 1996, s. 179; Karacor ve Sahin, 2004, s.
101).

Etkili iletisim, ¢alisan sikayetlerini ve is kayiplarini azaltir. Calisan iletisimine
deger veren sirketler genellikle katilmaya motive olmus caligsanlara sahiptir. Bu
nedenle etkili i¢ iletisim, orglitsel kaygilar ve motivasyon i¢in énemlidir (Chitrao,
2014, s. 1542). Uygun bilginin saglandig1 bir organizasyon yapisinda, karar alma
mekanizmalart beklenen diizeyde ve iletisimin temel islevlerinden biri olan

belirsizlikte islev goriir. Sistematik iletisimi etkin bir sekilde kullanarak insan
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kaynaklarima motivasyon saglayabilen endiistriler, digerlerine gore rekabet avantaj

saglama yetenegine sahiptir (Singh, 2015, s. 58).

Etkili bir orgiitsel iletisim ag1 kurmanin temeli, calisanlara basitlik ve net
hedefler iletmekle baglar. Kapsamli organizasyon yapisiyla diinya ¢apinda taninan
Visa Kredi Kart1 Ortakligi'nin kurucusu Dee Hock, organizasyon yapist hakkinda
sunlar1 soyledi: Basit ve net hedefleri olan ilkeler akilli ve karmagsik davraniglar
yaratir. Ote yandan, karmasik kurallar ve diizenlemeler, organizasyon yapisinin
temelinin basit ve sagma eylemlerle sadeli§e dayandigmi belirtmektedir. isletmenin
bicimsel yapisinin gerektirdigi iletisim her zaman basarili olamamakta ve ¢alisanlarin
zaman i¢indeki beklentilerini karsilamak ic¢in Orgiit yapisina uygun olarak kurulan
resmi iletisim kanallar1 higbir kosulda calisanlara dogru bilgileri iletmemektedir.
Isletmenin gayri resmi organizasyon yapisi, calisanlarin sorunlari ¢dzmelerine,
sitketin gayri resmi normlarim1 Ggrenmelerine, basarinin Oniindeki engelleri
kaldirmalarina ve kurumsal bir dayanigsma kiiltiirii olusturmalarina yardimci olur

(Solmaz, 2006, s. 565-566).

Yilmaz, calismasinda saglik hizmetlerinin amaglarinin toplumun sagligini
korumak,saglikgin bozulmasi halinde ise eski sagligina tekrar kavusulmasi adina
cabalar ortaya koymak hususlar1 etrafinda sekillendigini yorumlamistir (Yilmaz,
2015). Bu acidan diisiiniildiigiinde iletisim bozuldugu andan itibaren tekrar
diizeltmek adina kurum ve kisiler olarak siirekli ¢aligma halinde olmanin 6nemi

yadsinamaz.

3.3.2. Zayif Orgiitsel Iletisimin Dezavantajlari

Insanlar giinliik yasamlarinda karsilastiklar belirsizligi ortadan kaldirmak igin
iletisim siirecine baglarlar. Bu belirsizlik iletisimi daha da karmasik hale getirmekte
ve Ozellikle kurum igindeki iletisimin baslangicinda ¢alisanlar arasinda kaygi
yaratmaktadir. Boylesine tedirgin bir ortam, ¢alisanlar arasindaki iletisimin
biiyiikliigiinii zaman i¢inde degistirmekte ve gayri resmi bir yapiya ¢okmektedir

(Solmaz, 2006, s.565). Iletisim engelleri ve iletisimin etkinligini bozan cesitli
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faktorler iletisim siirecinin unsurlarint degistirerek olumsuz etkilere ve iletisim

kusurlarina yol agmaktadir (Simsek, 2009, s.58).

Iletisim eksikligi, orgiitsel belirsizligin temel nedenlerinden biridir. Bir
organizasyon i¢inde meydana gelen belirsiz ortam, calisan stresine yol acarak
organizasyona olan giivenin azalmasina, Orgiitsel bagliligin azalmasina ve isten
ayrilma egiliminin artmasina neden olarak orgiitsel verimliligin diismesine neden
olur (Ugiincii, 2016, s. 16). Orgiitsel baglamda, bilginin iletilmesi ve alinmasi
yonetim acisindan Onemli bir rol oynar. Bu iletisim siireci, ¢aligsanlarin ise karsi
Olumlu tutumlarinin gelismesinde 6nemli rol oynamaktadir (Orpen, 1997, $.519;
Yiiksel, 2005, s.293). Yoneticilerin c¢alisanlarla etkili iletisim kuramamasi,
performansin diismesine neden olur. Aynisi, ¢alisanlar 6nemli bilgilerin yukar1 dogru

akisini saglayamadiklari i¢in yoneticilere giivenmediklerinde de gegerlidir.

3.3.3. Orgiit I¢i Iletisimi Diizenlemenin Yollar

Sirket ¢alisanlari, sirketin diger ¢alisanlarinin ve departmanlarinin ne, nasil ve
ne kadar siire boyunca yaptiklarini ve i¢ iletisimde neyi basarmak istediklerini her
zaman bilmelidir. Calisanlar ve departmanlar1 arasinda etkili bir karsilikli bilgi,
diisince ve anlayis aktarimudir (Ugiincii, 2016, s.22). Orgiitsel hedefler
dogrultusunda orgiitsel bir iletisim yapis1 olusturma ve Orgiitsel iletisimin diizgiin
caligmasini saglama siirecinde esas olan, orgiitiin ulagsmak istedigi hedeflerle iletisim
kurmak i¢in gosterilen ¢abalarin personelin tutum ve davranislartyla uyumlu hale
getirilebilmesidir. Kurumsal hedeflere yonelik bir iletisim aginin olusturulmasi, tiim

sirketlerin bu siiregte basarili olmasi agisindan 6nemlidir (Solmaz, 2006, $.565).

Giliniimiizde i¢ iletisim, dis iletisim kadar 6nemlidir ve ¢ogu zaman caliganlari
motive eden bir aragtir. Aslinda, pazar segmentlerinde olgunlasan veya gerileyen
birgok sirket i¢in saglikli bir i¢ iletisim stratejisi genellikle daha fazla verimlilik elde
edilmesine yardimci olur. Bir kurulusun basarisi, c¢alisanlarin nerede ve ne

yaptiklarinin ve ne kadar iyi yaptiklarinin degerlendirilmesine baglidir. Calisanin
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yerinde davraniginin dogrulugu, iletisimin etkinligine baglidir. Basariya ulagsmak ve
dogru olan1 yapmak isteyen bir c¢alisan, bulundugu ortamda olabilmek i¢in neden
nerede oldugunu ve eylemlerinin ne kadar uygun oldugunu her zaman
degerlendirecektir. Etkili orgiitsel iletisimin nasil kurulacagi, 6rgiitiin adaletidir. Adil
iletisim i¢in calisanlar birbirlerine saygi duymali ve her seyden once her bireyin bir
pozisyon degil bir kisi olduguna saygi gostermelidir. Alicilarin ve kaynaklarin
caligmalar1 ve cevreleri i¢in birbirlerine saygi duyduklari Ol¢lide adil iletisim
saglanir. iletisimin adaleti bir yandan etkili ve verimli iletisimde temel bir faktor

iken, diger yandan etkili iletisimin sonucudur (Erdogan, 2007, s.413).

