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YEMIN METNI

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Yonetim siirecinde Yonetici Iletisim
Becerilerinin Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkileri ve Saghk Kurumlarinda Bir
Uygulama” adli ¢alismanin, geleneklere aykir diisecek bir yardima bagvurulmaksizin
yazildiginm1 ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.
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ONSOZ

Tez c¢alismamda, yOnetim siirecinde yonetici iletisim becerilerinin, ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkileri, motivasyonu etkileyen faktorleri, kamu
hastanelerinde ve 6zel hastanelerde ¢alisanlar tizerinde degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
Tezimi hazirladigim zaman zarfi icerisinde, gerekli yonlendirmeleri yaparak, hi¢bir
fedakarliktan kacinmayan, verdigi biiylik destek ve ayirdigi zaman i¢in ¢ok degerli
hocam ve tez danismanim Prof. Dr. Salih GUNEY ’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Sadece bu calismamda degil her zaman destegini esirgemeyen ve her alanda beni
destekleyen sayin hocam Prof. Dr. Akin MARSAP’a tesekkiir ederim.

Istatistiksel alanda ve tez ¢calismamda yardimlarini esirgemeyen, beni destekleyen ve
calismama kendi ¢aligmasi gibi 6zen gosteren ¢ok degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Firat
BAYIR’a sonsuz tesekkiir ederim.

Teze basladigim zaman zarfi igerisinde desteklerini esirgemeyen ve daima beni motive
eden her alanda yanimda olan 6zellikle istatistiksel alanda biitiin bilgilerini benimle
paylasan saymn hocalarim Yrd. Dog. Dr. Kenan SIVRIKAYA ve Ogr. Gor. Emrah
TUNER e sonsuz tesekkiir ederim.

Hem is hayatimda hem de bu calismam esnasinda biiyiik bir sabirla yanimda olan en
zor zamanlarimda agabeylik yapan ve bana yol gosteren ¢ok kiymetli hocam
Sebahattin KUTLU’ya katkilarindan ve yardimlarinda dolay1 sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim.

Bu ¢alismamda her zaman yanimda olan, beni her zaman destekleyen ve bilgilerini
benimle paylasan ¢ok degerli bir kisilige sahip olan sevgili Metin YILDIZ’a tesekkiir
ederim.

Literatire ulasmamda desteklerini benden esirgemeyen, bilgi ve deneyimlerini
benimle paylagmaya her zaman agik olan degerli insan Belgin CETIN’ e katkilarindan
dolay1 tesekkiir ederim.

Tezime kendi tezleriymis gibi 6zen gostererek, konular1 arastirmamda ve eksiklerimi
tamamlama konusunda her tiirlii destegi saglayan sevgili arkadaslarim Uzman Klinik
Psikolog Derya KONANC DIKMEN, Ziibeyde AGSAKALLI, Selin DEMIREL, Ugur
KAVLAK ve Arzu TEKDEGIRGEN” e tesekkiir ederim.

Ayni ortamda ¢alistigim zaman zaman sinirlendirdigim is arkadasim sevgili Erhan
ADSIZ’a yardimlarindan dolayi tesekkiir ederim.

Is ve tez arasinda ¢ikmaza diistiigiim en acil zamanlarimda yardimima kosan sevgili
arkadasim Halil KOSEOGLU ve istanbul’da oldugu siirece yardime1 olabilecegi her
konuda yardimlarmi esirgemeyen sevgili Dr. Ahmet KOSEOGLU’ na tesekkiir
ederim.



Sabir sinirlarini zaman zaman zorladigim ama her konuda yardimci olmak igin
ellerinden gelen her destegi saglayan, is ortamini onlarla sevdigim giilen yiizleriyle iyi
giinde kotii giinde dertlerime ortak olan biricik arkadaglarim Sevim YILMAZ ve
Reyhan CAKMAKOGLU’na sonsuz tesekkiir ederim.

Kisa siirede tanidigim ve ¢ok sevdigim, tezimi kendi tezi gibi 6zen gostererek, bana
her konuda destek saglayan, benim i¢in ¢ok degerli olan canim dostum Ogr. Gor.
Aybike Bilge KILIC’a sonsuz tesekkiir ederim.

Dostlugu ve yardimseverligi ile her zaman yanimda olan, mesleki tecriibelerinden her
daim yararlandigim, katilimcilara ulagmamda bana yardimci olan ve iyi giinde kotii
giinde hep yanimda olan degerli dostlarim Nagehan ALTUNTAS’a ve Uzman Klinik
Psikolog Melike EROK’a sonsuz tesekkiir ederim.

Tanidigim giinden beri yanimda olan kardesim kadar sevdigim, tez siirecinde beni
daima motive eden ve iyiki tamidim dedigim biricik dostum Uzman Klinik Psikolog
Sena YUCESAN’a sonsuz tesekkiir ederim.

Hayatim boyunca sevgi ve destegiyle yanimda olan, beni bugiinlere getiren, maddi
manevi destegini esirgemeyen biiylik aileme ve sabrindan dolay1 kiymetli varligim kiz
kardesim Deniz TORUN’a, sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tamdigim an itibari ile desteklerini esirgemeyerek her konuda yardimer olmaya
calisan degerli insan Ingaat Miihendisi Ugur YETIS e katkilarindan dolay1 sonsuz
tesekkiir ederim.

Bu diinyadan cennetin en giizel kdsesine giden ama varligin1 her zaman yanimda
hissettigim, bizi en giizel yerlere getirmek i¢in gece giindiiz ¢alisan ve gurur duyacak
islere imza atmamizi isteyen canimin en degerli pargasi olan biricik babacigima
armaganimdir.

Temmuz - 2015 Derya TORUN
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YONETIM SURECINDE YONETICI ILETiISIM BECERILERININ
CALISAN MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKILERI VE
SAGLIK KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

OZET

Rekabetin yasandigi is hayatinda kurumlar, calisanlarindan daima iist seviyede
motivasyon ve performans beklerler. Bu sayede hem kurum hem c¢alisan istenilen
verimi saglamis olur. Motivasyon ise belirli bir iletisimle saglanmaktadir. Ciinkii
iletisim is hayatinin kilit kelimesidir. Rekabetin arttig1 giiniimiiz sartlarinda verimlilik
On plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada isletmelerde yoneticilerin iletisim becerilerinin
calisan motivasyonu lizerindeki etkileri saglik kurumlarinda yapilan aragtirmaya gore
onemle vurgulanmistir.

Bu ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, yonetim ve yonetici, iletisim
ve motivasyon kavramlari anlatilmistir. Ikinci boliimde iletisimin amaclari, siireci,
temel 6geleri, Ozellikleri, fonksiyonlari, tiirleri ve Orgiitsel iletisimde sorunlar ve
orgiitsel iletisimi engelleyici faktdrler vurgulanmustir. Ugiincii bdliimde motivasyon
stireci, amaglari, temel kavramlar1 ve motivasyon konusunda ileri siirilen kuramlar
vurgulanmistir. Dordiinci boliimde yoneticilerin iletisim becerilerinin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkileri ve sonuglari vurgulanirken son boélimde ise
metodoloji ve sonuglar incelenerek yoneticilerin iletisim becerilerinin c¢alisan
motivasyonu iizerine etkisi tizerinde durulmustur.

Anahtar kelimeler: Yénetim, Yonetici, Iletisim Becerileri, Calisan Motivasyonu,
Ozel Hastaneler, Kamu Hastaneleri.
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THE EFFECTS OF MANAGERS COMMUNICATION SKILLS ON THE
EMPLOYEE MOTIVATION IN THE MANAGEMENT PROCESS AND
AN APPLICATION IN HEALTH INSTITUTIONS

ABSTRACT

The institutions in business life, where there is competition, always expect a high level
of employee motivation and performance. In this way, both the institution and the
employee ensure required productivity. The motivation is provided with a specific
communication. Because communication is the keyword of career. Efficiency comes
to the forefront in today's World with increased competition. In this study, the impact
of manager’s communication skills on employee motivation is overemphasized by a
study conducted in health institutions.

This study consists of five chapters. In the first chapter, manager and administration,
communication and motivation concepts are explained. In the second part, the purpose
of communication, process, basic elements, features, functions, types, problems in
organizational communication and hindering factors are highlighted. In the third part,
the process of motivation, goals, basic consepts and theories have been alleged on
motivation are emphasized.

Effects and consequences on employee motivation of managers’ communication skills
emphasized in the fourth section, while the final section focuses on the impact of
communication skills of managers on employee motivation by examining
methodology and results.

Keywords: Management, Manager, Communication Skills, Employee Motivation,
Private Hospitals, Public Hospitals.
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1. GIRIS

Orgiitlerin misyon ve vizyonlarina ulasabilmelerinde en biiyiik etkiye sahip olan
insanin ¢alistig1 kurum igerisinde bir takim ihtiyaclari bulunmaktadir. Bunlardan en
onemlileri motivasyondur. Ciinkii bir ¢alisan1 kurum igerisinde ayakta tutan ve o
kurumun amaglarina gore ¢alisma sergileyen hizmet giicii olan insanin, motivasyonu
ne kadar yiiksek olursa ¢alisma verimliligi buna paralel es degerde artis gosterir. Bu
baglamda yoneticilere biiyiik gorev diismektedir. Yonetici ¢alisan ve kurumu ayakta
tutan en dnemli kisiliktir. Iki taraf arasindaki dengeyi sagladig1 miiddetce rakiplerin
bir adim daha 6niine gegebilir bunun iginde ¢alisani ile siirekli iletisim halinde olmak
zorundadir. Bu sekilde kurum iginde kurum digsinda her seyden haberdar olabilen
yoneticiler yonetim siirecinde yonetici iletisim becerilerinin is goren lzerindeki
motivasyonunu saglamak ic¢in bir takim ¢aligmalar icerisine girebilir veya calisanini

yonlendirebilir.

Bu ¢alismada; Yonetici iletisim becerilerinin ¢alisan motivasyonu iizerine etkileri ve
saglik kurumlarinda bir uygulama islenmistir. Yoneticilerin iletisim becerilerini
calisan tlizerinde nasil kullandigi, onlari nasil yonlendirdigi ve calisanlarin bu
durumdan ne kadar memnun oldugu Ol¢lilmistir. Oldugunu ve c¢alisanlarin

yoneticilerinden bu konu da ne kadar memnun oldugunu 6l¢gmek amaglanmaktadir.

Arastirmanin evreni kamu hastanelerinde ve 6zel hastanelerde olusturulmustur. Iki

ayr1 grupta yapilan aragtirmada 160 calisan secilmistir.

Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Verilerin toplanmasinda anket tekniginden
yararlanilmistir ve hastanede gorev yapan ¢alisanlara birim ayrimi yapilmadan
uygulanmistir. Calisanlara yonelik yapilan anketlerde 6rnekleme yolu se¢ilmistir ve

uygulanmustir.



2. YONETIM, YONETICI, iLETISIM VE MOTiVASYON KAVRAMLARI

2.1.Yonetim Kavram ve Tanim

Yonetim kavrami ge¢misten giliniimiize bir¢ok kisi tarafindan farkli yorumlar ile
tanimlanmistir. Yonetim kelimesinin gegtigi her alan, kendi biinyesindeki ihtiyaglar
ve istekleri dogrultusunda tanimlar ortaya c¢ikarmustir. Pek cok yazar, diisiiniir ve
arastirmaci tarafindan yonetimin tanimi yapilmis olmakla birlikte, evrensel kabul

goren bir tanim heniiz yapilamamustir.

Yonetim, hem kavram ve diislince olarak hem de uygulama olarak, tarih boyunca
insanlarin dikkatini ¢ekmis ve bir tartisma konusu olmustur. Tarihi siire¢ i¢inde farkli
anlamlarla agiklanan ve farkli uygulamalara sahne olan yonetim, giiniimiizde de

degerini korumakta ve farkl disiplinler i¢inde degerlendirilmektedir.

Tarihsel siire¢ icerisinde yonetim kavramina baktigimizda aile kurumunun yonetime
konu olan ilk kurum oldugu goriilmektedir. Clinkii ortak yasam zorunlulugu isbirligi
icinde gergeklestirilen tiim faaliyetlerin anne, baba otoritesi altinda yliriitilmesi
sonucunu dogurmaktadir. Daha sonra, birbirine yakin olan ailelerin olusturdugu
“kabileler” yonetimin konusunu ele almistir. Yine bu evrede, kabilelerin giivenligini
saglamak tiizere, kabile icinde ayrica orgiitlenmis olan “savase¢1 birimler” yani “ordu”
yonetimi s6z konusu olan bir kurum olarak gelismistir. Son asamada ise, “devlet”ler
yeni bir yonetim alani olarak meydana gelmislerdir (Certo, 2000). Devletciligin bas
ilkesi olan devlet kavrami yoOnetime yon veren ve yonetimi aldigi kararlar
dogrultusunda yonlendiren kanallardan biridir (Usdiken, Aytemur, 2009). Amagclarin
etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesi amag edinilen bir insan toplulugunda,
isbirligi ve koordinasyon saglamaya yonelik faaliyetlerden olusan yOnetim
uygulamalari, toplumsal yasam kadar eskilere dayanmaktadir yani yonetim en kiiciik
yapt tagindan baglayarak en biiyiik kitlelerdeki bireylere kadar hitap eden bir

kavramdir.

Yonetim, bir ama¢ dogrultusunda hareket ederek, calisanlar ile isbirligi igerisinde
olan ve amaglarin dogrultusunda c¢alisarak, dogru hedeflere ulasmak icin yiiriitiilen
faaliyetler ve ugrasilar biitiiniinii igermektedir (Erdogan, 1987). Yonetim, uzun siire

sezgi ve deneyime dayali olarak ¢iraklik ve stnama-yanilma yoluyla 6grenilen bir sanat



niteligi tasimistir (Baransel, 1979). Sanatlarin en eskisi bilimlerin ise en yenisi olarak
aciklanan yonetim, Mary Parker Follet’e gore, “insanlar aracilig1 ile islerin yapilmasini
saglama sanatidir” (Balgik, 2004). Bilim dallarinin farklilik gostermesinden dolayi,
farkli bilim dallarinda gorevlerini yiiriiten bilim dallarinda gorevlerini yliriiten bilim
adamlart yOnetim kavramina ayni kelimeler ile yonetime farkli anlamlar
yiiklemislerdir. Yonetim alaninda ilgili olan kisiler yonetime kendi gereksinim ve
hedefleri biinyesinde yonetime yeni aciklamalar getirmislerdir. Buna bagli olarak ise
yonetim kavraminda kisilerinin aklina bazen bir silireg, bazen bu siire¢ igerisinde
bulunan bireyler ya da gruplar gelmektedir (Kogel, 2001). Buna bagl olarak yonetim,
insanlar1 belli bir amag¢ dogrultusunda harekete gegirme ve o amacin ger¢eklesmesini

saglama bilimidir.

Yonetim biliminin kabul edilmesi, bilim adamlari tarafindan desteklendigi i¢in ¢ok
farkli boyutlarda incelenmis ve bir¢ok kisi tarafindan benimsenmistir (Giiney, 2007).
Y onetim kavrami, bilim adamlar tarafindan farkl: sekillerde tanimlanmistir. Her bilim
adaminin kendine 6zel ¢aligma alani oldugu i¢in yonetim kavraminin tanimi karsimiza
degisik ifadelerle c¢ikmaktadir. Yonetim konusu ile ilgili olan tanimlart sdyle
siralayabiliriz:

e Yonetim, etkili ve verimli bir tutumla planlama yaparak, organize ederek, yol
gostererek ve organizasyonun kaynaklarmi kontrol ederek organizasyon
hedeflerine ulasmaktir (Daft, Marcic, 2013).

e Yonetim, diger insanlarin giig¢lerinden, bilgilerinden ve tecriibelerinden
yararlanmaktir (Giiney, 2007).

e Yonetim; planlama, orgiitleme, liderlik ve denetim gorevleri tespit edilen amag
ve hedeflerle beraber mevcut kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde kullanarak
hedeflere ulagsmaktir (Eren, 2003).

e Yonetim, Orgiitiin belirlenmis amaclarmin etkili ve rasyonel bir sekilde
gerceklestirilmesi amaciyla, planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve
denetim iglevlerine bagli; kavram, ilke, model ve tekniklerin diizenli bir sekilde
yapilmasidir (Baransel, 1979).

e Yonetim, c¢alisanlar aracilifi ile faaliyetlerin gergeklestirilmesi siirecidir

(Giiney, 2012).



e Bir takim toplumsal ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in olusturulan kurum/kurulus
ya da isletmelerde, daha dnceden belirlenmis amaglar1 gergeklestirecek isleri
yapmak i¢in ise alinan insan giiciinii faaliyete gegiren hareketler biitlintidiir
(Giiney, 2000).

e Yonetim, ekonomik savasi siirdiirebilme sanatidir (Erdogan, 1987).

e Yonetim, insanlar araciligi ile islerin istenilen bigimde yapilabilmesidir
(Arthur, Stoner and Wanker, 1986).

e Yonetim belirlenmis amaglara ulasma yolunda yapilan faaliyetlerin toplamidir
(Cemalcilar ve digerleri, 1980).

e Yonetim, en kiiciik isletmeden en biiyiik isletmeye kadar etkisini hissettiren bir
stirectir (Giiney, 2014).

e Yonetim, yoneten kisinin yaptiklaridir. Aktiviteleri koordine etme asamasi ve
bu aktiviteleri etkili bir sekle getirmek icin diger insanlar ile yapilan
faaliyetlerin siirecidir (Robbins, Coulter, 2007).

e Yonetim diizenli ve planli bir sekilde belirlenen hedeflerin denetlenmesidir
(Balgik, 2004).

e Yonetim bilim olarak incelenmis, calisilmistir. Etkin bir sekilde uygulanirsa
sanata daha yakindir (Parker, 1989).

e Yonetim, baskalar1 aracilig ile is yapabilmektir. Bagka bir deyisle, insan giicii
ile belirlenen amaglara kisa siirede verimli bir sekilde ulasabilmektir (Aksit,
2010).

e Isletmenin giiciinii korumasi igin gelecegini ilgilendiren kararlar1 almasi ve bu
kararlar dogrultusunda hareket etmesidir (Sabuncuoglu, 2003).

e Yonetim, insan giicii ile beyin giiciiniin belirli amaclar dogrultusunda bir araya
getirilerek hareket etmedir (Emre, 2003).

e Yonetim, belirlenmis amag ve hedeflere ulasmak i¢in eldeki arag ve gereglerin
sistemli ve etkili bir sekilde kullanilmasini kapsayan faaliyetler toplulugudur

(Giiney, 2004).