Teknik iletisim, organizasyondaki her kademedeki calisanlar1 is stratejilerini
desteklemeye ve degisen kosullarda esneklik saglamaya motive eder (Husain, 2013,
s.44). Sirketlerdeki ve personeldeki degisiklikler, is yiikiinii artirmak, g¢alisma
saatlerini uzatmak ve riske daha fazla dikkat etmelerini saglamak i¢in bu yeni
degisikliklere ayak uydurmada onemlidir (Rajhans, 2012, s. 84). Iletisim sadece
yOneticinin basarili olmasi i¢in degil, ayn1 zamanda yonetici i¢in harekete gecme
stireci i¢in de gereklidir. Bu nedenle unutulmamalidir ki plani basarili kilmak i¢in tek
basina en 1yi iletisim yeterli degildir. Organizasyonlarini yonlendirmek icin kotii bir
plana sahip olmayan bir¢ok iyi yoOnetici olabilir. Tiim bu nedenlerden dolay1
yoneticiler kurulusun iletisimini dogru acidan degerlendirir ve iyi fikirlerin

uygulanmasini saglayan 6nemli bir temel siire¢ haline getirir.

3.4. Orgiitsel iletisim ve Motivasyon Arasidaki Iliski

Is siiregleri, iletisim, ¢alisan motivasyonu, performans, iicrete ulasilabilirlik,
organizasyon diizeni ve ekonomik kosullar arasindaki karmasik iliskiye baghdir.
Iletisim, verimliligi etkileyen bircok degiskenden biri oldugundan, iletisim
olgusunun ¢ogu zaman bir sekilde verimliligi etkiledigi varsayilmaktadir (Downs,
Adrian, 2012, s. 71). Barnard (1938) iletisim, igbirligi ve ortak hedeflerin orgiitleri
olusturduguna inaniyordu ve daha sonraki aragtirmalarinda iletisim diger iki unsurun
ortaya cikmasina yol agti. Barnard, kisisel motivasyonun bir organizasyon iginde

Ozgiin iletisime ve bu iletisimin siirekliligine yol a¢tigina inaniyordu. Barnard'in
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kamu sektorii arastirma teorisine gore, Orgiit liyelerinin motivasyonlari, Orgiitiin
informal yapis1 ¢ergevesinde gerceklesen iletisimi etkilediginden, informal iletigim

konularinin incelenmesi 6nemlidir (Lu, 2003, s. 80).

Iletisim, ¢alisanlar igin motivasyonel bir giigtiir ciinkii ¢alisanlara is
gereksinimlerini nasil daha iyi karsilayabileceklerini, bunlar1 nasil daha etkili ve
basarili bir sekilde yapabileceklerini ve standartlar altinda calistiklarinda bunu nasil
gelistirebileceklerini agiklar (Robbins, Judge, 2015, s. 343). Pettit ve dig. (1997), 612
ABD sirketinin 2 calisani ilizerinde yapilan bir arastirma, is tatmini ile Orgiitsel
iletisim arasinda gii¢lii bir iligki bulmustur. Bununla birlikte, arastirma sonuglari
orgiitsel iletisimin i performansi ile is tatmini arasinda bir araci olarak roliiniin zayif
oldugunu gostermektedir (Pettit vd., 1997, s. 81-98). Buradan hareketle kisinin
yaptig1 ise hakim olmasi ve isinden memnun olmasinin iletisimi olumlu etkilemesine

ragmen performansi ayni oranda arttirmadigi diistiniilmiistiir.
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YONTEM

Arastirma Varsayimlari

HO : Orgiitsel Iletisim Ile Is Motivasyonu Arasinda Pozitif Yénde Bir Iliski
Yoktur.

H1 : Orgiitsel Iletisim Ile Is Motivasyonu Arasinda Pozitif Yonde Bir Iliski
Vardir.

Arastirmanin Sinirhiliklar:

Arastirma sadece, Istanbul ili kamu ve 6zel hastanelerinde calisan saglik
calisanlar ile smirlandirilmistir. Calismanin kisiti, goniilliilerin kisisel beyanina

dayal1 olarak ger¢eklestirilmesidir.

Veri Toplama Teknigi

Calismanin verisinin toplanmasia yonelik kullanilan anket iic bdliimden
olusmaktadir. Ik kistm demografik degiskenleri igermektedir. lkinci kisimda
calismanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerinin boyutlarint iceren Olgekler yer
almaktadir. Orgiitsel Iletisim Olcegi olarak Funda E. Balli’ nm 6lcegi, Is
Motivasyonu Olgegi olarak Baki Yilmaz’in o6lgegi kullanilmustir. Olgeklerin
kullanimi i¢in izinler mail yoluyla alinmistir (6lgekler ekler kisminda yer

almaktadir).

Arastirma Istanbul ili kamu ve &zel hastanelerinde calisan saglik calisanlart
tarafindan c¢evrimigi olarak gerceklestirilmistir. Arastirmaya gonilliilik yapan is
gorenlerin mesai disinda da anketi yanitlandirabilmesi adina e-posta adreslerine ve
WhatsApp gruplarina anket gonderilmistir. Verilerin gizli tutulacagi ve bilimsel

maksat haricinde kullanilmayacagi konusunda katilimcilar bilgilendirilmistir.
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BULGULAR

Bu boliimde saglik calisanlarinda orgiitsel iletisimin is motivasyonu iizerindeki

iligki derecelerini, iligkilerin yoniinii belirleyebilmek ve ¢esitli degiskenler arasindaki

anlaml farkliligin olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla ¢alismada elde edilen

bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, calisilan sektor, calisilan birim,

meslek, mesleki caligma siiresi, kurumda galisma siiresi degiskenlerinin grup

istatistikleri tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alisilan sektor, ¢alisilan

birim, meslek, mesleki ¢aligma siiresi, kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerinin grup

Descriptive Statistics

istatistik gosterimi

N Min. Max. > X SE. S
Cinsiyet 350 1,00 2,00 615,00 11,7571  ,02295 ,42942
Medeni durum 350 1,00 2,00 512,00 11,4629 ,02669 ,49933
Yas 350 1,00 4,00 948,00 2,7086 ,05491  1,02724
Calisilan sektor 350 1,00 2,00 471,00 1,3457 ,02546 47628
Calisilan birim 350 1,00 6,00 1171,00 3,3457 ,08396 1,57084
Meslek 350 1,00 4,00 885,00 2,5286 ,05717  1,06952
Mesleki caligma siire 350 1,00 4,00 962,00 2,7486 ,06268  1,17260
Kurum ¢aligsma siire 350 1,00 4,00 780,00 2,2286 ,06345 1,18698