Bilim olarak kabul edilen yOnetim, bilim adamlar1 tarafindan su sekilde

tanimlamiglardir (Can, 1994):

e Ekonomistlere gore yonetim; sermaye, toprak ve insan giicii ile birlikte {iretim

fonksiyonlar1 biitlintidiir.



e Yonetim bilimcilerine gére yonetim, otorite sistemidir.

e Toplumbilimciler ise, bir sinif ve sayginlik sistemi olarak belirtmektedirler.

e Henry Fayol’ a gore ise; ileriyi gormek, oOrgiitlemek, sistemli bir sekilde
yonetmek olarak ifade etmistir.

e Yonetim biliminin ‘Florance Nightingal’i olarak bilinen Mary Parker Follet’e
gore yonetim, toplumsal bir siiregtir.

e Yonetim, calisanlardan yapmasi gerekenleri tespit edip, islerin planli, kontrollii

ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi demektir (Geng, 2004).

Yonetim genelde insanlar vasitasi ile isleri yaptirmak olarak tanimlanmakla birlikte
daha genis anlamda ifade etmek gerekirse, onceden belirlenen amaclara ulasmak i¢in
kaynaklarin organize edildigi ve gelecekteki faaliyetlerin belirlenmesi amaciyla
sonuclarin degerlendirildigi bir siirectir. Hangi tanim kullanilirsa kullanilsin, binlerce
yildir bireylerin oldugu kadar uygarliklarin da basarisi i¢in gerekli olan kilit faktor
yonetim olmustur. Yonetim konusunda degisik goriislerin olmasi ve genellikle
yonetimin bir bilim, sanat veya bir meslek olarak ele alinmasi konusunda ortak goriise
varilamamasi yoOnetimin tanimint zorlastirmaktadir. Yonetim insanlarin birlikte
caligmasi igin ve amaglara ulagilmasi i¢in uygun bir ¢evrenin yaratilmasidir (Hodgets,
¢ev. Cetin ve digerleri, 1999). Davranis bilimlerinin Neo-Klasik Yo6netim Diigiincesi
yonetimin, insan iliskilerine dayanan “sosyal bir siire¢” oldugunu ifade etmektedir
(Ceylan, 2003). Insan sosyal bir varlik oldugu i¢in insanm i¢inde bulundugu her ortam

yonetime duyulan ihtiyact dogurmaktadir.

Yonetim kavrami tizerinde az ¢ok goriis birligine varilan nokta “bagkalar1 araciliyla is
gormektir” seklinde olmustur. Yonetim, etkili ve verimli sonuglar ortaya ¢ikarabilmek
i¢in aktivitelerle yapilan her tiirlii asamadir. Ozellikle bu asamalar1 birlestirmelerde ve
arastirmalarda; insan, finans ve maddesel kaynaklar1 kullanarak amaca yonelik
caligmalarla kurum gorevlerini yerine getirmektedir. Bununla birlikte yOnetimin

onemli pargalar1 su sekilde siralanmigtir (Black, Perter, 2000):

e (Gorevleri gergeklestirmek i¢in ara¢ ve varliklari bir araya getiren bir siirectir.
e Kaynaklar1 bulundurmayr barindirir, sadece kaynaklar1 bulundurmayi
birlestirmeyi barindirmaz bunlar1 kullandirmayi, ¢alistirmay1 ve uygulamay1

da barindirir.



e Kaynaklarin gesitli tiplerini de kullanmay1 ve birlestirmeyi de i¢inde barindirir.
Sadece insanlar ile kaynaklar degil, finansal, materyal ve bilgisel asamalarda
bunun i¢indedir.

e Yonetim hedefe yonelik bir tutumda davranmayi i¢inde barindirir.

e Yonetim birgok aktivite ve operasyonu i¢inde barindiran bir siirectir. Bu sistem
planlama, karar verme ve degerlendirmeden olusmaktadir Calisanlarin

faaliyetlerini etkili ve verimli bir sekilde koordine eden bir sistemdir.

Buraya kadar yapilan tanimlamalardan da anlasilacagi iizere; yonetim biliminin ¢ok
genis bir uygulama alan1 ve farkli boyutlar1 vardir. Farkli disiplinlerin yaptigi tanimlar
yonetimde su sonucu ortaya c¢ikarmaktadir: Insanin var olusu ile birlikte yonetim
kavrami da var olmustur. Yonetim kavraminda gelinen nokta orgiitlerin ihtiyaclarina
gore zaman c¢izelgesi noktasinda ilerlemeye devam etmistir. Bu bakimdan yonetim
geemisten giiniimiize calisma yasaminda cesitli ihtiyaglar dogrultusunda teoriler,
planlamalar, ilkeler vb. ile bireylerin ihtiyaglar1 dogrultusunda belirli siireglerden

gecerek ilerlemeye devam etmektedir.

2.2.Yonetici Kavrami ve Tanimi

Y Onetim, amaglar1 dogrultusunda birden fazla insanin bir araya gelerek, zihin ve beden
glicli calismalar1 sonucunda yapilan faaliyetlerin biitiintidiir. Biitiin bu faaliyetlerde rol
oynayacak kisi ise yonetici olarak adlandirilmaktadir. Teknolojinin hizla gelismesi
bircok seye kolaylikla ulasmayi saglamaktadir. Isletmeler, icinde bulundugu sektdrden
dolay1 isyerlerinde olup biten giincel olaylar1 takip etmek durumundadir. Iginde
bulunduklar1 yapi, rakiplerin gelecekteki durumlar1 isgilicii piyasasindaki yerleri
hakkindaki olagan bilgiye teknoloji sayesinde hizli ve kolay bir sekilde
ulagmaktadirlar. Giin gegtikce rakiplerin farkli bir sekilde ortaya ¢ikmalar1 ve diger
isletmelerin disinda farkliliklar yaratmalar1 yeni teknik bilgi ve beceriye ihtiyaci
arttirmaktadir. Bu durumda isyerleri digerlerinden bir adim 6ne ge¢mek ig¢in farkl
uygulamalar teknikler bulmali ve uygulamalidir. Is hayatinin rekabetli ve yogun
ge¢mesinden dolay1 isletmeler misyon ve vizyon hedeflerini degistirmeyecek ama
ilerletecek sekilde kendisini siirekli yenilemelidir. Bu dogrultuda biitiin bu islemler
ile gorevlendirilen kisi ise yonetici olarak adlandirilmaktadir. Bu durumda yoneticilere

biiyiik gorev diismektedir. Yonetici, hem ¢evresinde hem is hayatinda, hem isletmeler



arasinda ulusal ve uluslararas1 yapilan degisiklikleri, yenilikleri a’dan z’ ye her seyi

takip etmek ve bilmekle yiikiimliidiir.

Yoneticinin yaptig1 ve yapmadigi her sey birilerine bir seyler ifade etmektedir (Sayers
ve digerleri, 1993). Isletmeler insan faktdrii ile dondiigii icin, yoneticinin insan
sermayesini kullanmasi ve yenilemesi gerekmektedir (Drucker ve digerleri, 2007), bu
yiizden verilen gorevlerin yerinde ve zamaninda dogru bir sekilde yapilmasi igin
yoneticinin de alt kadroya ihtiyacit vardir. Yonetici hem yoneten hem ydnetilendir.
Yonetici, yonetildigi alanin amaclar1 dogrultusunda kendisine verilen sorumluluklari

dogru kisiler ile dogru verileri kullanarak, istenileni ortaya koyan kisidir.

Yonetici hareket adamidir, isletmenin iyi/kotii karsilastigt her alanda kendini
gostermelidir (Tutar, 2007). Yonetici i¢ ve dis gevrenin tehlikelerine kars1 tedbirli olan
nitelikli ve iyi egitimli kisilerdir. Y6netimin bulundugu her alanda tehlike ve rekabet
mevcuttur bu ylizden yonetimin kararlarini saglayacak kisi yonetici oldugundan dolay1

basariy1 getiren kimse olarak da nitelendirilmektedir.

Yonetici bir takim amaglara ulagsmak i¢in verecegi kararlar dogrultusunda isletmenin
gelecegini etkilemektedir. Isletmenin uyguladigi politika, yoneticiye verilen
sorumluklar, yoneticinin aldig1 kararlar gosterdigi iistiin performans ile birleserek
isletmeye biiyiik bir gii¢ ve listlin bir basar1 kazandirir. Yoneticinin hem dogustan
gelen hem de is hayat1 tecriibesi ile gelen bir takim 6zellikleri mevcuttur. Bu 6zellikler
yOneticiye sayginlik ve gliven duygusunu asilamaktadir. Bu baglamda yonetici ile
ilgili pek c¢ok sayida tanim ortaya cikmistir, yonetici ile ilgili tanimlar1 soyle

siralayabiliriz:

e Yonetici, Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek icin verilen sorumluluklar
dogrultusunda, diger insanlarla isbirligi i¢inde olan, analitik ve kavramsal
diistinme giicii yiliksek, ikna ve uzlastirma sanati kuvvetli ve verdigi kararlar
dogrultusunda titiz hareket eden isletme giictidiir (Balgik, 2004).

e Yonetici verilen yetkiler dogrultusunda gérev yapan kisilerdir (Can, 1994).

e Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin faaliyetleri koordine ederek diger insanlarla
calisan kisidir (Robbins, Coulter, 2007).

e Bagkalar aracilifiyla islerini profesyonel bir sekilde gerceklestiren kisi ya da
kisilerdir (Kogel, 2001).



Verilen kararlar ve belirlenen amaglar dogrultusunda yaptigi islerle giiciinii iist
mercilerden alan, diger orgiit elemanlar1 ile igbirligi i¢inde olan ve onlara is
yaptiran bireylerdir (Sabuncuoglu, Tokol, 2003).

Baskalar1 vasitasiyla profesyonel bir sekilde is goren ve bunu kendine meslek
edinen kisidir (Aksit, 2010).

Orgiitiin hedefledigi amaglar dogrultusunda {iretimini iist seviyede planlayan,
koordine eden kar ve zarar oranlarina dikkat eden, calisanlarini amaglari
dogrultusunda yonlendiren kisi ya da kisilerdir (Giiney, 2012).

Egitim gordiigii alanda uzmanlasan ya da uzmanlastig1 alanda egitim goren,
isletmenin insan ve finansal kaynaklarini saglikli bir sekilde yoneten, giicli
dengeleyen, zeki, sabirli ve sorumluluk sahibi olan kisilerdir (Giiney, 2014).
Dogru strateji ve politikalar1 orgiitiin hedefleri dogrultusunda belirlenen
programla birlestiren ve insan kaynaklar1 ile verilen sorumluluklar
dogrultusunda baglanti saglayan giictiir (Uyargil ve digerleri, 2010).

Y 6netim iglevlerini yerine getirmekle yiikiimlii olan, isleri planlayan, koordine
eden ve verilen gorevler biinyesinde birinci derecede karar verme yetkisine
sahip olan kisi ya da kisilerdir (Ciftci, Oneren, 2012). Planlama ydnetimin
temel fonksiyonunu olusturdugu i¢in i¢ ve dis faktorlerdeki degiskenliklere
dikkat edilmelidir (Erdogan, 1987).

Yiiksek performans ve basar1 gosteren ayni zamanda sergiledigi liderlik
davranis1 ile g¢alisanlarin refah ve mutlulugunu goz ardi etmeyen kisilerdir
(Akdogan, 2000).

L. Urwick’ e gore yonetim, yonetimin gerektirdigi sorumluluklar tistlenerek
baskalari ile ortaklasa ¢alisan ya da baskalarini calistiran kisidir (Imrek, 2005).
Isletmenin hedefledigi amaca ulagmas1 igin isletmenin verilerini etkin ve
verimli bir sekilde plan, program dahilinde kullanan ve uygulayan
kisi/kisilerdir (Gtlltioglu, 2011).

John Kotter’e gore yonetici “karmasiklikla basa ¢ikmaktir”. Warren Bennis ve
Burt Nanus'a gore ise yoneticiligin anlami, verilen gorevi {istlendigi
sorumlulukla hedefine ulastirmak igin gerekli ¢alismalar1 yiiriiten
kisi/kisilerdir (Cetin, 2009).



Tutum ve davraniglari ile personeline adaletli tavirlar sergileyen ve isletmenin
amaglar1 dogrultusunda verdigi kararlar ile nesnel olabilen kisilerdir (Ozden,
2008).

Yonetimin verdigi emirler dogrultusunda, tistlendigi sorumluluk ile hedeflenen
amaca ulagmak icin belli kurallar dogrultusunda baskalar ile gorevleri yiiriiten
giictiir (Giiney, 2007).

Harvard Business Scholl yonetici, baskalar1 vasitasiyla isleri neticelendiren
bireylerdir.

Peter Druker’a gore yonetici, verilen gorevi planli programli bir sekilde
yirlitmek i¢in biitlin ylkimliliigli alan kisidir. Avustralya Yoneticilik
Enstitlisti'ne gore yoOnetici; tistlendigi gorevi planlayan, koordine eden, isleri
yiirlitmekle sorumlu oldugu ekibine liderlik vasfinda bulunan ve verilen gorev
ile ilgili biitiin detaylar1 programlayan kisidir (Templar, 2010).

Maddi ve manevi degerleri bir araya getirerek hedeflenen amaca ulagsmayi
saglayan kisidir (Emre, 2003).

Orgiitte yapilan calismalar neticesinde belirlenen hedeflere ulagsmak icin
gerekli ekibi kuran, onlara gerekli motivasyonu saglayan ve varilmak istenen
hedef i¢in kisiler ile iletisime gegen kisi ya da kisilerdir (Drucker ve digerleri,
cev. Cetinbakis ve digerleri, 2005).

Yonetici, verilen gérev ya da gorevlerde resmi fonksiyonlar:1 uygulayan
kisi/kisilerdir (Karahoca, Karahoca, 1998).

Her hangi bir isletmenin yada bir isin siirdiirilmesini saglamak i¢in
elemanlarini yoneten ve ¢alistiran kisidir (Akyar, 2011).

Yonetici, yonetimin aldigi kararlar dogrultusunda hareket eden ve bu kararlari
uygulamada basrol oynayan kisidir (Geng, 2004).

Isletmenin ihtiyaglari yoniinde hareket eden ve kendisine verilen makam veya
rlitbenin getirdigi yiikiimliiliikler dogrultusunda gorevleri tistlenen aktif kisidir
(Giiney, 2004).

Isletmenin veya is yerinin verdigi yetkiler dogrultusunda hedeflenen amaca
ulagsmak i¢in ¢alisan ya da ¢alistiran kisidir (Gliney, 2011).

Belirlenen amaclari belli bir zaman zarfi igerinde gerceklestirmek i¢in yapilan

calismalar biitiiniinii gergeklestiren kisidir (Eren, 2003).



Yonetim kavraminin dogusu, isleyisi, olusum stireci farkli disiplinlere ve bilimlere
yansimasi beraberinde bircok kavrami da getirmistir. Yonetici kavrami da bunlardan
biridir. Yo6netim ¢aligmalarinin yiiriitiildiigi stiregte bir yoneticinin bir giinde ve ya bir
saatte ne yaptigini anlamak zordur. YoOnetici kavramina verilen gorevler ve
sorumluluklar dogrultusunda pek ¢ok tanim ortaya ¢ikmistir. Yonetici kavraminda en
biiyiik sermaye insandir ve bu yiizden ydnetici, islerin biiyiik bir gogunlugunu insan
giicii ile gergeklestirmektedir. Yonetici, belirlenen amaclar dogrultusunda, bir grup
insanla yola ¢ikan, isleri planli-programli koordine eden, verilen sorumluluklar
dogrultusunda hareket eden ve kar-zarar oranlarina da dikkat ederek verilen zaman

dilimini verimli bir sekilde kullanan ve sonuca gotiiren kisi ya da kisilerdir.

2.3.Iletisim Kavram ve Tanim

Degisen ve gelisen bir diinyanin varlig1 olarak yasamlarin1 devam ettiren bireyler,
baska kiiltiirler ile baglantiya gegmek icin sozlii ya da s6zlii olmayan bir takim araglar
ile hedeflenen amaglar1 gergeklestirmek zorundadirlar. Belli amacglar dogrultusunda
gerceklesen iletisim insanlarin kendini anlama ve anlatma becerilerini gelistirmekle
birlikte toplumlarda s6z sahibi olmalarina destek saglamaktadir. Bu gereklilik
beraberinde belli gruplarin ortaya ¢ikmasma sebep olmaktadir. Gruplar, iletisim
iliskisi ile baglantihidir. Kisi veya kisiler iletisimle kars1 tarafa kendini ifade etmekle

birlikte belli bilgiler aktarma imkéanina sahip olmaktadir.

Iletisim Latince kokenli “communicate” kelimesinden gelmekle birlikte “ortak kilma”
anlamina gelmektedir. iletisim, haberlesmeyi de kapsayan daha genis anlamli bir ileti

anlayisini belirmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008).

Iletisim sayesinde; insanlarla insanlarin, insanlarla makinelerin, makinelilerle

makinelerin arasindaki tiim baglantilar bir denge kazanmistir (Evliyaoglu, 1987).
En yalin ve mekanik tanimiyla iletisim, kaynaktan aliciya iletinin aktarilmasi stirecidir.