Caligmaya toplamda 350 kisi katilm gostermektedir. Tablo 1 incelendiginde

cinsiyet degiskeninin toplam puani 615, ortalama degeri 1,75 ve standart sapma

puaninin ,42 seklinde, medeni durum degiskeninin toplam puani 512, ortalama degeri

2,70 ve standart sapma puaninin 1,02 seklinde, yas degiskeninin ise toplam puani

948, ortalama degeri 1,75 ve standart sapma puaninin ise ,42 seklinde oldugunu

gormekteyiz.
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Tablo 1°e gore calisilan sektor degiskeninin toplam puani 471, ortalama degeri
1,34 ve standart sapma puaninin ,47 seklinde, calisilan birim degiskeninin toplam
puan1 1171, ortalama degeri 3,34 ve standart sapma puaninin 1,57 seklinde, meslek
degiskeninin toplam puami 885, ortalama degeri 2,52 ve standart sapma puaninin
1,06 seklinde, mesleki ¢caligma siiresi degiskeninin toplam puani 962, ortalama degeri
2,74 ve standart sapma puaninin 1,17 seklinde, kurumda ¢aligma siiresi degiskeninin
toplam puami 780, ortalama degeri 2,22 ve standart sapma puaninin 1,18 seklinde

oldugunu gérmekteyiz.

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve yas gibi degiskenlerinin grup

istatistikleri tablo 2°de gdsterilmistir.

Tablo 2. Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet, medeni durum ve yas

ozelliklerine iligkin istatistiksel dagilimlari

Cinsiyet
f Yiizde % Birikimli Yizde %
Erkek 85 24,3 24,3
Kadin 265 75,7 100,0
Total 350 100,0
Medeni Durum
f Yiizde % Birikimli Yiizde %
Evli 188 53,7 53,7
Bekar 162 46,3 100,0
Total 350 100,0
Yas
f Yiizde % Birikimli Yiizde %
21-25 yas 52 14,9 14,9
26-30 yas 94 26,9 417
31-35 yas 108 30,9 72,6
36 yas ve lizeri 96 27,4 100,0
Total 350 100,0

Tablo 2 incelendiginde ¢aligmaya katilim saglayan bireylerin cinsiyet
durumlarina bakildiginda %24,3’i yani 85’1 erkek katilimci, %75,7’si yani 265’1
kadin katilimcidan olusmaktadir. Bu katilimcilarin medeni durumlar incelendiginde

%353,7’s1 yani 188’1 evliyken, %46,3’1i yani 162’si bekardir. Katilimcilarin yas
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durumlar incelendiginde ise 21-25 yas grubu %14,9 (n=52), 26-30 yas grubu %26,9
(n=94), 31-35 yas grubu %30,9 (n=108) ve 36 yas ve lizeri grubu ise %27,4 i (n=96)

olusturmaktadir.

Katilimcilarin  galigilan sektor, meslek, mesleki calisma siiresi, kurumda

caligma stiresi gibi degiskenlerinin grup istatistikleri tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisilan sektor, meslek, mesleki

caligsma siiresi, kurumda ¢alisma siiresi 6zelliklerine iligkin istatistiksel dagilimlari

Calisilan sektor

f Yiizde % Birikimli Yiizde %
Kamu 229 65,4 65,4
Ozel 121 34,6 100,0
Total 350 100,0
Meslek
f Yiizde % Birikimli Yiizde %

Hekim 61 17,4 17,4
Hemsire 138 39,4 56,9
Tibbi sekreter 56 16,0 72,9
Diger 95 27,1 100,0
Total 350 100,0
Mesleki ¢calisma siiresi

f Yiizde % Birikimli Yiizde %
0-4 yil 74 21,1 21,1
5-9 yil 73 20,9 42,0
10-14 y1l 70 20,0 62,0
15 yil ve iizeri 133 38,0 100,0
Total 350 100,0
Kurumda ¢alisma siiresi

f Yiizde % Birikimli Yiizde %
0-4 y1l 127 36,3 36,3
5-9 yil 104 29,7 66,0
10-14 y1l 31 8,9 74,9
15 yil ve iizeri 88 25,1 100,0
Total 350 100,0
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Tablo 3’1 inceledigimizde c¢aligmaya katilim saglayan bireylerin c¢aligilan
sektor durumlarina bakildiginda %65,4°l4 yani 229’u kamu sektoriinde caligirken,
%34,6’s1 yani 121’1 ise oOzel sektorde calisan katilimcidan olugmaktadir. Bu
katilimcilarin meslek durumlart incelendiginde %17,4’t (n=61) hekim, %39,4’1
(n=138) hemsire, %16’s1 (n=56) tibb1 sekreter ve %27,1’1 (n=95) ise diger alanlarda

gorev yapmaktadir.

Katilimcilarin mesleki ¢alisma siiresi durumlari incelendiginde %21,1°1 (n=74)
0-4 yil caligsma siiresi, %20,9’u (n=73) 5-9 yil ¢alisma siiresi, %20’si (n=70) 10-14
yil calisma siiresi ve %38’1 (n=133) 15 yil ve iizeri calisma siiresine sahiptir.
Katilimeilarin kurumda calisma siiresi incelendiginde ise %36,3’i (n=127) 0-4 yil
calisma stiresi, %29,7’si (n=104) 5-9 yil ¢alisma siiresi, %8,9’u (n=31) 10-14 yil

caligma stiresi ve %25,1°1 (n=88) 15 yil ve lizeri ¢alisma siiresine sahiptir.

Calismada katilimeilara uygulanan orgiitsel iletisim 6lgegi ile is motivasyonu
Olceginin  normal dagilim gosterip gdstermedigini anlayabilmek amaciyla
Kolmogorov-Smirnov? ve Shapiro-Wilk Normallik testleri uygulanmis ve sonuglari

tablo 4’de paylasilmistir.

Tablo 4. Calismada kullanilan orgiitsel iletisim 6lgegi ile is motivasyonu

Olceginin normallik testlerinin istatistiksel sonuglari

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Istatistik df Sig. Istatistik  df Sig.
Orgiitsel Iletisim ,133 350  ,000 ,814 350 ,000
Is Motivasyonu ,058 350 ,006 ,970 350 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Normallik varsayimi i¢in Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri
yapilmis, Skewness ve Kurtosis katsayilari incelenmistir. Calismada Skewness
degeri -1,116 ile .582 arasinda Kurtosis degeri ise 13,626 ile 3,285 arasinda degistigi
gozlenmistir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuglari ise p<0,05
sonucunu vermistir. Elde edilen bulgulardan hareketle normal dagilim varsayiminin

saglanamadig tespit edilmistir.
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Bu durumda analiz olarak non-parametrik testlerden olan 6lgekler arasi iligkiyi
tespit etmek amaciyla Spearman's rho Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki
farklilasmay1 tespit edebilmek amaciyla da Mann-Whitney U analiz ve Kruskal

Wallis analizi uygulanmustir.

Calismanin ana problemini olusturan oOrgiitsel iletisim ile iy motivasyonu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olup olmama durumunu tespit
edebilmek amaciyla Korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu tablo 5’de

paylasilmigtir.

Tablo 5. Orgiitsel iletisim ile is motivasyonu Spearman’s Rho korelasyon

analizi sonucu istatistiksel gosterimi

Correlations

Is Motivasyonu

Spearman's rho Orgiitsel Iletisim r ,153"
P 004
N 350

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 5°i inceledigimizde Korelasyon analizi sonucuna gére Orgiitsel Iletisim
ile Is Motivasyonu arasinda istatistiksel olarak (r=,153) pozitif yonlii, anlamls, diisiik
derecede iligki bulunmustur (p<,004). Bu durumda katilimcilar arasinda orgiitsel

iletisim arttik¢a is motivasyonunun da arttigini sdyleyebiliriz.

Calismada kullanilan orgiitsel iletisim Olceginin alt boyutlar1 olan yonetici
kaynakl1 ve ¢alisan kaynakli boyutlar1 ile i3 motivasyonu 6lgeginin alt boyutlar1 olan
belirlenmis i¢gsel motivasyon, bilgiye 6zgii i¢csel motivasyon, eyleme 6zgii icsel
motivasyon, i¢sel amotivasyon ve dissal amotivasyon, igsel motivasyon-dis
diizenleme, uyarima 6zgii icsel motivasyon alt boyutlar1 arasindaki korelasyon analiz

istatistik sonuglar tablo 6’da paylagilmistir.
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Tablo 6. Orgiitsel iletisim 6l¢eginin alt boyutlar ile is motivasyonu dlgeginin
alt boyutlar1 arasindaki Spearman'’s Rho korelasyon analizi sonucu istatistiksel

gosterimi
Correlations
Orgiitsel Y Onetici Calisan
Iletisim Kaynakli Kaynakli
Spearman's  Is Motivasyonu ,153™ 1717 111"
rho ,004 ,001 ,038
350 350 350
Belirlenmis I¢sel -,036 -,025 -,042
Motivasyon ,500 ,644 437
350 350 350
Bilgiye Ozgii igsel 144" ,140™ 125
Motivasyon ,007 ,009 ,019
350 350 350
Eyleme Ozgii Icsel -,026 -,006 -,039
Motivasyon ,631 ,909 ,469
350 350 350
I¢sel Amotivasyon ve 161" 113" ,191™
Digsal Amotivasyon ,002 ,035 ,000
350 350 350
I¢sel Motivasyon- ,159™ ,200™ ,090
Di1s Diizenleme ,003 ,000 ,092
350 350 350
Uyarima Ozgii I¢sel ,189™ 207" 141"
Motivasyon ,000 ,000 ,008
350 350 350

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 6’y1 inceledigimizde korelasyon analizi sonucuna gore Orglitsel
iletisimin alt boyutlar1 olan yonetici kaynakli ve calisan kaynakli alt boyutlar ile is
motivasyonu arasinda istatistiksel olarak (yonetici kaynakli r= ,171 ve ¢alisan
kaynakli r=111) pozitif yonlii, anlamli, diisiik derecede iliski bulunmustur. Bu
durumda en yiiksek iliski i motivasyonu ile orgiit iletisimi alt boyutu yonetici

kaynakli arasinda gozlemlenmistir.
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Tablo 6’ya gore oOrgiitsel iletisim ve yonetici kaynakli-calisan kaynakli alt
boyutlar1 ile is motivasyonunun alt boyutu olan bilgiye 6zgii i¢sel motivasyon
arasinda istatistiksel olarak (Orgiitsel iletisim r=,144; yonetici kaynakli r=,140 ve
calisan kaynakli r=,125) pozitif yonlii, anlamli, diisiik derecede iliski bulunmustur.
Bu durumda en yiiksek iliski i motivasyonu alt boyutu olan bilgiye 6zgii icsel

motivasyon ile orgiit iletisim arasinda gézlemlenmistir.

Orgiitsel iletisim ve yonetici kaynakli-calisan kaynakli alt boyutlar ile is
motivasyonunun alt boyutu olan igsel amotivasyon Ve ig¢sel amotivasyon arasinda
istatistiksel olarak (oOrgiitsel iletisim r=,161; yonetici kaynakli r=,113 ve ¢alisan
kaynakli r=,191) pozitif yonlii, anlamli, diisiik derecede iliski bulunmustur. Bu
durumda en yiiksek iliski is motivasyonu alt boyutu olan i¢sel amotivasyon ve igsel

amotivasyon ile orgiit iletisimi alt boyutu ¢alisan kaynakli arasinda gézlemlenmistir.

Orgiitsel iletisim ve ydnetici kaynakli-galisan kaynakli alt boyutlari ile is
motivasyonunun alt boyutu olan igsel motivasyon ve dis diizenleme arasinda
istatistiksel olarak (Orgiitsel iletisim r=,159; yonetici kaynakli r=,200) pozitif yonli,
anlamli, diisiik derecede iliski bulunmustur. Is motivasyonunun alt boyutu olan icsel
motivasyon ve dis diizenleme ile orgiitsel iletisimin alt boyutu olan ¢alisan kaynakli
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu durumda en yiiksek iligki is
motivasyonu alt boyutu olan i¢sel motivasyon ve dis diizenleme ile orgiit iletisimi alt

boyutu yonetici kaynakli arasinda gozlemlenmistir.

Orgiitsel iletisim ve ydnetici kaynakli-galisan kaynakli alt boyutlari ile is
motivasyonunun alt boyutu olan uyarima 6zgii igsel motivasyon arasinda istatistiksel
olarak (Orgiitsel iletisim 1=,189; yonetici kaynakli r=,207 ve calisan kaynakli r=,141)
pozitif yonlii, anlamli, diisiik derecede iliski bulunmustur. Bu durumda en yiiksek
iliski i3 motivasyonu alt boyutu olan uyarima 6zgii i¢sel motivasyon ile orgiit

iletisimi alt boyutu yonetici kaynakli arasinda gozlemlenmistir.
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Orgiitsel iletisim ve ydnetici kaynakli-galisan kaynakli alt boyutlari ile is
motivasyonunun alt boyutlari olan belirlenmis i¢sel motivasyon ve eyleme 6zgii igsel

motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamda bir iliski tespit edilememistir.