Bunun yani sira Masterson ve Watson“a gore iletisim, sayesinde diinyayr anlaml

kildigimiz ve bu anlami baskalariyla paylastigimiz insani bir stirectir. McBride’a gore
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ise iletisim, yalnizca haber ve ileti aligverisi degil, goriisler, olgular ve verilerin

iletimini ve paylasimini igeren bireysel ve ortak etkinliklerdir (Bigakgi, 2006).

Iletisim, bilgi {iretme, aktarma ve anlamlandirma siireci olarak da tanimlanmaktadir

(Dokmen, 2005).

Iletisim, bir gdnderen ile alic1 arasindaki iliski, etki, iletisimin meydana geldigi ortam
ve gonderilerin degindigi bir dizi seyleri belirtir. Bu durumda iletisim, digerlerine
yonelik bir eylem, digerleri ile etkilesim ve digerlerine tepkidir (McQualin, Windalh,
¢ev. Yumlu, 2010).

Genis tanimyla iletisim, toplumsal yapinin temelini olusturan bir sistem, orgiitsel ve
yonetsel yapmin diizenli isleyisini saglayan bir arag ve bireysel davraniglari

goriintiileyen ve etkileyen bir teknik olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008).

Higbir toplum iletisim olmadan var olamaz. “Bilgi, fikir/diisiince aktarimi ancak bir
kisiden digerine anlam aktarimi sayesinde ger¢eklesir. Ancak iletisim sadece anlam

aktarimi degildir, ayn1 zamanda bu anlamin anlasilmasi gerekir (Robbins, 1998).”

lletisim, insanlar1 birbirlerine baglayan ve onlar1 sosyal bir grup halinde uyumlu
yasamalarini saglayan bir bagdir. Buradan hareketle iletisimin en acik ve kapsamli
tantm Unsal Oskay tarafindan yapilmistir. Oskay’a gore iletisim, “birbirlerine
ortamlarindaki nesneler, olaylar, olgular ile ilgili degigmeleri haber veren, bunlara
iligkin bilgilerini birbirlerine aktaran, ayni olgular, nesneler, sorunlar karsinda benzer
yasam deneyimlerinden kaynaklanan, benzer duygular tasiyip bunlar1 birbirine ifade
eden insanlarin olusturdugu topluluk ya da toplum yasami i¢inde gergeklestirilen
tutum, yargi, diistince, duygu bildirisimleridir (Bigakgi, 2006).”
Bu tamimlar dogrultusunda iletisim i¢in sunlar: siralayabiliriz ( Milli Egitim, 2007):

e Toplumun temelinde yer alan bir sistem,

e Orgiitsel ve yonetsel yapinin diizenli bir sekilde siirdiiriilmesini saglayan,

e Bireysel davraniglara yon veren bir teknik

e Sosyal siiregler alaninda bir bilim,

e Sosyal ¢evre ve uyum igin zorunlu bir sanattir.
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Buraya kadar yapilan tanimlar dogrultusunda iletisimi su sekilde tanimlayabiliriz;
Iletisim, insanlarin duygu, diisiince Ve tecriibelerini sdzlii veya yazili olarak
birbirlerine aktarmasi olayma denmektedir. Iletisim sayesinde insanlar sorunlarina
¢6ziim bulmanin yani sira, yeni yeni ¢oziimler de iiretebilirler. Iletisim insan hayatinin
her alaninda varligin1 siirdiirmektedir. Bu sebeple yasam merkezinin vazgeg¢ilmez bir

parcasi olarak insan hayatinin merkezinde olmaya devam edecektir.

2.4.Motivasyon Kavrami ve Tamim

Motivasyon, Orglit icerisinde yer alan insan davranislarin1 6nemli diizeyde etkileyen,
yonlendiren ve buna bagli davranislara neden olan bir faktor olarak 6rgiitsel davranista
onemli bir yere sahiptir. Bu sebepler motivasyonun orgiitsel davranista etkisi iizerine
sayisiz arastirma yapilmasina sebep olmustur, ayni1 zamanda da bir¢cok yaklagimlar

gelistirilmistir.

Davraniglarda 6nemli bir yere sahip olan motivasyonla ilgili ¢esitli tanimlar

yapilmistir. Bunlart su sekilde siralayabiliriz:

Motivasyon (giidiileme) kavraminin dilimizde tam karsiligin1 bulmak ¢ok zordur. Bu
kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin
Tiirkce karsihigr giidii, saik veya harekete gegirici olarak belirlenebilir (Eren, 2003).

Genel olarak istek, arzu, hedef, amag, ihtiyag, diirtii vb. kavramlari i¢eren ifadelerle
anlatilmaya c¢alisilan Latince de hareket etme anlamina gelen “movere” kokiinden
gelen motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk yada ihtiyacla baglayan amaca
yonelik bir davranis veya diirtiiyii harekete gegiren, devam ettiren siiregtir (Pekel,

2001). Motivasyon somut bir kavram olmadigi i¢in tanimlamak oldukga giigtiir.

Arastirmacilar ¢esitli kuram ve yaklasimlar getirerek konuya agiklik getirmeye
calismislardir. Bu tanimlamalardan bazilar1 agagida siralanmaistir:
e Insanlarm ve toplumlarmn duygu ve diisiincelerine yon veren, onlarm umutlar,
inanglar1 kisaca dilekleri, hiiziinleri ve ihtiyaglaridir (Eren, 2003).
e Motivasyon; istekleri, ihtiyaclar1 ve duygular1 kapsayan genel bir basliktir.

Aglik, susuzluk, dinlenme, uyku, yemek yemek vb. gibi fizyolojik kdkenli
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ihtiyaclara diirtii denilmektedir. Organizmaya harekete geciren giidiiler, tutum
ve davraniglar1 amaglar dogrultusunda yonlendirir (Ciiceloglu, 1999).

e Belirli hedefler dogrultusunda bir insanm1 harekete gegiren bir giic olarak
tanimlanan motivasyon daha genis kapsami ile de su sekildedir: Bir veya
birden ¢ok kisiyi, bir amac¢ etrafinda toplamak ya da hedeflenen amaglar
dogrultusunda harekete gecirmek igin yapilan calismalar bitiinidiir (Eren,
1989).

e Ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi ile birlikte ortaya cikan giidii, bireylerin cesitli
davraniglar sergilemesine sebep olmustur. Motivasyon ise giidiilerin asiladig1
etkileri eyleme doniistiiren siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz,
2008).

e Motivasyon; bireylerin yeteneklerini, karakterlerini ve davranislarin1 ortaya
cikararak amaglarina yon verdiren bir siiregtir (Kantar, 2008).

e Kisilerin dileklerini gerceklestirebilmesi agisindan isine daha fazla adapte
olabilmesi olayidir ( Can, 1994).

Yukaridaki tanimlari dikkate alarak motivasyonu kisaca sdyle tanimlayabiliriz:
Motivasyon, Kisinin yaptigi olaya bagli olarak kisiyi harekete gegiren giic olmakla

birlikte bireylerin yeteneklerini géstermesini saglayan bir diirtiidiir.

. YONETIM SURECINDE ILETIiSIM VE MOTiVASYONUN ONEMIi

3.1.Yonetim Siirecinde Iletisimin Onemi

[letisim, hayatimizin her alaninda yasayan bir olgudur. Yasadigimiz cevreden ¢alisma
hayatimiza kadar her an her saniye iletisim s6z konusudur. Ciinkii vaktimizin
cogunlugunu bireylerle ge¢irmekteyiz. Bireylerle baglantiya gecebilecegimiz en
biiylik gii¢ kaynag ise iletisimdir. Kendimiz disinda diger kisiler ile ihtiyacimiz
dogrultusunda irtibat kurmak zorundayiz, bu nedenle iletisim insan hayatinin olmazsa

olmazlarindandir.

Iletisim ile duygularini, diisiincelerini, sevinglerini, itirazlarin1 vb. sunabilen bireyler
pek cok alanda hislerini aktarabilirler. Bu sayede bireyler bir¢ok alanda kendilerini
kolaylikla ifade edebilirler ve ilerletebilirler. Bu sayede bu bilgileri gelecek nesillere

aktarma firsati da bulabilmektedirler. Bu faaliyetler sadece kendi iclerinde
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olmamaktadir ayn1 zamanda farkli kiiltiirlerle de yapabilirler (Dayiglu, 2010). letisim

hem bireylerin hem de toplumlar aras1 baglantilarin kdprii gorevini iistlenen bir bagdir.

Giinliik hayatimizda yeri ve 6nemi tartisilmaz olan iletisimin isletmeler agisindan da
oldukca 6nemi biiyiiktiir. Isletmeler diger kurum ve kuruluslar ile baglantiya gegmek
ve bilgi alig veriginde bulunmak i¢in iletisimi kullanmak durumundadirlar. Bu sayede
isletmeler yoOntemlerine yeni bilgiler ekleyerek kurumlarini ileri seviyeye

getirebilirler.

Isletmelerde bazen de olumsuzluklar ile karsi karsiya gelmektedir. Bu yiizden de
bir¢ok problem ile karsi Kurum i¢i/dis1 anlagsmazliklar yasanmaktadir. Bu durumun en
biiyilik sebebi yanlis iletisimdir. Bu ylizden dogru iletisim i¢in, dogru yer ve zaman,
dogru kisiler ve dogru mekan kurumlarin gelecegi ve gelisimi agisindan biiyiik 6nem

tagimaktadir.

3.1.1.Cahsanlar a¢isindan iletisimin 6nemi

Orgiitler, calisanlar arasi iliskileri ve etkilesimleri planlama ve diizenlemede ayrica
bireylerin yapilan faaliyetlerde aktif bir sekilde rol almasinda 6nemli bir yere sahiptir.
Bunu saglayan en 6nemli 68e ise iletisim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. letisim
sayesinde igletmeciler ve igletmenin biinyesinde ¢alisan kisiler hedeflenen misyon ve

vizyon i¢in ortak bir ¢alisma noktasinda bulusurlar.

Iletisim sayesinde calisanlar arasi birligi saglamak miimkiindiir. Bu sayede
organizasyonlarda hedeflenen amaclar1 gerceklestirmek ¢ok daha kolay olmaktadir.
Calisanlar arasindaki bagimlilik arttikca, isletme hedeflerine ulagilmasi i¢in yapilan
plan ve programlarin koordine edilmesi i¢in yapilan iletisim baglart da
fazlalasmaktadir. Iletisim sayesinde yapilan caligmalar kontrol altina alinmaktadir.
Genelde biiyiik firmalar ¢alismalarinin biiyiik kismini iletisime ayirmaktadir ¢linkii
isveren ve is¢i arasindaki denge iletisim sayesinde ger¢eklesmektedir ve bu sayede

isletme giin gectikce giiclinii artirmaktadir.

Calisanlarin i¢inde bulundugu ruh hali veya isyeri igerisinde bulundugu ruh hali,

kendisini, ¢evresindeki is arkadaslarini ve en énemlisi ¢alistigi kurum agisindan gok
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onemlidir. Isyerlerinde sergilenen tutum ve davranislar kisinin icinde bulundugu ruh
halinden dolay1 bazen yanlis algilamalara sebebiyet verebilir, bu da kisi agisindan karsi
tarafin olumsuz diisiincelere kapilmasina yol agar. Kisinin i¢inde bulundugu durumun,
duygu ve diisiincelerin aktarilmasi, orgiit ¢calisanlarinin birbirlerinin i¢inde bulundugu
durumu daha iyi anlamalarina yardimci olmaktadir. Ciinkdi kisiler birbirlerini ne kadar
Iyi anlarlar ise sergiledikleri performanslarda bir o kadar iyi olur. Bu da demek oluyor
ki kisilerin ¢alisma ortami, ¢alisma arkadaslari, isletmenin c¢alisanina davranisi,
verdigi egitimler vb. etkenler iletisimin calisanlar agisindan ne kadar 6nemli bir yere

sahip oldugunu belirtmektedir.

3.1.2. Yoneticiler acisindan iletisimin 6nemi

Isletmeler insanlar ile var olmaktadir ve insanlar1 yonlendiren etkin ve vasifli hale
getiren ise yoneticilerdir. Yoneticiler uygun yontemler ile uygun yer ve zamanda
calisanlarim1 koordine eden kisi veya kisilerdir. Isletmelerde yoneticiler oldukca
onemli bir mevkiye sahiptir ¢iinkii bir isletme yoneticiden sorumludur bu yiizden
yoneticilerin sorumluluklart ve yiiklendikleri is yiikii olduk¢a agirdir. Yoneticiler
hedefleri dogrultusunda c¢alismakla yiikiimliidiir. Planli ve programli calisan
yoneticiler calisanlar1 ile ayrica g¢evre kurum ve kuruluslarla aradaki dengeyi
saglayabilmek igin aktif bir iletisim yontemi kullanmalidir. Bu sayede kurumun

calisanlari, misterileri ve tist yonetimle etkili bir iletisim halinde olurlar.

Kurumlar kendi calisma stillerine gore bir iletisim ag1 kullanmalidir. Bu sayede
calisanlar ve yoneticiler iletisimi verimli hale dontistiirebilirler. Y oneticiler toplantilar
disinda yiiz yiize iletisim yonetimini kullanmalidir ¢linkii bazi ¢aligma alanlar1 sirketin
kar amaci i¢in bunu gerektirmektedir. Yazili, sozlii ve s6zsiiz iletisim aglarini kullanan
yoneticiler hedeflenen planlarin gergeklesebilmesi icin tiim fonksiyonel faaliyetleri
kullanmakla yiikiimliidiir. Cevresi ile iletisim baglar1 ne kadar giiclii olursa sirketin ve
calisanlarin ona olan baghilig1 o derece yiikselir. Yoneticiler kurumun yillar sonraki
hedefleri dogrultusunda calisarak ve c¢evresindeki kisiler ile dogru ve etkili iletisim

kurarak yoluna devam ettigi siirece bagar1 her zaman onlar ile olur.
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3.1.3. Kurum agisindan iletisimin 6nemi

Calisanlar ve yoneticiler agisindan iletisim 6nemli oldugu kadar kurumlar agisindan
da onemlidir. Isletmelerin amaci; isletmelerin isleyisini saglamak ve isletmeyi
hedeflerine ulastirmaktir. Oncelikle kurum kendi igerisinde iletisimi basarmak
zorundadir. Calisanlarina hedeflenen amaglari, yiiriitiilen ¢aligsmalari, is disiplinini vb.
degerleri benimsetmelidir. Bunun iginde c¢alisanina yiiksek bir motivasyon
saglamalidir. Personelin performansi ne kadar iyi olursa ¢alisma kalitesi ve kurum
basarist list seviyelere ylikselir. Kurum i¢indeki basarili iletisim ¢evre firmalara pozitif
bir sekilde yansiyacaktir ¢iinkii verilen hizmetler {retilen iirinler rakip firmalar

tarafindan benimsenir ve bu da kurumu olumlu yénde etkiler.

Kurum i¢i iletisim c¢alismalarinda dikkat edilmesi gereken baz1 noktalar

bulunmaktadir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz (Okay, 2000):

e Isyerindeki olumlu ve ya olumsuz tiim gelismeler hakkinda calisanlara bilgi
vermek.

e Isletmenin planlamasi hakkinda ¢alisanlar1 bilgilendirmek.

e Toplant1 sonuglarinda alinan kararlarin ¢aliganlarina aktarmak

e Kurumda calisanlarin pozisyonlart dogrultusunda egitimler verilmesi ve
egitimlere gonderilmesi

e (alismalara yonelik toplantilar gergeklestirmek

Kurum da gergeklestirilen ¢aligmalarin hepsi iletisim sayesinde gergeklesmektedir.
Teknolojinin gelismesi ile birlikte kurumlarin hedefleri de degismistir bu yiizden
oncelik kurum i¢i iletisimin gerceklesmesi ve ardindan da hedef pazarlar

dogrultusunda yapilan ¢alismalara yonelik iletisimin gerceklesmesi gerekmektedir.

3.2.Motivasyonun Onemi

Orgiitler ve insanlar ¢esitli sartlar altinda degisik davranislar sergilemektedir. Bu
davraniglarin pek cok sebebi olabilir fiziksel sartlar, sosyal sartlar, yasadiklari
psikoloji durumlar, ¢evre etkisi, is durumu vb. bir ¢ok durum insanlarin ve orgiitlerin

davraniglarint  ortaya ¢ikarmaktadir. Sartlar, insanlarin bazi ihtiyaglarindan
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kaynaklanmaktadir. Ornegin; bir is yerinde ¢alisana sunulan sartlar ve verilen deger
calisgan kisinin yapti§1 isin kalitesini arttirmaktadir. Buradaki kilit kelime
motivasyondur. Insanin motivasyonu ne kadar yiiksek olursa karsilastig1 sartlar1 o
derece zorlar. Bu ylizden motivasyona bagl yapilan her ¢alisma sonucunda basari

getirir.

Motivasyonun 6nemini su ana basliklar altinda ele alacagiz:

3.2.1. Calisanlar acisindan motivasyonun 6nemi

Motivasyon, kurumlar agisindan olduk¢a onemlidir. Ozellikle ¢alisanlari motive
etmek kurum ve kurumun amaglari agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Ciinki kurum
amagclar1 dogrultusunda ¢alismalarini siirdiirmektedir ve en biiyiik gérev calisanlara
diismektedir. Bir is yeri calisanlar1 ve calisanlarmin kalitesi ile yol kat eder.
Calisanlarin; ¢aligma ortami, ¢alisma sartlari, gorevleri, kuruma sagladigi verimlilik

vb. bir¢ok etkinlikte isteklendirme 6n plana ¢ikmaktadir.

Bir ¢alisan kurumun sartlarindan memnun ise, yaptigi iste verimlilik oran1 kurumun
istedigi seviyenin de lstline ¢ikabilir. Kurum ¢alisanina calistigi alanlarda destek
saglar, egitimler, seminerler, konferanslar diizenler ve yaptig1 ise gore calisanini
odiillendirirse calisan kuruma is yeri gibi bakmaz. Kariyeri ve kurumu i¢in daha ¢ok

caba sarf eder ve buda her iki taraf iginde pozitif katkilar saglar.

Olumlu sartlar her zaman kurumun yararma olur sayet kurumda olumsuz olaylar
yasanir ise bu hem calisan1 hem kurumu negatif ydnde etkiler. Ornegin; ¢alisan1 sadece
kurumda olan olaylar ve kurumun sartlar1 etkilemez. Calisma arkadaslar1 da etkiler.
Ayni ortami paylastigi bir kisi ile anlasamiyorsa ve ona karsi tarafsiz duygular
hissediyorsa motivasyonunu olumsuz yonde etkiler. Bu yiizden kuruma biiyiik gérev
diismektedir. Calisanina sagladigi sartlar1 orantili bir sekilde planlamali ve
uygulamalidir.

Kurumun hedefleri dogrultusunda calisanlari arasindaki motivasyonu desteklemenin
yant sira kurum igerisindeki huzur ve iletisimi olumlu yonde etkileyen faaliyetler
diizenlemekte vardir. Her kurumun bir amaci oldugu gibi ¢alisanlarinda kurumun

amaci yerine getirmek i¢in bir gérevi vardir. Bunu i¢inde daha iyi adapte olmalari
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gerekmektedir. Bunun kurumun saglayacagi en biiyiikk katki zaman kazanci ve

minimum hata payidir. Bu sayede rakip firmalara kars1 bir adim 6nde olmasini saglar.

3.2.2. Yonetim ac¢isindan motivasyonun énemi

Bir firma i¢in yonetim ¢ok onemlidir. Sirket hangi dogrultuda yonetilirse o yonde
ilerler ya da geriler. Bu agidan yonetim ne kadar iyi olursa sectigi g¢alisanlarla
arasindaki iletisim ve ayni amaca hizmet bir o kadar paralel olur. Yani bu demek

oluyor ki bir firmadaki yonetim, ¢alisanlarini ve kurumunu temsil eden kilit noktadir.

Kurumda yonetimin is ylki digerlerine oranla olduk¢a fazladir. Hedefleri
gerceklestirmek oncelikli amacidir. Bu hedefleri gerceklestirmek i¢inde kurum i¢inde
bir¢ok plan ve program gerceklestirmektedirler. Egitimler, seminerler, rakip firmalar
ile goriismeler ve en 6nemlisi de ¢alisanlarini ayakta tutacak destekleri hep yoneticiler
saglamaktadir. Calisanin kalitesi ile kurumun gelecegi es degerdir. Ciinkii kurumu
ayakta tutan calisanlaridir. Calisanlarin  istekleri, sorunlari, ¢alismalarinin
degerlendirilmesi, 6diillendirilmesi vb. birgok etkinlik gergeklestigi siirece ¢alisanin
motivasyonu artar ve bu da kurum i¢in olduk¢a Onemlidir. Yonetim calisan
motivasyonu Onemser gerekli calismalart sergiler ise hedefledigi ve planladig
amaglara hedefledigi zamanda ulasir. Iyi yoneticiler daima basarili yoneticilerdir. Bu
sebeple yoneticinin kalitelisi ve ¢alismalar1 beraberinde basariyr getirir. Kaliteli bir
yonetici Oncelikle kendini yonetici konumuna getirecek biitiin 6zelliklere sahip olacak,
inanacak, giivenecek, biitiin konulara hakim olacak ve calisanlarindan 6nce kendi
motivasyonu giiclendirecek ki basar1 kelimesi onun i¢in ¢ok kolay bir hedef haline

gelebilsin.

3.2.3. Kurum a¢isindan motivasyonun énemi

Isletmeler belli amag icin kurulmus kurumlardir. Misyon ve vizyonlarini belirleyerek
kendilerini ilan ederler. Amaglarin1 gerceklestirmek igin belli plan ve program
cercevesinde ilerleyen kurumlar, kurumda ¢alisan personelini de diistinmelidir. Clinkii
kurum biinyesinde gorev alan herkese belli gorevler yiikleyen isletme sahipleri bu
dogrultuda da personelinin isteklerine cevap verebilmeli. Bu ylizden bazi kavramlar

on plana c¢ikmaktadir. Bunlardan biri ise motivasyondur. Bir igyerinde personel
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motivasyonu yiikksek oldugu siirece isletmeler istedigi dogrultuda hedeflerini
gerceklestirebilirler. Ornegin; ayn1 gorev tanimi ile calisan iki kisi arasinda esitlik
olmazsa ¢alisanlar arasinda ¢atismalar olabilir bu da kurum igerisinde huzursuzluklara
yol acabilir. Bu davranis is yerine zarar verebilir. Bu yiizden isletmeler personel
motivasyonunu Onemsemelidirler. Bir kisinin motivasyonu ne kadar yiiksek olursa
gerceklestirdigi isler ona paralel olarak artig gosterir. Calisandan bekleneninde iistiinde

verim alinabilir. Bu da hedeflenen amaclar1 gergeklestirmek icin olduk¢a 6nemlidir.

Kurumlar, motivasyon sayesinde (Kesici, 2006);
- Personelin orta¢ amag etrafinda toplanmasini,
- Personelin yegane diisiincelerini alanda kullanmalarini,

- Beklenenin {istii basarilar almaktadirlar.

Kurumlar iist ve alt c¢alisanlart i¢in degisik sekillerde motivasyon saglayabilirler.
Onemli olan yaptiklar1 calismalarin kurum i¢i calisanlarina ne derecede nasil
yansidigidir. Motivasyonu yliksek olan bir is yeri daima rakip kurumlardan onde
giderler. Bu yiizden kurumlar hedeflerini tam anlami ile yasatmak istiyorsa

motivasyon gibi dnemli kavramlari kurumun hedefleri i¢in 6n planda tutmalidirlar.

4. YONETICI OZELLIKLERI, ROLLERI VE TiPLERI

4.1.Yoneticinin Ozellikleri

Yonetimin her an1 degiskenlik gostermektedir, belirlenen amaglar islerin akisina gore
degisebilir ve yonetimde en etkili statiide bulunan yoneticide bu akisinin diizenine gore
hareket etmeli, planlanan programlari degisen diizen i¢inde yiirlitmeye devam
etmelidir. Zaman dilimi i¢inde degiskenlik gosteren faaliyetler sonucunda yoneticinin
bu degiskenlikler i¢in dogru kararlar verebilmesi ve dogru sonuglara ulasabilmesi i¢in
yoneticiyi yonetici yapan bir takim 6zellikleri mevcuttur. Ister kiiciik bir isletmenin
isterse biiylik bir isletmenin yoneticilik faaliyetlerini yliriitiyor olsun, basaril
olabilmesi i¢in ve konumunu korumasi ve ilerletmesi i¢in iyi bir yonetici olmasi
gerekir. Bunu saglayabilmesi icinde hem kendi {ist diizey yoneticilerin hem de
calisanlarin sayg1 ve giivenini kazanmasi gerekmektedir. Calisan kuruma ve kurumun

istekleri dogrultusunda nitelikli olmazsa olmaz 6zelliklerinin olmasi1 gerekmektedir.
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Yonetici, yaptig1 isler sonucunda gosterdigi basaris1 ve yiiklendigi yetki ve
sorumluluklardan dolay1 toplumda 6nemli bir mevkide bulunmaktadir. Yoneticilerin
faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde yapabilmesi ve devam ettirebilmesi i¢in bazi

niteliklere sahip olmas1 gerekmektedir.

Yoneticilerin sahip olmasi gereken 6zellikleri su basliklar altinda siralayabiliriz (Eren,

2003):

e Yoneticinin Karaktere iliskin Ozellikleri

- Insancil olmak
- Duygularin1 kontrol edebilen
. Zekasmi dogru yer ve zamanda kullanan
- Yaratici ve sabirli olmak
- Algak goniillii ve samimi olmak
- Acik sozlii ve diiriist olmak
. Degisen kosullara, ortamlara ve degisik Kisilikteki insanlara uyum gésterebilmek
- Gerekli 6zveri ve giliveni saglayan
. Dikkatini toplayabilen
. Asiri riske girmemek
- Girigsken ve cesur olmak
- Iyi bir hafizaya sahip olmak (6nemli olay, kisi ve degiskenleri akilda tutabilmek)
- Kuvvetli, giiclii olmak
- Azimli ve miicadeleci olmak
- Diizenli olmak
- Plan ve programli olmak (isleri acillik durumuna gore siraya koyarak yiiriitmek)
- Ciddi olmaktir.

. Sayginlig1 korumasi

e Yoneticinin Entelektiiel Ozellikleri;

- Genel kiiltiire sahip olmak
- Yonetim konusunda egitim gormiis olmak
- Yonetim tekniklerini bilmek ve kullanabilmek

. Ekip caligmasina 6nem vermek
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- Isletmenin faaliyet alaninda uzmanhga sahip olmak
- Bir olayin nedenlerini analitik olarak inceleme yetenegine sahip olan
- Bir olayin degiskenlerini gore sentez yapabilen

- Yargilma giiciine sahip olmaktir.

e Yoneticinin Sosyal Ozellikleri;

- D1g goriinligiine 6zen gostermek

- Bireylerle iletisimi kuvvetli olan

- Kurumun amaglari ve degerleri dogrultusunda ilerleyen

. Bireylerin duygu ve diisiincelerini anlayabilen

- Is yerinde kisiler aras1 disiplini saglayabilen

- Olaylarin akigina gore bilingli hareket edebilen

- Adalet, insaniyet, gliven ve 0zel hayatindaki dikkatlilik ile ¢evresinde etkili, otorite

sahibi ve ikna giicii olan bir kimse olarak taninmaktir.

Teknolojinin ileri seviyelere yiikselmesi ile kurumlar siirekli kendilerini yenilemek
durumunda kalmaktadirlar bu da beraberinde yoneticilere yeni 6zellikler eklemektedir.
Bu yiizden yoneticiler hem kurum i¢in hem de kendisinin saygiliginin artmasi igin

her alanda kendilerini yenilemek durumundadirlar.

4.2 Yoneticinin Rolleri

Yonetim asamasi ¢ok yonlii asamalart igerdigi i¢in yonetim siirecini devam ettiren
yonetici bir takim roller tistlenmektedir. Mintzberg yoneticilerin bir takim davranislar
icersinde yer aldigim1 belirtmektedir. Yoneticinin oynadigi rolleri sirasiyla su ana

bagliklar altinda ele alabiliriz (Punkett and others )

4.2.1. Cahsmalar arasi iliskileri diizenleyici roller

Y oneticiler bireylerin iistelendigi gorevler dogrultusunda kurumun ¢ikarlarina yonelik
bir takim calismalar gerceklestirmek durumundadir. Ust yoneticiler amaclari

dogrultusunda kurumu objektif bir sekilde yonetmekle yiikiimlii oldugu i¢in yapilan
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plan, program ve caligmalari degerlendirmelidirler. Isveren isgdrenle iletisim
icerisinde oldugu siirece yapilan calismalar1 yakindan takip edebilir ve ¢alismalara
kurumun misyon hedefine gore yonlendirebilir. Bu sebeple statiilerine gore roller

iistlenmekle yiikiimliidiirler.

4.2.2.Bilgi saglayici roller

Cesitli yerlerden bilgi temini ve temin edilen bilgilerin gerekli yerlere ve merkezlere
iletilmesi yonetim gorevinin belki de en Onemli yOniinii olusturur. Ydnetici bilgi
toplama ve dagitma iglevini birbirinden farkli {i¢ rol aracilig1 ile yerine getirir. Bunlar1

sOyle sirlayabiliriz (Simsek, 2009) :

e Konusmaci
e Dagitict
e Monitdr olarak ii¢ ayr rolde iistlendigi gorev ve sorumluluklart uygulayarak

yerine getirmektedir.

Merkezlere bilginin ulasmasi i¢in bilgiyi, toplayanlar ve dagitanlar yonetimde en

Onemli gorevi listlenmistir.

4.2.3.Karar almaya iliskin roller

Yoneticiler karar almaya iligkin dort 6nemli gérevi listlenmektedir. Bunlari soyle

siralayabiliriz (Simsek, 2009);

e QGirisimci rolii,
e Uyusmazliklari ¢oziimleyici roli,
e Kaynak dagitici rolii

e Miizakerecilik roli

Yoneticilerin iistlendigi bu roller calisma esnasinda oldukga etkilidir. Gerek ¢alisanlar
tizerinde gerekse yonetim kurulunda {stlendigi roller sayesinde, ortaya c¢ikan

belirsizlikleri ortadan kaldirmaktadir.

22



4.2.4.Sorunlar1 ¢ozmeye iliskin roller

Belirli amaglar iizerinde kurulan isletmelerde bir¢ok kargasaliklar ve belirsizlikler
yagsanmaktadir. Bunlarin ¢dziimiinde en biiyiik pay yoneticiye diigmektedir. Y 6netici
calisan ve yonetim arasindaki dengeyi saglayan kisi veya kisilerdir. Oncelikle
calisanlar1 kurum igerisinde belirli bir noktaya getirmelidir. Onlarin ihtiyaclarim
karsilamali ve sorunlarini ¢ozmelidir. Sonraki hedefi ise kurum disinda yasanan
olaylar1 incelemektir. Cilinkii, bir kurumu calisanlar1 ayakta tutmaktadir, sayet
caliganlar arasinda rekabet olursa kurum hedeflenen misyon ve vizyonlarini
gerceklestiremez. Bu yiizden kurum i¢i gergeklesen olaylari ¢dzmek yoneticilerin

birinci hedefi olmalidir.

4.3.Yonetici Tipleri

Yonetim siirecini devam ettiren yoneticilerin gii¢ kullanim sekline gore gesitlilikleri

mevcuttur. Bunlari su sekilde siralayabiliriz:

e Demokratik Yoneticiler
e Otokratik Yoneticiler
e Serbest Birakici Yoneticiler

e Karizmatik YoOneticiler

4.3.1.Demokratik yoneticiler

Demokratik yoneticiler igin ekip ¢aligmasi 6n plandadir. Bu tip yoneticiler astlarina
son derece giivenmekte ve yapilan ya da yapilacak olan islerde onlarin diisiincelerine
deger vermektedir. Kurumun amaglarim1 ekip c¢alismasi birlikteligi ile
gerceklestirmektir. Onlar icin ekip ruhu her seyden onemlidir. Calisanlara deger
verilmektedir ve calisanlar1 belli bir sayginliga sahiptir. Bu sekilde ¢aligmalardan
yiiksek verim ve kalite alinabilecegi diisiincesi oldugu icin alt personelin planladigi

ve programladigi her sey deger gérmektedir.

Demokratik yoneticilerin 6zelliklerini su sekilde toparlayabiliriz (Simsek, 2009):
e Yapilan ¢alismalarda astlarina giiven sonsuzdur.
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e Ast ¢alisanlar biitiin konularda 6zgiir diisiinceye sahiptir.

e Demokratik yoneticiler personelinin gorlis ve disiincelerine O6nem
vermektedir ve onlarin sundugu fikirleri degerlendirmektedir.

e Personel degerlendirmelerinde kisisellikten kaginmakta ve tamamen objektif

olmaya calismaktadir.

Hiikmetmek ve emir vermek yerine ¢aliganlarina deger vermekte ve onlarin yonetime
katkida bulunmalarini1 saglamak icin biitiin sartlar1 el verisli hale getirmeye calisan
gerektigi yerde onlara yol gosteren kisiler olarak bilinen yoneticiler, kurumun
amaglart disina ¢ikmadan calisanlarina inandigi ilkeler dogrultusunda calismalar

yaptirmaktadir.

4.3.2.Otokratik yoneticiler

Otokratik yoneticiler de kararlarin biiyiik pay1 onlara aittir. Kurumun amaglar1 digina
¢tkmamak i¢in dncelikli hedefleri kurumun {irettigi mallar1 6n plana ¢ikarmak ve
hizmet kalitesini arttirmaktir. Personel onlar i¢in ¢cok 6nemli degildir oncelik yapilan
is’tir. Kisa siirede ¢ok is yapilmasini beklemekte olan yoneticiler geneldir sert bir
yapiya ve goriiniise sahiptir. Calisan ile ¢ok samimi oldugun zaman yapilacak olan
isler amaci disina ¢ikar diisiincesinde hareket eden yoneticiler, insanlara sert
davranirsan yapilan is’te verimlilik ve kalite artar diisiincesindedirler. Insan onlar i¢in
sadece aragtir. Ayni zamanda da alt yonetimden saygi beklerler. Ben merkezli olan

yoneticiler kararlarin ¢ogunu kendisi vermektedir.

Otokratik yoneticilerin en belirgin 6zellikleri su sekildedir (Giiney, 2012):

e Kurumun amag¢ ve politikalarin1 bireysel olarak kendileri belirlemekte ve
degerlendirmektedir

e Kimin hangi isi nerde, ne zaman ve nasil yapacagini kendisi belirlemektedir

e Kurum i¢inde toplu bir sekilde yapilan aktivitelerin i¢ine girmemektedir.

e Kurum i¢inde c¢alisan personel degerlendirmelerinde bireysel tavirlar

sergilemektedir.
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Otokratik yoneticiler bu tiir 6zellikler ile kurumda daha basarili olacag: diisiincesinde

olduklarindan dolay1 hi¢ kimseye taviz vermemektedirler.

4.3.3. Serbest birakici yoneticiler

Bu tip yoneticiler ¢alisanlarinin yaptig1 ¢calismalar sonucu hareket etmektedirler.
Kendilerini asla iistiin tutmazlar, ¢alisanlar1 i¢in olmazsa olmaz sartlar1 yoktur.
Onlara deger vermektedirler. Onlarin diizenledigi ve tasarladigi plan- program

cercevesi icinde kararlar alip uygulamaktadirlar.