Katilimeilarin cinsiyet degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt boyutlar ile is
motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlamli farklilagma olup olmadigin

belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin cinsiyet degiskenine gére mann-whitney u analiz gosterimi

Test Statistics?

U P

Orgiitsel Iletisim 10545,000 376
Y onetici Kaynakl 11186,500 925
Calisan Kaynakli 10184,500 ,183
Is Motivasyonu 10370,500 271
Belirlenmis Icsel Motivasyon 9725,500 ,057
Bilgiye Ozgii i¢csel Motivasyon 11253,000 991
Eyleme Ozgii i¢sel Motivasyon 10806,500 571
Icsel Amotivasyon ve Digsal 10315,000 237
Amotivasyon

I¢sel Motivasyon-Dis Diizenleme 11145,000 ,883
Uyarima Ozgﬁ Icsel Motivasyon 10579,000 394

a. Grouping Variable: Cinsiyet

Katilimcilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlart ile is motivasyonu ve alt
boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢cin Mann Whitney
U analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, kadin ve erkek katilimcilarin arasinda
%95 giiven aralifi bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma tespit

edilememistir ( p>,005).

Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt boyutlari
ile 13 motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlamli farklilasma olup

olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin medeni durum degiskenine gére mann-whitney u analiz

gosterimi
Test Statistics®
U P

@rgﬁtsel Iletisim 14837,000 678
Y onetici Kaynakl 15081,000 ,876
Calisan Kaynakl1 14431,000 397
Is Motivasyonu 14448,500 ,408
Belirlenmis I¢sel Motivasyon 15011,000 ,817
Bilgiye Ozgii Igsel Motivasyon 14228,500 ,287
Eyleme Ozgii igsel Motivasyon 14011,500 ,193
Icsel Amotivasyon ve Digsal 14602,500 502
Amotivasyon

Icsel Motivasyon-Dis Diizenleme 13336,000 ,042
Uyarima Ozgii I¢sel Motivasyon 14804,000 649

a. Grouping Variable: Medeni Durum

Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlart ile is motivasyonu ve alt
boyutlarinin medeni durum degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢cin Mann-
Whitney U analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, katilimeilarin medeni durumlari
arasinda %95 giiven aralig1 bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma tespit

edilememistir ( p>,005).

Katilimcilarin  galisilan sektdr degiskenine gore Orgiitsel iletisim ve alt
boyutlar ile is motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlaml farklilagsma

olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9. Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile i motivasyonu ve

alt boyutlart durumlariin ¢alisilan sektor degiskenine gére mann-whitney u analiz

gosterimi
Test Statistics®
U P

@rgﬁtsel Iletisim 13126,500 418
Y onetici Kaynakl 12803,500 242
Calisan Kaynakl1 13800,000 952
Is Motivasyonu 13439,500 ,644
Belirlenmis I¢sel Motivasyon 13573,500 754
Bilgiye Ozgii Igsel Motivasyon 13615,000 ,789
Eyleme Ozgii igsel Motivasyon 13332,000 ,558
I¢sel Amotivasyon ve Dissal 12253,500 ,072
Amotivasyon

Icsel Motivasyon-Dis Diizenleme 13290,500 525
Uyarima Ozgii I¢sel Motivasyon 12510,000 131

a. Grouping Variable: Calisilan sektor

Katilimeilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlart ile is motivasyonu ve alt
boyutlarinin calisilan sektor degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢in Mann
Whitney U analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda, katilimcilarin g¢aligilan sektor
durumlart arasinda %95 giiven aralifi bazinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilagsma tespit edilememistir ( p>,005).

Katilimeilarin yas degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt boyutlan ile is
motivasyonu ve alt boyutlari durumlari arasinda anlamli farklilagma olup olmadigim

belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 10°da sunulmustur.
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Tablo 10. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin yas degiskenine gore kruskal wallis test analiz gosterimi

Test Statistics®?

12 SD P

(")rgl'itsel Tletisim 2,433 3 ,488
Is Motivasyonu 2,784 3 426
Yonetici Kaynakli , 710 3 871
Calisan Kaynakli 3,662 3 ,300
Belirlenmis Icsel Motivasyon ,583 3 ,900
Bilgiye Ozgii I¢sel Motivasyon 2,121 3 ,548
Eyleme Ozgii i¢sel Motivasyon 3,879 3 275
Icsel Amotivasyon ve Digsal 2,802 3 423
Amotivasyon

I¢sel Motivasyon-Dis Diizenleme 3,035 3 ,386
Uyarima Ozgii Igsel Motivasyon 5,988 3 112

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Yas

Katilimcilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile i motivasyonu ve alt
boyutlarin cinsiyet degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢in Kruskal Wallis
analizi uygulanmigtir. Analiz sonucunda katilimcilarin yas durumlari arasinda %95

giiven aralig1 bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma tespit edilememistir (

p>,005).

Katilimcilarin calisilan birim degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt boyutlari
ile i3 motivasyonu ve alt boyutlari durumlari arasinda anlamli farklilagma olup

olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo 11. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlart durumlarinin galisilan birim degiskenine gore kruskal wallis test analiz

gosterimi
Test Statistics®®
12 SD P

(")rgl'itsel Tletisim 5,490 5 ,359
Is Motivasyonu 1,064 5 957
Yonetici Kaynakli 14,793 5 011
Calisan Kaynakli 1,315 5 ,933
Belirlenmis i¢csel Motivasyon 5,946 5 312
Bilgiye Ozgii igsel Motivasyon 6,366 5 272
Eyleme Ozgii i¢sel Motivasyon 14,596 5 ,012
Icsel Amotivasyon ve Digsal 8,691 5 122
Amotivasyon

I¢sel Motivasyon-Dis Diizenleme 11,524 5 ,042
Uyarima Ozgii I¢sel Motivasyon 1,301 5 935

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Calisilan Birim

Katilimcilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile i motivasyonu ve alt
boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢in Kruskal Wallis
analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin calistiklart birim durumlar
arasinda %95 giiven aralig1 bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma tespit

edilememistir ( p>,005).

Katilimcilarin meslek degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is
motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlamli farklilagsma olup olmadigini

belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglari tablo 12°de sunulmustur.
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Tablo 12. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin meslek degiskenine gore kruskal wallis test analiz

gosterimi
Test Statistics®”
Y2 SD p

Orgiitsel Iletisim 1,544 3 672
Is Motivasyonu 3,187 3 ,364
Yonetici Kaynakli 5,505 3 ,138
Calisan Kaynakli ,206 3 977
Belirlenmis Icsel Motivasyon 4014 3 260
Bilgiye Ozgii Igsel Motivasyon ,156 3 ,984
Eyleme Ozgii i¢sel Motivasyon 1,766 3 622
Icsel Amotivasyon ve Digsal 5,982 3 112
Amotivasyon

I¢sel Motivasyon-Dis Diizenleme 4,661 3 ,198
Uyartma Ozgii Igsel Motivasyon 1,549 3 671

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable,: Meslek

Katilimeilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve alt
boyutlariin cinsiyet degiskenine gore farklarini ortaya koymak i¢in Kruskal Wallis
analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin meslek durumlari arasinda
%95 giiven aralifi bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma tespit

edilememistir ( p>,005).