Serbest birakici yonetici 6zelliklerini su sekilde ele alabiliriz (Giiney, 2012):

e Karar verme konusunda tamamen personele bagli olarak ¢alismaktadirlar.

e Kurum calisanlarina ihtiyag duyulan teknolojik sisteminin alt yapisin
hazirlamakta ve daha fazlasina ihtiyac hissedildiginde tedarik etmektedir.

e Caligmalarina negatif yaklasimda bulunmamaktadir.

e Gerekli olan durumlarda kural disina ¢ikmadan vakalara karsi degisik

uygulamalar getirebilmektedirler.

Calisanlarin diisiincelerine deger veren, onlarin calismalarina gore hareket eden

olmazsa olmazlari olmayan yonetici tipleridir.

4.3.4.Karizmatik yoneticiler

Karizmatik yoneticiler, kurum ¢alisanlarina diisiincelerini ve planlarini asilamak
amaciyla giiclii bir imaj sergileyen yoneticilerdir. Belirgin bir takim 6zelliklere sahip
olan bu tip yoneticiler, dncelikle bilgi ve becerileri glivenmektedirler. Ciinkii bu tip
yoneticiler biitiin riskleri goze alabilen kisi ve ya kisilerdir. Calisanlarina deger
vermekle birlikte kendi bildigi dogrular1 da benimsetmektedirler. Teknolojinin ve is
piyasasiin yeniliklerine gore kendini siirekli yenileyen karizmatik yoneticiler
kurumun vizyon ve misyon hedefleri dogrultusunda ilerlemekte olan yoneticiler
kurum ic¢inde ve ya kurum disinda yasanan olumsuz olaylar i¢cinde olaganiistii
kararlara alabilen, yasanan belirsizliklere ve kargasaliklara karsi pratik ¢oziimler

tiretebilen kisi veya kisilerdir.
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5. ILETISIMIN AMACLARI, SURECI, TEMEL OGELERI, OZELLIiKLERI,
FONKSIYONLARI, TURLERI, ILETiSIMDE SORUNLAR ve ENGELLER

5.1.1letisimin Amaglar

Insanoglunun diinya iizerinde varolus belirtisi gdsterdigi ve bu varolus siirecinin
sosyal iligkilerle gelistigi donemden bu yana iletisim ve etkilesim araglari, bireyden

topluma etki eden bir diizenleyici konumuna gelmistir.

Iletisim, bireysel gelisimden toplumsal-sosyal iletisime kadar kisiler igin &nemli bir
ihtiya¢ haline gelmistir. Ayni1 zamanda iletisim, insan iligkilerini siirdiiren islevsel bir
ara¢ olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir. Aslinda temelde ara¢ olarak degil amag
olarak kullanim1 devam ettirilen iletisim, insanlar arasi karsilikl iligkileri besleyen bir
konumdadir. Bu anlamda insanlar sosyallesmenin bir uzantis1 olmanin disinda, genel
manada ihtiyaclar1 dogrultusunda kars: tarafla iletisim kurmaktadirlar. Insanlarin

birbirleriyle olan iletisim siire¢lerinde bir¢ok amaglari bulunmaktadir.

Insanlar bazen kiiciik diizeyde temel insani ihtiyaclarin1 gidermesini saglayacak
iletisim kanallarina sahip olmak bazen de i¢inde bulundugu ¢evre ve yasadigi kiiltiirde
bir sayginliga sahip olmak adimna iletisim kurmay: hedefledigi ¢evrede birgok seyi
ama¢ edinmektedir. Bunlardan ikna etmek, bilgilenmek, bilgilendirerek eglenmek,
eglendirmek vb. amaclar cercevesinde kisi hedefledigi planlar1 aktif bir sekilde
yiiriitebilir.

Cevremize baktigimiz zaman iletisim unsurlarinin, farkl: tipte karakterlere sahip dahi

olsalar tiim insanlar i¢in vazgecilmez bir ara¢ oldugunu gorebiliriz.

Yukarida da 6nemine deginildigi iizere, ilk insanin varolus seriiveninden bu yana
iletisim yasamsal bir 6neme sahip olmustur. Ancak insanoglu i¢in iletisimi bu kadar
onemli kilan bu yasamsal faaliyetlerin siirdiiriilebilirliginin, iletisim olmadan
neredeyse imkansiz olmasidir. Ornegin, her bankacinin ekonomiyi takip etmesi, bir
annenin ¢ocuklarma bir seyler 6gretmesi, bir miizisyenin her tiirlii enstriimanlari
bilmesine kadar yasamin her alaninda iletisim gerceklesmektedir (Gokge ve digerleri,
2001). Bireylerin her alaninda iletisim devreye girmektedir. Insanlarin ihtiyaglarindan

cozemedigi sorulara kadar her seyde iletisimin etkisini ve faaliyetlerini gorebiliriz.
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Kagitcibagina gore ise iletisim sunlart amaglamaktadir (Kagitcibasi, 1999):

¢ Dinleyiciye yeni davranislar sergiletmeyi,
¢ Dinleyicide var olan davraniglarin giiciinii arttirmayi,

¢ Dinleyicide bulunan tutum ve davraniglar degistirmeyi planlamaktadir.

Insan sosyal bir varlik olarak yasamim siirdiirmektedir. Siirekli ¢evresi ile iletisim
igerisindedir ve bu sebeple iletisimdeki temel hedef, ¢evre ile baglantili olmak, toplum
ve bireylerle iligkiler kurmak ve gelistirmek, planli ve programli calisarak is
baglantilar1 kurmak gibi amaglar iletisimin amagclari arasinda yer almaktadir (Kirmizi,
2003). iletisim, toplumsal iliskilerin/toplumsal yasamin kaliteli ve siirekliliginde

biiyiik etki sagladigindan dolay1 bireylerin zorunlu ihtiyaglar1 arasinda yer almaktadir.

5.2.Iletisim Siireci ve Temel Ogeleri

5.2.1.1letisim siireci

Cevremizde, diinyada kisacasi yeryiiziinde var olan ve ayni zamanda yasam
faaliyetleri gostermeyen fakat canli varliklarin yagsamasina sebep olan cansiz varliklar
ve yasama, beslenme, dogma, biliyiime ve 6lme vb. hayat faaliyetleri bulunan canl
varlilarin birbirlerini fark ettikleri an iletisim baglar. Konusma, konusmama, semboller

ya da bunlar disinda bir iletisim aracinin varligi iletisim kurmak i¢in kisas degildir.

Bireyler arasi olusan bir siire¢ olarak kabul edilen iletisim tanimlarina genel hatlari ile
baktigimiz zaman bazi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; gonderici (kaynak),
mesaj, hedef (alic1)’ dir (Tutar, 2009). Gonderici, mesaji ¢esitli iletisim yollart ile
alictya ulastirir fakat burada oOnemli olan alicinin gonderilen mesaji  dogru
algilamasidir. Alici mesaji dogru algilayip ¢6ziimledigi zaman geri doniisii dogru bir
sekilde saglar. Bu sayede alic1 ile gonderici arasindaki iletisim siireci iki tarafinda

istedigi sekilde tamamlanmis olur.

lletisim bazi adimlar gerektiren bir siiregtir. Bu siireg kaynagin hedef aliciya

duygularmi, diisiincelerini anlatmak istediklerini bir takim iletisim yollar1 ile

27



gerceklestirmeye basladig1 an baslamis olmaktadir. Iletisim siireci gerceklestiginde ya
da gerceklesmeden dnce, baz1 i¢ ve dis etkenler aliciy1 etkiler (Giiney, 2007). I¢ ve dis
etkenlerden kastedilen bireyin kendi diinyasinda gerceklesen bazi algilari, dis etkenler
ise; bireyin dis diinya ile ilgili bu ¢evresi olabilir, arkadas ortami olabilir yani bireyi
dolayl1 yollardan ya da dogrudan ilgilendiren olaylardir. I¢ ve dis etkenlerin etkisi ile
kaynak; alictya iletmek istedigi mesaji algilanabilir ve anlasilabilir bir sekle
dontstiiriir. Bu mesaj1 sozel ifadelerle ya da sembolik ifadelerle aliciya gonderir.
Kodlanan mesaj, alic1 tarafindan yorumlanir. Algiladig1 bi¢imde kodlayip kaynaga
geri gonderir ve kaynak algilanan mesaji kontrol eder (Giiney, 2013). Iletisimde

yaganan bu etkinlikleri yine iletisimin stireci belirlemektedir.

fletisimde mesajda iletilmek istenen hedef dogru bir sekilde aktarildiysa segilen
iletisim kanali dogru demektir. Bu siire¢ igerisinde mesajin aliciya ulagsmasini
saglayan cevresel unsurlarda bulunmaktadir. Mesaj aktarildigt zaman bir takim
cevresel kosullar mesajin dogru ya da yanls algilanmasina sebep olur. Ornegin;
giiriiltii, hava sartlari, TV lerin ya da radyolarin etkisi (Tutar, Y1lmaz, 2010). Biitiin bu
stireclerin en onemli unsurlarindan olan alici, mesaji aldig1 zaman mesajda bulunan,
anlatilmak istenen her seyi bir sekilde algilar ve kars tarafa istendigi sekilde iletirse
mesaj gonderen taraf ulasmak istedigi amaca ulasir, iletmek istedigi mesajin
karsiligina bir cevap geldigi an iletisim siireci unsurlari ile birlikte gerceklesmis

olmaktadir.

5.2.2.1letisimin temel 6geleri

Iletisim bireylerin en temel hazinesidir. Kisiler iletisim sayesinde c¢evrelerinde
varliklarim1 hissettirmektedirler bu baglamda temel iletisim siireci iletisimin

unsurlarini bir takim 6gelerden olusturmaktadir.

Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz: Kaynak (gonderici), hedef (alic1), mesaj (ileti) temel
unsurlari olustururken; kodlama, koda agma, kanal algilama, giiriiltii (¢evre), mesajin
iletilmesi engelleyen her tiirlii bozucu cevresel faktorler ve mesajin sonuglarinda
olumlu déniisiimler saglayan geri bildirim (feed back)’dir (Tutar, 2009). Iletisimin

temel O6gelerini su sekilde gosterebiliriz:

28



Cevre Cevre
=
Drigiimea, Drigiimee,
bilei, plan Hodiam Eod Fil brlgi, plan
(EAYNAK) —* m e ** | mEDEF
-
= B

Sekil 5. 1: Temel iletisimin Siireci

Kaynak: H. Tutar ,M. K Yilmaz , Erdonmez C, Genel ve Teknik iletisim, Nobel Yayincilik, Ankara, 2003, s.11.

Toplumlar ve kisiler iletisim 6geleri sayesinde yasantililarini belirli kaliplar esiginde
devam ettirmektedirler. Bu sayede birbirleri arasindaki iliskiler anlam kazanir aksi
takdirde iletisimle baglar1 giiglii olmayan bir birey topluma ve kendi ¢ikarlarina ters
diisen davraniglar sergileyebilir. Bu baglamda iletisimin temel Ogelerini su ana

basliklar altinda inceleyebiliriz:

5.2.2.1.Kaynak

[letisim siirecinin olusabilmesi ve gerceklesebilmesi i¢in bir kaynaga ihtiyac vardir, bu
yiizden kaynak su sekilde tarif edilebilir: Mesaji1 ileten kisi ya da kisilerdir (Maisirls,
2008). Bireyler ihtiya¢ duyduklar bilgi ya da farkli duygularini karsi tarafa aktarmak

i¢in mesaj yolunu secer ve bunun aktarilmasi i¢in de bir kaynaga ihtiya¢ duyulur.

Oncelikle kisi zihninde olusturdugu diisiinceleri agiga ¢ikarir ve kaynak bu duygu ve
diisiincelere bir sekil verir yani kodlama iglemini ger¢eklestirir, daha sonra ise mesajin
gonderilecegi kanali kullanarak hedef aliciya gonderir. Mesaj kisiye ¢esitli yollardan
gidebilir (Tutar, 2009). Ornegin; yiiz yiize ya da gesitli sembollerle bunlar fax, mail,
telefon ya da ¢esitli sembolik ifadeler ile aliciya kaynak tarafindan diizenlendikten

sonra mesaj olarak gonderilir.
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- Kaynag etkileyen faktorler:

Mesaj aliciya farkli sekillerde gonderilebilir bu yiiz ylize (sozli iletisim yolu ile) ya
da farkli araglar ile iletilebilir. Kaynak mesaj gondermede sozlii ifade kullaniyorsa

kaynagin su kabiliyetleri aktif olmaktadir (Giiney, 2013):

e Kelime birikimi,
e Hitap seklinin iy1 olmasi,
e Diizgiin ve anlamli cimleler kurmasi,

e Alicinin mesaj1 anlayabilecegi uygun kelime ve sozciikler se¢imi.

Sayet sozsiiz iletisim yolunu mesaj gondermek igin segiyorsa kaynakta su beceriler

etkin olmalidir (Giiney, 2013):

e Mesajin icerigine gore uygun iletisim semboliin ya da haberlesme aracinin
kullanilmasi,

e Mesajin kodlanmasi segilen sembole gore ya da haberlesme aracina gore
olmasi,

e Mesajin dogru anlasilabilir olmasi i¢in anlamina ve igerigine dikkat edilmesi.

Kaynak, mesaj ve alic1 i¢in bu faktorler olduk¢a dnemlidir. Ciinkii bunlarin dogru bir
sekilde kullanilmas1 haberlesme i¢in olduk¢a 6nemlidir. Gonderilen mesaj aliciya tam
olarak ne ifade ettigini bildirdigi zaman her hangi bir problem ile kars1 karsiya
gelinmez fakat bunlardan her hangi birinde sorun olusursa hem gonderici hem alici
etkilenir ayn1 zaman da da gevresel bir problem haline déniisebilir. Iletisim genellikle
bireyler arasinda ve toplumlar arasinda gergeklestigi i¢in her iki tarafta ¢cok biiyiik bir
sekilde etkilenebilir bunlarin gerceklesmemesi i¢in de gondericinin kaynagima g¢ok
dikkat etmesi gerekmektedir ve bu yiizden kaynagin oOnemi daha da Onem
kazanmaktadir. Hitap sekline, yazma bi¢imine, okuma, dinleme, diislinme ve

nedensellik kavramlarina ¢ok dikkat edilmelidir.
- Kaynagin tutumlari:

Kaynak iletisim kurmada onemli bir unsur oldugu igin kaynak mesajlarda kisilik
yapisini yansitabilir bu da hem cevresini hem de kendisi ile olan iletisim akigini

etkilemektedir (Giiney, 2011). Ornegin, kisi iddiali, milkemmeliyet¢i ya da basar
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odakli ise gdonderdigi mesajlara bunlar1 yansitmaktadir ve bu da sahip oldugu iletisim

kurma bigimlerini oldukga etkiler.
- Kaynagin deneyim ve bilgisi:

Hayatimizin her alaninda kars1 karsiya geldigimiz deney ve tecriibelerimiz kaynak igin
de biiyiik 6nem tagimaktadir (Giiney, 2013). Kisinin gonderdigi mesajda 6nceden bir
yasanmislig var ise karsi tarafa bunu oldukga iyi anlatir ve geri bildirimini de istedigi
yonde almay1 basarir ¢linkli kisi burada mesajdan ziyade sanki karsisindaki ile
konusuyormus gibi bir hava yaratabilir. Bu yiizden, kaynak tarafindan kodlanan mesaj

da deney, bilgi ve birikim var ise orada dogru bir iletisim aract se¢ilmis demektir.
- Kaynak iizerinde etkili olan cevresel toplumsal ve kiiltiirel 6geler:

fletisim kurmada kiiltiir, cevre, toplum olduk¢a &nemlidir. Kaynak ister istemez
yasadig1 ¢evreden sahip oldugu kiiltiirel birikimden etkilenir ve bu da gonderilen
mesaja yansir (Gliney, 2013). Ciinkii bu ¢evrede bireylerin sahip oldugu bir takim
ozellikleri vardir ve toplum ig¢inde bir mevkileri olmaktadir, bu yiizden onlarin sahip

oldugu kisilik 6zellikleri iletisim sekline yansimaktadir.
- Kaynagin tasimasi gereken ozellikler:

Iletisim de kullanilan sdzlii ya da sozsiiz araglarda kaynagin etkisi ¢ok fazladir.
Kaynagin karsi tarafla dogru ve anlasilabilir bir iletisim kurmast i¢in sahip olmasi
gereken Ozellikler olmasi gerekmektedir. Bu o6zellikleri su sekilde siralayabiliriz

(Giiney, 2007):

e Kaynak Bilgili Olmalidir
e Kaynak Kodlama Ozelligine Sahip Olmalidir
e Kaynak Roliine Ve Davranig Diizlemine Uygun Davranmalidir

e Kaynak Taninmalidir

- Kaynak bilgili olmahdir:

Kaynak tarafindan gonderilen mesaj igerigi ne kadar dolu ise karsidan beklenti orani
da o derece yiiksektir ¢iinkii gonderilen mesaj icerigi ger¢ekten dolu dolu ifade
edilmis, anlatilmis, uygun s6z dizimleri ve kelimeler secilmis ise kaynak o konu

hakkinda gerekli bilgiye sahip demektir (Gliney, 2011). Kaynak gonderdigi mesaj
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iceriginde ¢ok fazla bilgiye sahip ve bunu mesajda ¢ok iyi bir sekilde ifade etmis ise
geri bildirimi oldukga iyi olur ve kars1 tarafin beklentileri saglandig1 siirece iletisim
kesintisizligini korur ve bu da géndericiye art1 deger kazandirir. Boylelikle gonderici
(kaynak), mesaj ve alic1 tiggeni dogru bir sekilde kullanilmistir. Kisi ister sozlii ister
sOzsiiz iletisim araci kullansin o konu hakkinda ne kadar bilgiye sahipse bunu karsi
tarafa aktarmakta zorlanmaz ve kars1 tarafin istedigi sekilde istedigi bicimde iletigim

kurma becerisine sahiptir.
- Kaynak kodlama 6zelligine sahip olmahdir:

Gonderici hedef kisiye gonderilecek mesajin kodlanma bi¢imini oldukca iyi
bilmelidir. Ciinkii mesajlarda kullanilan ifadeler, mimikler, sekiller, vurgular hem
gonderici icin hem de alic1 i¢in oldukca dnemlidir. Gonderilen mesajda bunlardan bir
tanesi eksik olursa iletilmek istenen mesaj tam anlamu ile iletilemez ve karsi taraf ile
iletisim baglarinda kopukluklar olabilir (Giiney, 2013). Kaynak, hedef alicinin kisilik
yapisini, ¢evresini, kiiltiiriinii bildigi zaman ya da onunla ayni kosullara sahip
oldugunda iletisim i¢in kullandig1 kodlarda zorluk ¢ekmez ve onun dili ile ona hitap
eder bu da her iki tarafin mutlu olmasini saglar ¢iinkii iletisim igin kullanilan ifadeler
yerinde, dogru ve akict bir sekilde kullanilmig oldugu i¢in iletisimde devamlilik s6z

konusu olur.
- Kaynak roliine ve davranis diizlemine uygun davranmahdir:

Kaynak bulundugu konuma ve roliine gore mesaj gondermelidir (Giiney, 2011). Mesaj
gonderirken kendisi disinda farkli bir statii kullanir ve o rolii uygulamaya caligirsa hem
gonderdigi mesajda basarisiz olur hem de kars1 tarafin beklentisini karsilamamais olur.
Bu yiizden kaynak iletisimde devamlilik istiyor ve belli bir basar1 oranina ulagmak
istiyorsa bulundugu cevre kosullarina gore ve orada yer aldigi statiiye gore mesaj

gondermelidir.
- Kaynak tammmahdir:

Iletisimin kalic1 ve etkin olmasi igin alic1 kaynag: tanimak ister ciinkii gonderdigi
mesaj1 kaynagin oOzelliklerine gore degerlendir (Giiney, 2012). Kaynak ve alici
arasindaki bag ne kadar giiclii ise iletisim de o oranda kuvvetli olur ¢linkii alic1 kaynag:
tanidig1 miiddetce gonderilen mesajlarin yorumlamasinda ya da algilanmasinda gii¢liik

yaratmaz.
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5.2.2.2.Mesaj

Kaynagin kars1 tarafla iletisime ge¢mesi igin kullandigi bir iletisim aracidir.
Duygularin, disiincelerin, bilgi birikimlerinin agiga vurulma sekli olarak da ifade
edilen mesaj, sozlii ya da sozsiiz (yiiz ylize, bireysel ya da imgesel ifadeler, sembolik
cizimler) iletisim araglari ile yapilmaktadir (Durmaz, 2006). Mesaj gonderilirken hem
kaynagin hedefi bilmesi hem de alicinin mesajdaki ifadeleri, simgeleri, ne anlatmak
istedigini bilmesi gerekir ¢linkii hedeflenen plan mesaj ile gonderildigi zaman kars1
taraftan algilanamaz ise istenen iletisim kurulamamis olur ve bu da kaynagi, ¢evresini

ve aliciy1 etkiler.

Mesajda ifade edilen diisiinceler ve semboller olduk¢a Onemlidir. Sembollere
diisiincelere hayat veren alicidir. Eger iletisim iki tarafta sorunsuz bir sekilde
kuruluyorsa etkin bir iletisim gerceklesmis olur. Bu ylizden gonderilen sembollerin,
cizimlerin alic1 tarafindan algilanmasi gerekir. Aksi takdirde iletisimin ger¢eklesmesi
kisminda sorunlar yasanir. Mesaj 6zel anlami olan kodlanmis, imgeler, isaretler,
¢izimler anlamina gelir bu sebeple gonderen mesaja 6zel anlamlar yiikler (Tutar,
Yilmaz, 2010). Gonderilen mesaj ile algilanan mesaj arasindaki fark ne kadar kii¢iik
olursa iletisim o kadar kuvvetlenir ve tam tersi de yasanabilir a¢1 ne kadar biiylirse

iletisimde yasanan aksakliklarda ¢ogalir dolayisiyla istenen hedefe ulagilamaz.

Hedeflenen mesajin, alictya ulasip olumlu geri bildirimde bulunmasi i¢in tagimasi
gereken bir takim kosullar bulunmaktadir, bu kosullar1 su sekilde siralayabiliriz

(Tutar, Yilmaz, 2010):

e Alincin bilgi birikimine, duygu ve diisiincelerine uygun olmasi

e Alicinin toplam ve kiiltiirel ¢cevresine uygun deger yargilarinin bulunmasi
e Alicinin istek ve ihtiyaglarina uygun olmasi

e Alicinin ilgilendigi konulara uygun olmasi

e Alicinin i¢inde bulundugu c¢evredeki statiiye uygun olmasi

Gonderilen mesajlar hem sozlii hem de beden dili ile ifade edilebilir. Burada 6nemli
olan alic1 ile iletisimi saglayacak dogru araci se¢gmektir buda beraberinde iletisimde

stirekliligi getirir. Bu sebeple mesajin icerigi ile ilgili iki nemli ayrinti bulunmaktadir:
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Bunlardan birincisi; duygu ve diisiincelerin se¢ilmesi ikincisi ise; bunlarin ne sekilde

gonderilmesidir.

Mesajin 6zelliklerine gore, iletisim i¢in kullanilan araglar sekillendigi i¢in bir takim

Ozelikleri bulunmaktadir. Bunlar1 séyle siralayabiliriz (Tutar, Yilmaz, 2010):

- Mesajin genel 6zellikleri

- Mesaj tiirline gore olan ozellikler

e Mesajin Genel Ozellikleri

fletisim seklini belirleme de &nemli unsurlardan bir olan mesaj iki sekilde

incelenmektedir. Bunlari su basliklar altinda ele alabiliriz (Tutar, 2009):

- SoOzli mesajlar

- Sozsiiz (beden dili) mesajlar

Her iki grubunda tasiyacagi oOzellikler vardir, bunlari su baghklar altinda

inceleyebiliriz:
» Mesajin anlasilir ve agik olmast

Belirtilmek istenen ifadeler gonderilen mesajda belirgin olarak ifade edilirse alic1 ve
kaynak icin problemsiz bir iletisim saglanmis olur. Gonderilen mesajin igerigi
kaynagin algilamasin istedigi yonde olursa iletisimde stireklilik s6z konusu olabilir.
Eger mesajin igerigi anlasilir bir dilde degilse ve ne demek istedigini net bir sekilde
kars1 tarafa aktaramiyorsa, iletisimde sorunlar yasanabilir bu yiizden génderen kisinin;
bilgi birikimine, diisiincelerine, sosyal ¢evresine, deney ve tecriibelerine ve kiiltiirel
yapisina ¢ok dikkat etmesi gerekmektedir. Bu sadece alict i¢in gegerli degildir ayni
zamanda gondericinin de bu Ozelliklere dikkat etmesi gerekir ¢linkii iki tarafi da
dengede tutacak mesaj icerigi bu sekilde belirlenmektedir (Giiney, 2013). S6zlii mesaj
ya da sOzsliz mesaj i¢in bu fark etmez, géndericinin mesaj icerigini alicinin net bir
sekilde anlamasi yeterlidir ki bu da iletisim i¢in olduk¢a 6nemlidir, ¢linkli aradaki
baglantiy1 koparmamak adina adimlarin dogru bir sekilde atilmasi ve anlatilmak

istenilenin anlatilmasi iletigim i¢in dogru seklin se¢ilmis olmas1 demektir.
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» Mesaj uygun ve dogru zamanda iletilmedir

Her mesaj her an her saniye karsi tarafa iletilemez ¢iinkii onlarinda belli bir yeri ve
zamani vardir (Giiney, 2011). Sayet gonderilen mesajlar i¢in seg¢ilen zaman uygun
degilse karg1 taraftan beklenilen tepki gelmez ve dolayisiyla iletisimde zamanlama
hatasindan kaynaklanan beklenmeyen tepkiler gerceklesir. Ayni zamanda alic1 ve
kaynak i¢inde ¢ok 6nemlidir ¢iinkii alicinin cevap gondermesi i¢in beklenilen siire ve
mesajin gdnderildigi siire her iki taraf i¢inde uygun olmalidir ki etkin bir iletisim i¢in

zamanlama sorunu olmasin.
> lletisim siireci icinde mesaj uygun kanali takip etmeli

Iletisim siireglerinden olan mesajin gerceklestigi ortam kadar ona uygun bir iletisim
agr’da olmalidir (Gliney, 2013). Mesaj bu ag sayesinde hedefe ulagsmalidir aksi
takdirde farkli kanallar kullanilirsa mesaj etkinligini kaybeder ve iletisimde
yetersizlikler yasanir. Bu ylizden secgilen kanal {lizerinden mesaj gonderilmeli ki

mesajin anlami korunabilsin, yanlis tutum ve davranislara sebebiyet vermesin
» Mesaj kaynak ve alic arasinda kalmali ki etkinligini korusun

Mesaj aktarimi birebir olmadigi siirece, gonderilen mesajin alictya gidebilmesi bir ya
da birkag siirecten gegebilir (Giiney, 2011). Bu durum alicty1 olumsuz etkiler, mesaja
subjektif yaklasimi engeller ve daha mesafeli yaklagabilir. Bu ylizden mesaj
gonderirken mesajin sadece alici ve kaynak arasinda kalma noktasina oldukc¢a dikkat
edilmedir.

e Mesaj gesitlerine gore tagsimasi gereken 6zellikler

Mesajlar sozlii ve sOzsiiz olarak iki gruba ayrilmaktadir. S6zel mesajlarda kendi

igerisinde iki gruptan olusmaktadir (Gliney, 2007):
- Yazili mesajlar
- S6zIi mesajlar

Yazili mesajlarin igerigi; grafik, resim, desen vb. yazili mesajlardan olusturulurken,

sozel olarak ifade edilen mesajlar i¢eriginde ise; beden dili mesajlar1 etkili olmaktadir.
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» Sozel mesajlar ve tasimasi gereken ozellikler

Sozel iletisiminin temelinde konusma ve yazma bulundugu i¢in bu iki 6zellik sozel
iletisimin en belirgin 6zelligi olarak bilinmektedir (Giiney, 2013). Sozel iletisim
kelimelerle ifade edildigi i¢in kullanilan sozciikler, kurulan climleler, deyimler,
atasozleri vb. sozel iletisim i¢in biliyiik onem tasimaktadir. Clinkii aktarilmak istenen
bilgiler, duygu ve diislinceler kelimelerden gecer. Sozel iletisimde sadece konusma
gecerli degildir yazma da oldukga etkilidir ¢ilinkii yeri geliyor gonderici aktarmak
istedigini yazi ile karsi1 tarafa bildiriyor, bu sebepten dolay1 kullanilan kelimelerin

etkisi burada da devam etmektedir.

Sozel iletisime; referans mektuplar1, is mektuplari, seminerler, konferanslar, dil
kurslari, toplantilar, miilakatlar vb. sozel iletisim grubu icerisinde yer alan yazili
kategoriye girmektedir (Giiney, 2013). Anlatilmak istenen mesajin igerigi agik bir
sekilde ifade edilmelidir ki kars1 tarafa mesaj anlatilmak istendigi gibi gitsin, aksi
takdirde kars1 taraf kullanilan kelimelerden dolay1 verilmek istenen mesaj1 yanlis anlar
ve bu da iletisim de kopukluklara neden olur. Bu gibi sorunlarin ortaya ¢gikmamasi i¢in
secilen kelimelere dikkat edilmeli ve karsi taraf ¢ok iyi taninmali ki anlagmada

problemler ortaya ¢ikmasin.

Sozle iletisim sadece konusma ve yazmadan ibaret degildir yeri geldiginde resim ve
sayilara da dayanabilir. Gondericinin gonderdigi sekillere, sembollere, desenlere
dikkat etmesi gerekmektedir ( Tutar ve digerleri, 2003). Ornegin; veri tabanlarinda
kullanilan rakamlar alicinin anlayacagi bigimde olmali ¢iinkii oradaki kullanilan tek
bir say1 hatast her iki taraf i¢inde sorun olur ve bunun sonucunda da iletisimden
beklenen sozel yaklagimlar sonugsuz kalir. Bir diger 6rnek ise yoneticinin toplantida
kullandig1 kelimeler ve ciimleler, toplanti i¢erisinde bulunan bireyler tarafindan dogru
algilanamaz ise toplantinin sonucundaki beklenen verim gerceklesemez bu yiizden
ister konusma ister yazma isterse resimler ve desenler olsun alic1 ve gonderici istekli
olmadigi siirece iletisim devamlilik saglamaz. Ciinkii génderici kelimeleri ve kurdugu
climleleri 6zenle alictya gore secerse ve alict da gonderici kadar istekli olursa
iletisimde stireklilik yasanir. Bu yilizden diyebiliriz ki sozel iletisim i¢in kullanilan her

sey istekler dogrultusunda gerceklesir.
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» Sozel olmayan mesajlar ve ozellikleri

Yiiz yiize iletisimin oldugu durumlarda s6zle olmayan mesajlar belli araliklarla
kullanilmaktadir. Bunlar bazen bilerek bazen istem dis1 gergeklesen ifadelerden
olusmaktadir. Kisiler yiiz ylize iletisimler esnasinda jest ve mimikler kullanmaktadir
(Giiney, 2013). Ifade edemedigimiz duygular1 agiga vurmaktadir. Yiiz yiize iletisim
esnasinda kullanilan mimikler ve jestler karsi tarafin anlayabilecegi nitelikte olmali
ayn1 zamanda onun kiiltiirel yapisina da uygun olmalidir. Kisi duygu ve diislincelerini
bir mimik hareketi ile rahat bir sekilde ifade edebilir ama karsi tarafin yanlis
anlamasina da sebebiyet verebilir, cilinkii kullanilan mimikler karsi taraf i¢in baska bir
anlam ifade edebilir. Bu yiizden mesaj alicisini ¢ok iyi bilmek ve onun dilinden
ifadeler kullanmak kiiltiirel yapisina ters diismeyen ifadeler ile birlestigi zaman

iletisimi oldukca kolaylastirir.

Bazen uzun uzadiya anlatilmak istenen konu tek bir mimik ifadesi ile anlatabilir ama
her mimik de her yerde kullanilamaz. Kullanilan ortamdaki kisiler ve alicinin gevresi
yanlig anlayabilir bu yiizden zaman ve mekan kavrami s6zel olmayan iletisim i¢in

oldukca 6nemlidir. Aksi takdirde iletisim de problemler meydana gelebilir.

Sozel iletisim i¢in bir bagka 6nemli 6zelik ise kullanilan mimik ve jestlerin toplumlar
tarafindan bilinir olmasidir. Eger kimsenin bilmedigi bir ifade kullanilirsa istenilen
iletisim saglanmamisg olur ( Tutar, 2009). Bu yiizden kaynak ve alicinin szle olmayan
mesajlarda kullanilan ifadeleri hem kendileri hem de i¢inde bulundugu toplumsal

¢evrenin bilmesi iletisim acisindan olduk¢a 6nemlidir.

5.2.2.3.Kodlama

Gonderici; (kaynak) bilgilerini, duygu ve diisiincelerini bir takim semboller ile
kodlayarak mesaj haline getirir (Tutar, 2009). Kaynagin, mesaja doniistiirme isleminde
cevresinin bulundugu kiiltiirle baglantis1 olduk¢a fazladir ¢linkii mesaj1 kodlarken
cevresinden ve kiiltiirlinden etkilenir. Ayn1 zamanda kaynagin bilgi birikimi, tecriibesi
de cok onemlidir ¢linkii her ortam farkli mesaj icerigi gerektirir ve farkli kodlama
teknikleri istemektedir. Kodlanamayan bilgi birikiminin iletisim agisindan higbir
anlam1 yoktur, ne gonderici iletmek istedigini iletebilir ne de alicinin beklentisi
karsilanabilir. Bu yiizden mesaj gondermede hislerin kodlanmasinin iletisim agisindan

Onemi biiytiktiir.
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Mesajin  6nemli Ozelliklerinden birisi de yazisal ve sozel olarak diislinceleri
aktarmasidir. Bu yiizden diisiincelerin aktarimi i¢in bir takim kodlamalar gereklidir.
Ifade edilecek duygu ve diisiincelerin nasil kodlanacagi bilinmez ise iletisimde
problemler yasanir. Yasanilmamasi isteniyor ise karsi taraf icin uygun kodlama

yontemi secilir.

Kodlama yapilirken bir takim o6zelliklere dikkat edilmelidir bunlar1 su sekilde
siralayabiliriz (Gliney, 2007):

e Alicinin algilama yetenegine gore kodlamalar yapilmali
e Semboller i¢in algilanabilir soyut kavramlar segilmeli
e Alicin kiiltiir ve sosyal yapisina gore kodlama yapilmali

e Mesajlarin igerisinde bulunan semboller, kelimeler ya da ciimleler agik bir

sekilde ifade edilmeli

Bu ozellikler dogrultusunda iletilmek istenen mesajlar karsi tarafa problemsiz bir

sekilde aktarilir.

5.2.2.4.Kanal

Kanal, kaynaktan hedefe giden iletisim araglarinin tamamini1 kapsamaktadir (Giiney,
2013). Gonderici tarafindan gonderilen mesajin igerigine uygun iletisim kanali segilir

ve alicya iletilir.

Iletisim kanallar1 gesitli sekilde siiflandirilabilir. Toplumlarda iletisim resmi olan ve
resmi olmayan yollarla iletilebilir. Idari kadrosuyla resmi kanallar araciligi ile iletisim
saglayan yoOnetici; planlanan programi bildirmek ve uygulatmakla yilikiimlidiir. Bu
sebeple resmi kanallar1 segmesi daha uygundur. Her mesaj resmi yollardan iletilmek
zorunda degildir bazen gayri resmi yollarla da toplumlarla ve bireylerle iletisime

gecilebilir. Ornegin; idari kadronun birbirleri arasindaki konugmalari.