Katilimcilarin mesleki ¢alisma siiresi degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt
boyutlar ile i motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlaml farklilasma
olup olmadigint belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglar1 tablo 13’de

sunulmustur.
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Tablo 13. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve
alt boyutlar1 durumlarinin mesleki ¢alisma siiresi degiskenine gore kruskal wallis test

analiz gosterimi

Test Statistics®?

12 SD p

@rgﬁtsel Iletisim 141 3 ,986
Is Motivasyonu 3,587 3 310
Yonetici Kaynakli 3,013 3 ,390
Calisan Kaynakl1 2,824 3 420
Belirlenmis igsel Motivasyon 2,824 3 420
Bilgiye Ozgii Igsel Motivasyon 1,019 3 7197
Eyleme Ozgii igsel Motivasyon 5,882 3 117
I¢sel Amotivasyon ve Dissal 1,603 3 ,659
Amotivasyon

Icsel Motivasyon-Dis Diizenleme 2,375 3 498
Uyarima Ozgii I¢sel Motivasyon 1,421 3 701

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable,: Mesleki ¢alisma siiresi

Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve alt
boyutlarmin cinsiyet degiskenine gore farklarini ortaya koymak icin Kruskal Wallis
analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin mesleki calisma stiresi
durumlart arasinda %95 giiven aralifi bazinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilasma tespit edilememistir ( p>,005).

Katilimcilarin kurumda ¢aligma siiresi degiskenine gore orgiitsel iletisim ve alt
boyutlar ile is motivasyonu ve alt boyutlar1 durumlar1 arasinda anlaml farklilagma
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonuglar1 tablo 14 ve 15°te

sunulmustur.
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Tablo 14. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlari ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin kurumda ¢aligsma stiresi degiskenine gore gosterimi

Ranks

Kurumda Caligma Siiresi N Sira ort.
Orgiitsel Iletisim 0-4 yil 127 166,13
5-9 yil 104 195,27
10-14 y1l 31 140,23
15 yil ve iizeri 88 178,08

Total 350
Is Motivasyonu 0-4 y1l 127 189,67
5-9 yil 104 175,85
10-14 y1l 31 119,06
15 yil ve tizeri 88 174,52

Total 350

Tablo 14 incelendiginde kurumda calisma siiresi 0-4 yil olan katilimcilarin

ortalama puani ort.=189,67°dir. Kurumda ¢alisma siiresi 5-9 yil olan katilimcilarin

ortalama puani ort.=175,85tir. Kurumda caligsma siiresi 10-14 yil olan katilimcilarin

ortalama puani ort.=119,06 ve kurumda calisma siiresi 15 yil ve iizeri olan

katilimeilarin ortalama puani ort.=174,52 dir.

Tablo 15. Katilimcilarin 6rgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve

alt boyutlar1 durumlarinin kurumda c¢aligma siiresi degiskenine gore kruskal wallis

test analiz gosterimi

Test Statistics®?

12 SD p

Orgiitsel Iletisim 8,907 3 ,031
Is Motivasyonu 12,177 3 ,007
Y onetici Kaynakl 5,812 3 121
Calisan Kaynakli 7,251 3 ,064
Belirlenmis i¢sel Motivasyon 5,563 3 ,135
Bilgiye Ozgii igsel Motivasyon 4,159 3 ,245
Eyleme Ozgii i¢sel Motivasyon 6,264 3 ,099
Icsel Amotivasyon ve Digsal 6,944 3 ,074
Amotivasyon

Igsel Motivasyon-Dis Diizenleme 2,676 3 444
Uyarima Ozgii I¢sel Motivasyon 1,163 3 , 162

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable,: Kurumda galisma siiresi
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Katilimcilarin is motivasyonu ile kurumda g¢alisma siiresi degiskenine gore
farklarin1 ortaya koymak i¢in Kruskal Wallis analizi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin kurumda calisma siiresi durumlar1 arasinda %95 giiven
aralig1 bazinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma tespit edilmistir ( U=
12,177; p=,007). Buna goére kurumda caligma siiresi 0-4 yil olan katilimcilarin
(ort.=189,67) is motivasyon durumlar1 daha yiiksektir diyebiliriz. Boylece kurumda
caligma siiresinin katilimcilarin i3 motivasyonlar1 iizerinde etkilidir yorumunu

yapabilmekteyiz.
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SONUC VE ONERILER

Anket verileri karsilastirildiginda orgiitsel iletisim ile is motivasyonu arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugu belirlenmis olup, bu iki kavramin bir arada

diistiniilmesi gerektigi ortaya ¢ikarilmistir. H1 hipotezi dogrulanmastir.

H1: Orgiitsel iletisim ile is motivasyonu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Bu arastirmada yapilan anket sonucunda, katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin orgiitsel iletisimin i3 motivasyonuna etkisi iizerinde anlamli bir

degisiklik yaratmadigi belirlenmistir.

Katilimcilarin orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve alt
boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farkliliklart incelendiginde anlamli bir

degisiklik saptanmamis olup, cinsiyetin etkisi olmadig1 belirlenmistir.

Katilimcilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve alt
boyutlarinin medeni durum degiskenine gore farkliliklar: incelendiginde anlamli bir

degisiklik saptanmamis olup, medeni durumun etkisi olmadig belirlenmistir.

Katilimcilarin  orgiitsel iletisim ve alt boyutlar1 ile is motivasyonu ve alt
boyutlarmin ¢alisilan birim degiskenine gore farkliliklart incelendiginde anlamli bir

degisiklik saptanmamis olup, birim farkliliginin etkisi olmadig: belirlenmistir.

Kurumda caligsma siiresi 0-4 yil olan katilimcilarinin is motivasyon durumlari
daha ytiksek olarak saptanmistir. Boylece kurumda caligma siiresinin katilimcilarin is
motivasyonlar1 lizerinde etkilidir veya kurumda calisma siiresi ilerledik¢e is
motivasyonu diismektedir seklinde yorumlayabiliriz. Bu verilere bakarak kurumda
caligma siiresi artan kisilerin kuruma ve bulunduklar1 ortama karsi motivasyonunu
azaltan faktorleri belirlemek, yeni gelen kisiler ile iletisim sikintisindan kaynakli

olabilecek sorunlar i¢in daha etkin iletisimi saglamak amacli birbirlerini tanimalarina
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yardimc1 olacak aktiviteler diizenlenebilir (dogum giinleri, birim i¢i tanigma

toplantilar1 vb.)

Orgiitsel iletisimin alt boyutlar1 olan yonetici kaynakli ve ¢alisan kaynakli alt
boyutlart ile is motivasyonu arasinda istatistiksel pozitif yonlii, anlamli, diisiik
derecede iliski bulunmustur. Bu durumda en yiiksek iliski is motivasyonu ile orgiit
iletisimi alt boyutu yonetici kaynakli arasinda gozlemlenmistir. Yonetici kaynakli
iletisim sikintilarinin i3 motivasyonunu diistirdiigii belirlenmistir. Kurumlardaki
yoneticilerin goreve basladiktan sonra belli donemlerde denetlenmesi 6nerilmektedir.
Bu denetlemeye ek olarak hastanenin genel degerlendirmesinin (anket,gdzlem vb.)
almarak yoneticilerin c¢aligma alanlarindan tamamen kopmasi engellenmelidir.
Denetimler ve sonuclarinin dnemi yoneticilere hissettirilir ise kendilerini ¢alistiklar:

alandan koparmadan daha dikkatli ve adil bir sekilde hareket edebilirler.

Yonetici secimlerinde hastane genel talebi, mevcut idari birimin Onerileri,
kisinin egitim donanimi ve bu giine kadar gelen bilgileri g6z onilinde bulundurularak

adil bir sekilde karar verilmelidir.

Yoneticiler programlarinin uygunlugu neticesinde daha az yogun olduklar
zamanlarda calisanlarin yaninda olmasi (birimlerin etkinliklerine ya da ekip ici

toplantilarina katilmasi vb.) iletisimi kuvvetlendirecektir.

Bakanlik {izerinden yapilan denetimlerde evrak bazli denetimin yam sira
calisan memnuniyeti, kisilerin kurumda karsilastigt muamele, iletisim ve mobbing

gibi kavramlarin iizerinde durulmasi icin ayri bir baslik a¢ilmasi saglanabilir.

Giliniimiizde mevcut is taniminin ¢ok disina ¢ikilmasi neticesinde birim iginde
iletisim zamanla ¢ikilmaz bir yola girmekte ve motivasyonu hizla diistirmektedir. Bu
nedenle saglik calisanlarinda is motivasyonunu arttirmak ic¢in kurumdaki tiim
birimlerde, tiim gorevlerde herkesin is tanimi diizenlenmelidir. Boylece kisilerin

yapilacak isin sinirlarin1 ve boyutlarini bilerek ona gore hareket etmesi saglanabilir.
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Kurumda ¢alisanlarin neden bu meslegi yaptigini belirlemek (mesleki tatmin,
insanlara yardim etme duygusu, para kazanma vb.) i¢in ¢esitli anketler yapilarak
kisilerin kendisini tanimasina olanak saglanabilir. Kisinin kendini tanimasi, yaptigi
meslegi ve tamimini bilmesi, ¢evresindeki kisilere daha mantik ¢ergevesinde
yaklasmasina olanak saglayacaktir. Kendinden emin olan kisi ne yapmasi1 gerektigini
bilir ve ekip arkadaslari ile daha etkin iletisim kurar, ortamda olumlu motive bir hava

olusturur.

Kurum i¢inde hangi birimde diizenleme yapilacak ise o birimdeki kisilerin
fikirlerini de alarak, o fikirler uygulanmasa dahi s6z sahibi olmalar1 saglanmali, ast
ve istlerin birlikte calisma hissiyati kuvvetlendirilmelidir. Bu kuvvetlendirme
sayesinde hem yeni fikirler ortaya ¢ikacak hem de orgiit ici iletisimin kuvvetlenmesi

ile kisilerin motivasyonu artacaktir.

Birim i¢i toplantilar diizenlenmeli, genel sikintilar agik¢ca konusulmali, ortak
kararlar alinmali ve uygulanmali, sorunlar bir iist kademeye ilerlemeden, kisiler hiir
diisiincelerini soyleyerek kendi i¢inde ¢oziilmeye c¢alisiimali, ¢oziilemedigi takdirde
ist kademeye iletilmelidir. Bu tiir toplantilar kisilerin kendilerini ifade etmesine ve
yoneticilerin kisiler ile empati yapmasina firsat saglayarak iletisimi ve dolayisi ile is

motivasyonunu olumlu etkileyecektir.

Kurumlar kendilerini gelistirme g¢abasina girmeli, eskiye odaklanmamalidir.
Gilinlimiizde teknolojinin de gelismesi ile iletisim ¢ok yonlii olarak diisiiniilmeli,
olusabilecek iletisim sikintisinin boyutlar1 géz 6niinde bulundurularak bunlara engel
olmak ve kisiler arasi iliskilere diizenlemek i¢in kurumlar siirekli kendilerini

yenilemeye calismalidir.

Orgiit igi iletisim daha verimli hale getirilmeli insanlarin beklentileri goz
oniinde bulundurulmalidir. Yeni amaclar ve hedefler yaratmak, calisanlara geri
bildirimler saglamak, c¢alisanlarin kuruma baghiligin1 saglamak daha ¢ok motive

olmalarina sebep olacaktir.
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Calisanlara kurum i¢indeki stiregler ile ilgili diizenli olarak bilgi verilmesi, bu
konuda toplantilar yapilmasi ve paydaslar c¢ikarilmasi, kurum i¢inde diizeni

saglayacak ve olusabilecek iletisim sikintilarinin oniine gegecektir.

Calisanlar  diizenli olarak egitilmelidir. Olumlu durumlarda kisiler
odillendirilerek ya da takdir edilerek yaptiklarimin fark edildigi ve kurumda
onemsendigi hissedilmeli, olumsuz durumlarda daha biiylik bir soruna sebep

olmadan yeni egitimler diizenlenmelidir.

Calisanlarin iletisim ihtiyacinin diizeyi belirlenmeli, bu ihtiyac1 kargilama
yollar1 lizerinde durulmali ve buna yonelik olarak eyleme ge¢lmelidir. Kurum ile

baglilik ne kadar yiiksek olursa performanslar da o kadar artacaktir.

Kendini ifade eden calisanlar aidiyet duygusu ile kurum i¢in daha ¢ok fayda
saglayacaktir. Bu nedenle calisanlarinin diislincesinin 6nemli oldugu hissettirilen

karar alma siireclerinde toplantilar, anketler vb. yapilabilir.

Kurumlarda gerekli olan ekip calismasinin temeli iletisimdir. Iletisimi
gelistirmek ve sosyal etkiesimi arttirmak kisilerin daha giizel bir ortamda ekip
halinde ¢aligsmasina, verimlilik ve motivasyonlarinin artmasina sebep olacaktir. EKip
olmak yalniz hissetmemeye ve sorunlarin daha hizli ¢6ziilmesine de yardimeci

olacaktir.