Kanal, gonderici ve hedef arasindaki bir baglantidir. Bireylerin bes duyu organlari da
iletisim kanallar1 arasinda yer almaktadir. Bazen bazi mesajlar iletisim kanalinda
insanlarin bes duyu organlarina ihtiyag duymaktadir (dokunma, tatma, koklama,
gorme ve duyma)(Giiney, 2011). Mesajin ulagtigi kars1 tarafi algilamak i¢in kanal, bes
duyu organlarindan birini kullanabilir 6rnegin; son zamanlarda teknolojinin gelismesi

beraberinde birgok yeniligi getirmektedir. Ornegin; bilgisayar aracilig1 ile cok sey
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gonderilmekte ve isitilmekte ve ya telefonla konusma, gonderilen mektup, telgraf vb.

insanlarin bes duyu organlari ile algilayabilecegi mesajlar igerir.

Bir diger iletisim kanali ise; bireylerin birbirleri ile yliz ylize gelerek iletisim
kurmasidir (Giiney, 2007). Ornegin; kurulan ciimleler, iki kisinin ya da gruplarin
birbirlerine aktardigi sozler vb. Bazen de iletisim kanali olarak kitle iletisim araglari
kullanilir. Gazeteler, dergiler, sinemalar, tiyatrolar, televizyon kanallari, internet, e-
mail vb (Giiney, 2013). Son zamanlarda genglerin ilgisi iletisime oldukga artmistir. Bu
da beraberinde bir¢ok iletisim araci olan televizyon kanallarinin agilmasina neden
olmustur. Cevremizi gézlemledigimizde ¢cogu kisinin radyo ve televizyonlardan haber
aldigin1 gormekteyiz. Buna bagli olarak da iletisim araclarmin fazlalagmasi

toplumlarda fazlalagmistir.

fletisim i¢in kullanilan kanallar ne kadar ¢ogunlukta olursa gonderilmek istenen mesaj

gondericiye bir o kadar hizli gider ve iletisim o denli etkili olur.

5.2.2.5.Alc1

Gonderici tarafindan bir ya da bir¢ok kisiye gonderilen mesaji yorumlayan veya alan
kisiye alict (hedef) denilmektedir (Tutar, 2009). Bireysel iletisim tek basina
olabilecegi gibi bireylerarasi da olmaktadir bunu da saglayan iki 6nemli unsur kaynak
ve alicidir (Misirly, 2008). Kaynak, aliciya mesajlari iletisim kanallar1 sayesinde iletilir
ve alict da mesaj1 kendine gore ya da karsi tarafin ne demek istedigine gore
yorumlamaktadir. Alic1 gelen mesajlar1 kendi istekleri dogrultusunda yorumlar ve
karsi tarafa da o sekilde iletir. Sayet iletilmez ise iletisimde kopukluklar yasanabilir bu
da kaynak ve alic1 i¢in 1y1 sonuglar dogurmaz, bunun iginde alicinin mesaj1 algilamasi

ve mesajin igerigine uygun davranislar sergilemesi gerekir.

Alicinin mesaja uygun cevaplar vermesi i¢in gondericinin alicinin kisisel, sosyal,
psikolojik, ekonomik durumlarina ¢ok dikkat etmesi gerekir. Mesajin igerigi ve
iletisim sekli alict tarafindan yanlis anlasilabilir bu ylizden kaynak, alictya mesaji
gonderirken; alicinin 6zelliklerini, kosullarini, bulundugu ortami ve diger sartlar1 goz
oniinde bulundurmalidir (Giiney, 2013). Sayet her iki tarafta mesajdan belli sonuglar
bekliyor ise etkin iletisimin saglanmasi i¢in 6n kosullarin olusmasi gerekmektedir.
Aksi takdirde beklenmeyen sonuglar ile karsilagilabilir. Nasil kaynak bir takim

Ozelliklere dikkat etmek zorunda ise alict da bir o kadar dikkat etmelidir. Karsi1 tarafa
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mesaj gonderirken o sartlar1 g6z oniinde bulundurarak alict konumuna gegen kisi ya

da kisilere hedefte olan mesaj iletilmelidir.

Bu yiizden kaynagin sahip oldu 6zellikler kadar alicinin da bir takim 6zelliklere sahip

olmas1 gerekir. Bunlar1 su basliklar altinda inceleyebiliriz (Giiney, 2013):
» Alic1 aktif bir dinleyici olmalidir:

Aktif ve 1yi bir dinleyici olan alic1 gonderilen mesaj1 kolaylikla anlayabilir ve karsi
tarafa mesajin kodunu c¢ozerek uygun iletisim kanali ile hizli bir sekilde cevap
gonderebilir (Tutar, 2009). Alic1, aktif bir dinleyici olmasi i¢in kars1 tarafi objektif bir
sekilde dinlemeli, sakin bir sekilde sabirla, karsi tarafin séziinii kesmeden sessizce
dinlemeli, kars1 tarafin duygularini ve i¢inde bulundugu durumu gorerek, anlayarak

degerlendirmelidir.
» Alic1 mesaji almali ve algilayabilmelidir:

Etkin ve aktif bir iletisim i¢in gonderici tarafindan gonderilen mesajlarin hedef
tarafindan amacina uygun bir sekilde alinmasi ve yorumlanmasi gerekmektedir.
Bunun i¢in ise alicinin mesajin konusunu bilmeli ya da 6grenmeye istekli olmasi
gerekir (Giiney, 2011). Alict gonderilen mesaja istekli olmali ki ¢ok ¢abuk bir sekilde
kavrayabilsin ve karsi tarafa beklenen cevabi gondersin. Alict mesaja isteksiz
davranirsa ya da alicinin ilgilenmedigi bir konu s6z konusu olursa alict mesaja isteksiz
ve tutarsiz cevaplar verebilir bu yiizden kaynagin mesaji, alicinin algilama ve
anlayabilme yetisine gore diizenlenmelidir ayrica kodlamasini ve ona uygun kanali

segmesi gerekmektedir.
» Alic bilgili ve geri bildirim 6zelligine sahip olmalidir

Iletisim sisteminin her gecen giin ilerlemesi alict ve kaynak arasindaki baglantiy:
kuvvetlendirmektedir bu da alict ile kaynak arasindaki pek ¢ok iletisim kanallarinin
yolunu agmaktadir. Gonderici ile alici arasindaki iletisim sadece mesaj yolu ile
iletisimden gecmemektedir (Giiney, 2011). Kaynak; karsi taraf ile mesaj yoluyla
baglant1 kuruyorsa, alic1 bu mesaja istedigi gibi cevap verme hakkina sahiptir. Alici
mesajin igerigi ile ilgili ana bilgilere sahipse mesajin geri bildirimi géndericiye hizl
bir sekilde gitmektedir. Yalniz kaynak mesaj gonderirken ve karsidan geri bildirim

beklerken bazi noktalara dikkat etmelidir. Ornegin; alictya gonderilen mesajin
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iceriginin alicinin anlayabilecegi ve sayet alici konu hakkinda bilgi sahibi ise mesajin
kisa ve 6z olmasina, eger bilgi sahibi degilse acik anlasilir ifadelere gerekirse uzun
uzadiya anlatilmasina dikkat etmelidir. Kaynak, alicinin bilgisine goére mesajin
gonderilme ve geribildirim siirecini de goz Oniinde bulundurmalidir. Alict konu
hakkinda genel bilgiye sahipse mesajinin geri doniisiinii kisa siirede tamamlayabilir ve
kendisinden beklenen davranisi beklenen zaman zarfi igerisinde aksamadan yerine

getirebilir.
> lletisim siirecinde alic1 bulundugu diizleme gore hareket etmelidir

Alict ile kaynak ayni1 diizlemde bulundugu siirece iletisim siireci ¢ok rahat gecer ¢iinkii
alict gonderilen mesaji bulundugu diizleme goére yorumlayacak, gonderen ise
bulundugu diizleme gore mesaji iletecektir. Bu sebepten her ikisinde ayni1 diizlemde
olmasi gonderilen mesajin hizli bir sekilde taraflara ulagsmasini saglayacaktir (Giiney,
2013). Ayni zamanda alict gondericinin mesajina gore bulundugu diizlemde yerinin
nerde oldugunu bilmeli bu sekilde gondericinin mesajin1 ¢ok rahat bir sekilde
anlayacak ve kendisinin kars1 tarafa ne sekilde cevap verecegini hi¢ diistinmeyecektir
(Giiney, 2011). Kaynak da alicinin mesaj karsisindaki tutum ve davraniglarini bildigi

takdirde iletisim de siireklilik saglanabilir (Giiney, 2011).
» Alic1 ayn1 zamanda kaynak olma 6zelligine de sahiptir

Iletisim siirecinde her iki tarafinda kolay iletisim saglayabilmesi i¢in kaynak ve
alicinin gorevleri yer degisebilir. Mesajin akisina gore kaynak alici, alic1 da kaynak
olabilir bu sayede iletisim de istenen sonuglar elde edilebilir (Giiney, 2007). Etkili ve
verimli bir iletisim siirecinin gergeklesmesi i¢in kisi ya da kisilerin kendilerini dogru

ifade etmeleri gereklidir.

5.2.2.6.Kod A¢gma

Kaynak tarafindan hedef aliciya gonderilen mesaj ya da mesajlarin anlasilabilir hale
dontstiiriilmesi sekline kod agma denilmektedir (Bicake¢i, 2006). Diger bir ifade ile
mesaj iceriginde yer alan sembollerin, desenlerin, resimlerin ya da yiiz yiize iletisim
esnasinda kullanilan vurgularin, mimiklerin anlamla hale getirilmesi seklidir (Misirls,
2008). Kaynak gonderdigi mesajin alici tarafindan anlagilmasini ister. Kaynak ve

alicinin bilgi birikimi, deney ve tecriibeleri, kiiltiir yapilari, sosyal ¢evre ve yasantilari
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birbirine ne kadar yakin olursa beklenen amag¢ beklentinin daha iistiinde olabilir
(Giiney, 2013). Eger kaynagin gonderdigi mesaj alici tarafindan anlasilmaz ise
kaynagin mesajda ne demek istedigini net bir sekilde anlasilmaz ve iletisim esnasinda
kopukluklar meydana gelir ve mesajda anlatilmak istenen i¢erik anlamini yitirmis olur.
Gonderilen mesajlarin anlamlarinin ¢oziilmesi, alict ve kaynagin birbirlerini anlama
ve sahip olduklar1 bilgi birikimi noktasinda birbirlerine ne kadar yakin olurlarsa

iletisim siireci hizl1 ve kolay bir sekilde olur.

Bireylerin sahip oldugu bilgi yiikiinii su sekilde gdsterebiliriz (Giiney, 2013):

4 [
5 Alicinin Alicinin
Kanlagm ! baginti Kayjlagln I baginti I
bagint1 ‘ | gergevesi baginta gergevesi
cercevesi cercevesi ]
\ -_— s - — —
A. lletisim yok B. Iletisim ¢ok az

Alicinin baginti
cercevesi

Kaynagin bagint

cercevesi

C. lletisim cok iyi

Sekil 5. 2: Bagint1 Cergevesi ve Iletisim Iliskisi
Kaynak: Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yayin, Ankara, 2011, s. 229.

5.2.2.7.Geri bildirim (geri besleme)

Alictya gonderilen mesajin cevabi niteliginde kars: tarafa cesitli iletisim yollar ile
sOzlili, sozsiiz (semboller, desenler, resimler) ve yazili bir sekilde geri bildirimde
bulunmasi amaciyla iletilen mesajlar biitiiniine verilen isimdir (Eren, 1984). Geri
bildirim hedeflenen planlar i¢in olduk¢a Onemlidir. Yapilan aktiviteler,
organizasyonlar geri bildirim sayesinde amacina ulagsmaktadir. Mesaj1 gonderen birey
ya da toplumlar plan ve programlarini geri bildirim sayesinde olustururlar. Karsi
taraftan beklenen geri bildirim istendigi gibi gelmedigi takdirde gonderilen mesaj ya

da mesajlar tekrardan gézden gegirilir ve mesaj iizerinde tekrardan diizenleme yapilir.
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Bu sayede kaynak mesaj iceriginde bir hata varsa bunu geribildirim sayesinde
anlayabilir ve kars1 tarafla baglantiy1 diizeltmek i¢in her iki tarafinda anlagabilecegi ve
iletisiminin kesintisiz siirebilecegi mesaj igerigi olusturur. Karsi taraftan geri bildirim
olumlu olursa zaman kaybi1 yasanmadan baglantilar kurulur ve gergeklestirilmek
istenen amagclar dogrultusunda iletisim saglanir. Geri bildirimler olumlu ya da olumsuz
olabilir. Kaynagin mesaj gonderirken alicinin baz1 6zelliklerine dikkat etmesi ve ona
gore bir mesaj hazirlamasi gerekmektedir ¢linkii alicidan gelecek olan cevap bazen
zaman asimina ugrayabilir ya da iki taraf mesaj i¢eriginden dolay1 anlasamayabilir. Bu
yiizden bu durumlarin yasanmamasi i¢in kaynagin bu konuda oldukga dikkatli bir yol

izlemesi gerekmektedir.

Geri bildirimlerin kaynaga iletilme siiresi iki sekilde olabilir bunlar: gecikmesiz
yansima ve gecikmeli yansima’dir (Giiney, 2011). Gecikmesiz yansima bireylerin
gerceklestirdigi birebir yiiz yiize goriismeleridir. Gecikmeli yansima ise alicinin aldig
mesaj yazili ya da kitle iletisim araglari ile ulasan mesajlardir (Giiney, 2013).

Mesajlarin alictya belli bir zaman dilimi igerisinde gelmesidir.

Kaynak tarafindan alinan mesajin alictya pek ¢ok faydasi olabilir bunlardan bazilarini

su sekilde siralayabiliriz (Gliney, 2007):

e Gergeklestirilmesi gereken faaliyetlerin toplumsal ve orgiitsel hedeflerinin
gergeklestirilme durumuna bakilmasi,

e Gelen mesajlarn istek ve amaglarini karsilayip karsilamadigi,

e Alicidan beklenen davramiglarin karsi tarafa tam tersi sergilendigi zaman,
alicinin konu 1ile ilgili eksik ve hatali yonlerini bulmast ve konu ile ilgili
eksiklerini tamamlamasi,

e Mesajin igeriginde yer alan calismalarin gegmiste yapilip yapilmadigi, sayet
yapildiysa ne gibi durumlar ile kars1 karsiya gelindigi ve ne tiir ¢calismalarin

yapilmasi gerekli olduguna dair bilgiler toplamak.

Alicinin gonderilen mesaja tepkisinin birgok yarar1 oldugu gibi, yonetim agisindan da

bir¢ok yarar1 vardir. Bunlardan bazilar1 da su sekilde siralanmaktadir (Giiney, 2013):

e {letisimde siireklilik yasanir ve etkinlik artis1 saglanir
e Motivasyonu gii¢clendirir

e Ekip calismasinin faaliyetlerini arttirir
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e Pozitif diisiinceler sayesinde olumlu davranislar ve hareketler sergilenmesi
e Geribildirim sonucunda elde edilenin veri ya da verilen amaca

yakinligi/uzaklig belirlenmektedir.

Hedefler dogrultusunda, geri bildirimlerin amaglara uygun olup olmadig: tespit edilir.
Amaglar disinda olan geri bildirimler iletisimde bir takim problemlerin dogmasina
sebep olur bu yiizden etkili iletisimin ve etkili olmayan iletisimin bir takim 6zellikleri

bulunmaktadir. Bunlar1 bir tablo halinde su sekilde siralayabiliriz (Giiney, 2013):

Etkili ve etkili olmayan geri bildirimin 6zellikleri

Cizelge 5. 1: Etkili Olan ve Olmayan Geri Bildirim Ozellikleri

ETKIiLi GERI BiLDIiRIMIN
OZELLIKLERI

ETKIiLi OLMAYAN GERIi
BIiLDIRIMIN OZELLIKLERI

Kisinin isteklerine cevap verme

Kisiyi agagilama var

Icerigi, sekli belirlidir

Genelleme vardir

Ayrintilidir

Deger bigicidir

Bireylere faydalidir

Bireylere faydasi yoktur

Zamanlama vardir

Zaman kavramina dikkat edilmez

Geri bildirim yapilir

Kararlarda savunma agirliklidir

Geri bildirim s6z konusudur

Geri bildirimi acik degildir

Geri bildirim dikkate alimir

Geri bildirim gegerli degildir

Kaynak: Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Nobel Yay, Ankara, 2013, s.275.

5.2.2.8.Giiriiltii ve cesitleri

Giirtiltii iletisime hem olumlu hem olumsuz katkilarda bulunan faktorlerdendir.
Gonderilen mesaj, alic1 tarafindan yanlis anlasiimaya sebep oluyorsa iletisimde
giiriiltli meydana gelir ve iki tarafta da yanlis anlasilmalar olur (Demiray, 2006). Bu
yiizden gonderilen mesajin igerigi anlagilmaz ve iletisim de aksakliklar meydana gelir.
Mesajin igeriginin anlagilmamas: demek, iletisimde giiriiltiiye sebebiyet veren bir
takim unsurlarin bulunmasi demektir. Ornegin; kaynak tarafindan gonderilen mesajda
sembollere, mesajin igerigine, vurgulara, mimiklere kisacasi kodlamaya dikkat
edilmemisse alici tarafindan yanlis anlagilir, bu yiizden iki taraf da kargasaliklar
meydana gelir ve iletisimde ulasilmak istenen hedef anlasilmaz, mesaj amacindan

cikar. Bu ylizden gonderenin (kaynak) mesajin kodlanmasina ¢ok dikkat etmesi
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gerekir. Iletisimde giiriiltii sadece kodlama ile meydana gelmez, iletisimin her alaninda
bununla kars: karsiya gelebilir. Ornegin; kiitiiphanede kitap okurken, baska kisilerin
aralarinda sessiz sessiz konusmaya calismalar1 kisinin dikkatini dagitabilir ve asil
anlamas1 gerektigi konuyu anlayamayabilir hem dikkati dagilir hem de motivasyonu
diisebilir ve bu da iletisimi engelleyen bir giiriiltii olarak algilanabilir, fakat bazen de
etkilemeyebilir, kisi okumaya yogunlastig1 i¢in duymaz ya da sesli ortamlarda okuma
aligkanlig1 oldugu i¢in anlamak istedigini ¢ok rahat bir sekilde anlar ve yorumlar,

iletisimde kopukluk yasamaz ve giiriiltii meydana gelmez.