Kurum acisindan 6nemli biiyiik seylerin parcasi oldugunu anlamak, kurumun
misyonunu bilmek, neyi neden yaptigim1 bilmek, ekip i¢i iletisimi ve motivasyonu

olumlu etkileyecektir.
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The high score obtained from the scale indicates a positive - open organizational communication
climate, while the low score indicates a negative - closed organizational communication climate.

ORGUTSEL ILETiSIM OLCESI

rum

Yanetim isle ilgili kenularda Srglt galisanlanna glvenir.
Yénetim drgiitte alinacak kararlarla ilgili clarak drgit cahsanlannin fikiderine yeterince bagwrur.
Orgiit caliganlan is konusunda birbirlerine kars diriist davranir.
isle ilgili her konuda yinetime kolaylikla ulagabilirim.
Yénetim is yerindeki iliskilerde Grgit calisanlanna giivenir.
Orgiit calizanlan is yerindeki iliskilerde birbirlerine kars diriast tawr sergiler.
Yonetim drgitte igleyisin etkili sekilde yinitdlebilmesi icin gerekli bilgileri calisanlarla yeterinoe
paylaszir.
Orgiit calisanlan yinetime isle ilgili yeni Gnerilerini rahatlikla sunabilir.
Orgiit caliganlar ortak hedeflere sil sikoya baghdir,
. Orgiit calisanlar isle ilgili konularda birbirlerine giivenir.
._Yonetim dzellikle isimle ilgili konularda goriisiime bagwurur.
. Orgit calizanlan is konusunda yénetime kars dirdst davranir.
. Yénetim Srglit calisankannin sundugu Snerileri dikkate alir.
. Orgiit galizanlar ortak hedeflere yanelik olarak performans sergilemeye caligir.
. Drgiit calizanlan is yerindeki iliskilerde birbirlerine guvenir.
. Orgiit galizanlan is yerindeki iliskilerinde yonetime kars dinist olur.
. Yénetim drgit calizanianmin paylagmiann dnyargsiz clarak dinler.
. Orgiit calisanlan en st seviyede performans sergiler.
._Yonetimin davramiglan drgirt cahsanlanmin ona duydugu giveni arthinr.
. Ydnetimin isle ilgili bilgilendirmelerini yeterli bulurum.
. Dirgiit calizanlan yinetimle konusurken kendilerini Gzgiir hisseder.
. Orgiitte herkesin gercek diisiincelerini agikea paylasabildigi bir ortam vardir.
. Yénetim isle ilgili gbriiglerime deger verir.
. Drgiitteki calisanlar gésterdikler performansin Grgiit icin Gneminin farkindadir.
. Orgiitte calisanlar birbirlerine sdantuh zamanlarda destek olur.
. Orgiitte giivene dayah bir galisma ortarmi vardir.
. Calianlar drgirteki kaynaklan verimili kullanir.
. Ydnetim caliganlann isle ilgili yasadiklan sskintilan fark eder.
._Yonetimin bana verdigi bilgiye givenirim.
. Orgiitte calizanlar disik maliyetle yiksek kalite elde etmeye ¢aligr.

BT kesinlikle
fot | rea e | s | 1o | s ""Ka'hlmlwrum
M D derecede katilyorum

¥ T [ S N G R O ) Y -hK-atI“‘,I‘EFIJm
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Yénetici kaynakh boyuru: 1, 2, 4,5, 7, 8,11, 13, 17, 15, 20, 21, 22, 23,28, 29 {16 madde)
Cahsan kaynakh boyutu: 3,6, 9, 10, 12, 14, 15, 16, 18, 24, 235 28, 27, 30 (14 madde]

Dlgekte ters madde bulunmamaktadir.
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Ii¢ Katilnuyorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katihyorum

Tamamen Katihyorum

Bu meslel: bana ok keyifli zamanlar sagladig: icin bu meslegi yvapiyorum.

Ned en bu mesledi yaptifimi bilmiyorum, bu meslegin ger eltirdiklerine sahip olmad@mm
hissedivorum

Belli bir hayat standardma ulasmalk istedigim icin bu meslegi yapiyorum.

Meslegimi bireysel olarak telk basima yapabildigimi hissetti@im icin bu meslegi
yaplyorum.

Cesitli sosyal avantajlar sagladig icin bu mesledi vapiyorum.

Neden bu meslegi yap g kendi kendime soruyorum, Bu mesledin dnemli islerini dogru bir
sekilde yerine getiremiyorum.
Bu meslelie yeni seyler d3renmekten ¢cok zevk aldigmn icin bu meslegi yapiyorum

Ciinkii bu meslelate cok biiyiik dlciide basarh olmak istivorum alsi hald e kendimden utang
duyarm

Neden bu mesledi sectigimi bilmiyorum, bu iste cok yiiksek diizeyde verimli oclmaya
zorlaniyoruz.

Kariyverimle ilgili projeleri garceldestirmek icin bu meslegi yvapyorum.

Tlging zorluklarla karsilasugm halde isimden tatmin oldugumu hissettigim icin bu meslegi
YapIyorum.

Para kazanmann sagladig icin bu meslegi yapry orum.

Tlgine sevler haklanda bilgimi derinlestirmekten zevk aldigim icin bu meslegi yapiyorum.

Ciinldi bu iste kesinlikle colkk basanh odlmak istiyorum, aksi hald e diis lanldigma ugrarm.

Bu meslekte cok eflendigim icin bu meslegi yapiyorum.

Neden bu meslegi yap tigum bilmivorum, bu iste bize gercelici olmayan cahsma kosullan
dayaalmyor.

Bu tiirde bir isin bana saglad giivence icin bu meslegi yapiyorum.

Neden bu mesledi yaptigimmi bilmiyorum, bu meslelte bizd en ¢olk sey beldivorlar.

Ciinldi isim benim hayatomdir ve basarisiz olmak istemiyorum.

Bu meslekleilgili isleri yerine getirmekten aldisim yogun hazd an dolay1 bu meslegi
FapIyorum.

Neden bu mesledi yaptigmmi bilmiyorum, bu isin gerelderini yerine getirmek icin gerekli olan
becerilere sahip d egilim.

Kariyerimi biyle bir mesldate siirdiirmeyi isted igim icin bu meslegi yapiyorum.

Isimi vaparken yaraticithgm kanitlamaldan zevk aldgim icin bu meslegi yapyorum.

Maas icin bu meslegi yapryorum.

Bu meslekie her zaman dgrenecegim ilging seyler oldugu icin bu mesledi vapyorum.

Ciinkii hayatta kazanan olmak istiyorum.

Neden bu mesledi yap tifimi bilmiyorum, bu meslelte bize cok zor calisma kosullar:
sunuluyor.
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