Iletisimde meydana gelen problemlerin ¢ok ¢esitli sebepleri olabilir, bunlari ii¢ ayr

baslik altinda siralayabiliriz (Giiney, 2013):

- Fiziksel Giirtlti
- Norofizyolojik Giiriiltii
- Psikolojik Giiriiltii

o Fiziksel giirtilti

Kanal da yer alan giiriiltii fiziksel giiriiltii olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2013). Bu
giiriiltii bir takim araglardan meydana gelmektedir. Ornegin; konusma esnasinda
dinlenen miizik ya da izlenen televizyon, ugak sesi, radyo da dinlenen dj, televizyon
izlerken meydana gelen goriintii bozukluklari, her hangi bir makale, dergi ve ya

Kitaptaki yazilarin net olmayist ya da alicinin bilmedigi, gormedigi semboller vb.

Fiziksel giiriiltiiye sebebiyet veren olaylarin ¢6ziim yolu bulundugu i¢in iletisimde

meydana gelen kopukluklar: diizeltebilir.

e Norofizyolojik giiriiltii

Kisinin bes duyu organlarinda yasadigi problemlerden kaynaklanan ve ya zihinsel
engellerden dolay1 meydana gelen giiriiltii ¢esididir (Giiney, 2011). Isitme bozuklugu,
gorme, zihinsel rahatsizliklar, konusama ya da konusma esnasinda kekeleme vb.
Kisacasi kodlama ve kod agma sistemlerinde yasanan problemler sonucunda ortaya

cikan giiriiltiidiir.
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e Psikolojik giiriiltii

Heyecanlar, sevingler, korkular, {ziintiiler, kaygilar bireyin icinde bulundugu
psikolojik baskilardan dolayi kisilerin iletisiminde aksakliklar yasanmasina sebebiyet
veren guriiltii ¢esididir (Giiney, 2011). Cogunlukla kisiler psikolojik durumlardan
kaynaklanan olaylar yasadiklarindan dolay1r ¢ogu zaman iletisimde problemler
yasamaktadirlar. Ornegin; bir &grenci daha once dersine hi¢ katilmadigi bir
O0gretmenin hakkinda daha oOnce onun hakkinda olumlu ya da olumsuz
degerlendirmeler duydugu zaman o 6gretmenin dersine yogunlasamaz ve aklindan
stirekli kulaktan duyma sozler geger bundan dolay1 da o ders 6gretmeni ile ilgili kendi
goriigleri olusamaz, derse odaklanamaz en onemlisi de ders Ogretmeni ile iletigimi

gercek anlamda saglayamaz.

Gliniimiizdeki evli ¢iftlere baktigimiz zaman ¢ogu mutsuz ve ¢ogu psikolojik destekler
almaktadir, bunun altinda yatan en 6nemli sebep ise ciftlerin i¢inde bulundugu ya da
onceden yasadig1 psikolojik olaylardir. Cogu bosanmalar, kavgalar, iliskiye ara
vermeler, bir siire birbirlerinden ayr1 kafa dinlemeler, kavgalar cogu zaman kadinlarin
dayak yemesi vb. durumlarin yasanmasina sebep olan psikolojik sorunlardir (Giiney,
2011). Kisilerin olaylara yaklagimlari, yorumlari, duygu ve disiinceleri kisileri

birbirlerinden uzaklastir bu tiir giiriiltii ise psikolojik gliriiltli olarak bilinmektedir.

5.3.1letisimin Ozellikleri

[letisim insanlar ile var olan ve insanlarla biiyiiyiip, gelisen ve devamin gerekli kilan
bir kavramdir. Iletisim insanlarm birbirlerini anlama, hislerine terciime olma gibi
ithtiyaclar dogrultusunda olusmaktadir. Bu nedenle iletisim, insanlarin ihtiyaclarin

belirlemede kuvvetli bir yapiya sahiptir.

Bireylerin ihtiya¢larinin basinda fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar gelmektedir (Giiney,
2011). Yemek yemek, barinmak, dinlemek, dinlenmek, duygusal ve toplumsal
ithtiyaclart gidermek vb. ihtiyaglar1 bir araya getiren iletisimin belli bash 6zellikleri
bulunmaktadir. Iletisim, paylasmay: gerekli kilmaktadir; iletisimde gonderici ve alict,
mesajin ortak bir anlamu iizerinde ortak noktaya varmalidir. Iletisim ayn1 zamanda
iletisim ise semboliktir. Jestler, mimikler, hareketler, kelimeler, sesler, harfler,
rakamlar ile sembollesen iletisim; aliciya ve gondericiye mesajda ayni anlami

verdikleri zaman, iletisimin varmak istedigi nokta tam olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Iletisim {izerine yapilan arastirmalar ve ¢alismalar sonucunda iletisimin belli bash
ozellikleri ortaya c¢ikmaktadir ve bu o6zellikleri su sekilde siralayabiliriz (Giiney,

2007):
e {letisimin insan davranislarinin sonucu gerceklesen bir siirectir

[letisimin insanlar ve toplumlar iizerindeki etkisi her alanda mevcuttur. letisim biitiin
insanligin bir ihtiyacidir ve bu ihtiya¢ toplumlarda giin gectik¢e artmaktadir ve daha

da artacaktir.

Bireyler iletisime ¢ocukluk c¢aginda baslar, cocuklar ¢evresindeki nesnelerin ve
canlilarin varligini hissettigi an iletisim siirecini baglatmis olur. Bireylerin ¢evreyle
olan iligkisi ne kadar fazla olursa insanin iletisim giicii o oranda artar ve kendine olan
giiveni de buna paralel olarak o oranda ilerler. Bireyin diinyaya merhaba dedigi an
itibari ile gevreyle olan iletisimi yavas yavas baglatiyor demektir ve bu baglamda birey
ilk yillarinda isteklerini, arzularin1 bazen kelimelerle, bazen bir takim garip seslerle
ifade etmeye ¢alismaktadir (Giiney, 2011). Bunlar daha sonra teoride kalmayarak
uygulamada da deneyerek, sonucunda ortaya ¢ikacak basarili ve basarisiz sonuglari
gozlemleyerek bir sonuca ulagilir. Kisi egitim ¢agina geldigi zaman, ¢evresinin de
katkilartyla konusma esnasindaki kelime sayisi artar ve yine c¢evrenin katkilariyla
hafizasina yeni kelime bilgileri ekleyerek ¢evresindeki iletisiminin oranini artirir ve

bununla beraber 1yi bir alic1 veya kendisi kaynak pozisyonu gorevini lstlenir.

Toplumlarin ve bireylerin yeni kiiltiirel ortamlarda bulunmalari, farkli kiiltiirdeki
bireylerle iletisime ge¢meleri onlarin iletisime olan yaklasimini farklilastirir ve
iletisimde farkli teknikler 6grenebilirler ve bu da demek oluyor ki insanin iletisiminin
gelistirmesinin bir yolu farkli kiiltiirler, farkli insanlar, farkli gelenek ve goreneklerden
gecmektedir. Insanoglunun yasamini siirdiirebilmesi i¢in bir takim ihtiyaglara
gereksinim duymaktadir ve bu ihtiyaclar1 gidermek icin bir takim faaliyetlerde
bulunmakta ve bir takim davranislar sergilemektedirler. Iletisimi bu davranislar: aktif

olarak sergilemeye basladi zaman iletisim siirecini baslatmig bulunmaktadir.
e {letisim statik bir olgu degildir

lletisimin ikinci 6nemli 6zelligi dinamik bir olgu olmasidir. Soyut ve somut
degisikliklere bagli olarak iletisimin de kurulma yapisinda degismeler s6z konusu

olmaktadir. Kiiltiirel degisiklikler sonucu yeni insanlar, yeni ¢evreler, yeni ifadeler,
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deyimler ve kelimeler, sozciikler ortaya ¢ikmaktadir (Giiney, 2013). Bilgiye dayal
sisteme bagli olarak olusan islemler sistemindeki gelismeler, bilgi ve belgelerin
degerlendirilme siirecinde kullanilan kelimler ve ifadelerle birlikte yeni bir iletisim ag1
ortaya ¢ikmaktadir. Bu yapilanmaya bagli olarak yeni bir paralel iletisim yapis1 olusur

ya da iletisim yapisinda gozle goriilebilecek 6nemli gelismeler olabilmektedir.

Evrende bulunan biitiin diller varliklarini stirdiirebilmek i¢in, canliligini korumak
maksadi ile kendilerini siirekli yenilemek durumunda kalirlar. Ciinkii dillerin varligin
siirdlirmesinin bir sebebi de iletisimde ne siklikla kullanildiklaridir. Goénderilen
mesajda da onemli degismeler yaratabilirler (Erdogan, 1987). Diizenlenen kiigiik
organizasyonlarda yiiz yiize iletisim etkili olurken, organizasyonun hedefi, kitlesi,
amact buyludigli siirece iletisimde bu kez de yazili iletisim etkili olmaya
baslamaktadir. Diizenlenen biiyiik organizasyonlarda mesajlarin alicilara istenildigi
sekilde ulastirilmasi i¢in muhakkak ki degisik iletisim teknikleri kullanmak sarttir ve
bunun i¢inde iletisimde kullanilan yontemlerin ve araglarinin gelistirilmesi, yeni
teknik yapilar kullanilmasi sart1 devreye girmektedir. Bu durum da iletisim ilerleyen
bilgi ¢aginin etkin bir takipgisidir ve iletisim i¢in evrensel boyutlarda insanlik adina

yeni bulus ve yontemlere olduke¢a acik bir dinamik olgudur.
e {letisim belirli kaliplara baglidir

Iletisim de bir diger 6ne ¢ikan onemli 6zellik iletisimin belirli kaliplar etrafinda
olmasidir. Toplumsal kiiltiirle dogru orantili olarak olusturulan iletisim kaliplar1 sosyal
gruplar tarafindan meydana getirilir ve insanlarin bu kaliplar1 benimsemeleri ile
gruplar tarafindan bireyler i¢in yeni kaliplar olusturulmaya devam edilir (Tutar, 2003).
Iletisim esnasinda bir takim semboller kullanilmaktadir. Bu sembollerin karsiligi her
grup tarafindan farkli algilanir ve buna bagl olarak her grup iletisimi anladig1 bicimde
yansitir ve kendi icinde anladigi bicimde kullanmaya baglar. En onemli hedef,
bireylerin birbirlerini dogru anlamasi ve birbirlerine dogru mesajlar vermesidir
(Giiney, 2013). Bu bakimdan alici, kaynak ve iletilmesi istenen mesaj oldukga
onemlidir. Iletisimde aktarilan kaliplar olmasi gerektigi sekilde ve olmasi gerekli yer
ve zamanda dogru kullanildiginda ulasilmak istenen hedefe kisa siirede ve anlamli bir
bicimde ulasilir ve iletisim esnasinda kullanilan sozciikler, ciimleler anlam
biitlinliiliigiinii bozmaz bununla birlikte anlamlar anlamli hale gelir. Sonu¢ olarak

verilmesi istenen mesajlarda dogru noktaya varilir ve alici tarafindan alinmasi gerekli
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olan mesaj etkili bir sekilde verilir.

Iletisimde olusturulan kaliplar, insanlarm algilama bicimleri ve toplum genel
gecerliliginin kabuliine gore olusturuldugu gibi, toplumda etkili olan vakalar {izerine
de diizenlenebilir. Diizenlenen konferanslarda, seminerlerde, organizasyonlarda
verilen is gorevleri ve emirleri, veya trafikte kullanilan uyar1 isaretleri bunlara birer
ornektir. Etkinliklerdeki sunulan raporlar ve raporlarin diizenlenme sekli, raporun
icerigi, raporda kullanilan s6zciikler, kullanilan ifadeler, kaynak ve alicty1 ifade eden

semboller iletisimde zamanlama agisinda sunulan 6rnekler igerisinde yer bulur.

5.4 Tletisimin Fonksiyonlar

Iletisim hem bireyler hem de toplumlar sayesinde meydana gelen olaylar ve olaylar
karsisinda olusan kosullar gibi nedenlerle varligini siirdiirmektedir (Giiney, 2011).
Yasamanin olmazsa olmaz gerekgelerinden dolayi iletisim toplumda hem soyut hem
de somut igeriklerle ilerlemeye devam eden dinamik bir olgudur. Orgiitler yasamlarimi
devam ettirdikleri ¢evre sayesinde belirli diizen ve kurallar c¢ergevesinde hareket
etmislerdir. Bu kurallar1 ayakta tutabilmede ki en nemli mimari yapi taslarindan birisi
de iletisim olmustur. Toplumlar birlikte yasamak yerine kendilerine gore yasam
secmeyi ve o cercevede kurallar olusturmayr deneselerdi iletisimden séz etmek
miimkiin olmazdi. Ciinkii iletisim toplumsal yasam ile ilerlemistir. Bu bakimdan

iletisiminde bir takim temel fonksiyonlar bulunmaktadir.
[letisimin temel fonksiyonlar1 su sekildedir (Giiney, 2011):
e Iletisim bilgi tagir

Bilgi, istek ve talepler dogrultusunda bilinmeyenleri ortadan kaldirarak olusturulan
bir pazari, miikkemmel hale getirebilendir. Bilgi, bilinmeyeni azaltir. Yine bilgi
teorisi, canli ve/veya cansiz varliklar arasindaki iletisimin etkisini 6lgmektedir.
[letisim kaliplar1 gercevesinde yer alan bilgiler, génderici ve alic1 tarafindan ayni ya
da farkli kaliplarda yorumlanabilir. Y6neticiler gorevlerinde kullanabilecegi bilgilere
ulasirlar ve kendileri icin gerekli raporlar1 alirlar. Iletisimin bir parcasi olarak
duyduklart ve gordiikleri bilgilerden anlamlar {ireterek kendi islerine gore kararlar
verirler. Bu bilgiler organizasyonlar tarafindan kullanilan kaynaklar dogrultusunda

kendilerine uygun bir hale getirilerek kullanilir.
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Bu anlamda bilgi; kisiler i¢in, gruplar i¢in hem de organizasyonlar i¢in 6nemli bir
etkendir. Insanlarin yarattig1 organizasyonlardaki teknolojik gelismeler, teknolojik
ara¢ ve gerecler bilgiyle var olmaktadir. Organizasyonlar {izerinde yapilacak olan
caligmalar 6rnegin; ekleme, ¢ikarma gibi islemler bilgiye dayanmaktadir. Bireylerin
ve gruplarin olusturdugu organizasyonlarda g¢evreleriyle uyum icinde olmalari,
yapilacak olan arastirmalar sonucunda elde edilecek bilgi ile baglantilidir. Iletisim,
yapilan organizasyonlarda bireyler arasinda bilgi alis verisi yaparak organizasyonun

amacini ve biitiinliigiinii korumak ve devam ettirmek konusunda biiyiik etki saglar.
e lletisim saglikl iliskilerin kurulmasina yardimei olur

Orgiitlerde ve organizasyonlarda insanlar arasinda iliski kurmada 6nemli bir yeri olan
iletigimin, bireyler arasindaki iligkileri yonlendirmede onlara iyi/kotii anlamlar
yiikleme iletisim aracilig1 ile olmaktadir. Bireylerin veya toplumlarin birbirleri i¢inde
saglikli iletisim kurabilmeleri i¢in gonderilen mesajin anlasilir olmasi ve gonderenin
iletmek istedigi mesajin acik ve anlasilir olmasi gerekmektedir ayrica mesaji alan kisi

ya da kisilerin ve gdnderen kisi ya da kisilerin agik iletisime inanmalar1 gerekmektedir.
e lletisim etkilesimi saglar

Iletisim bir diger yandan etkili iletisimi amag edinir. Birey ya da gruplarin iletisim i¢in
diger bireylerle bilingli aktivitelerde bulunmasi ve karsi tarafin davraniglarina yon

vermesi etkili iletisimde biiyiik rol oynar.
e {letisim kararlar1 tasir

[letisim, organizasyon faaliyetlerinde kararlari tasimaktadir. Toplumlarin ihtiyaglarimi
karsilayan kurum ve kuruluslarda bir takim amaglar edinilmektedir. Bu amaglari
gerceklestirme esnasinda karsilasilan engeller igin sunulan ¢oziim Yyerinde ve

zamaninda anlamini koruyacak sekilde ¢oziimlerle iletisim gergeklesmektedir.
e {letisim emirleri tasir

Hedeflerin, verilen ve uyulmasi gereken gorevlerin, yiirlitilecek olan islerin
aciklanmasina ydnelik bilgiler iletisim vasitasiyla calisanlara iletilir. Islerin verimli ve
planli bir bicimde devam ettirilebilmesi ve etkili bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in

iletisim sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.
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e Iletisim geri bildirime imkan tanir

Geri bildirim bir siirecin basamaklarindaki bir degisimin Ornegin; kusurlarin,
eksikliklerin ve ya ulasilan basarili ¢alismalarin 6nceki bir basamaga etki etmesi ve
sebep-sonug iligkisine bagli olarak bir dongii olusturmasina denmektedir. Bir
organizasyonda geri bildirim kaynagi, ¢alisanlar, gdzetmenler, alt kademe yoneticileri,
miisteriler olabilirler. Ayn1 zamanda geri bildirim ist yonetimden asagiya dogru
iletisiminde bir karsilidir. Cikan sorunlar, tavsiyeler, ulasilan goris birlikleri ya da
yapilan islerde varilan farkli gorlisler, yiirlitilen gorevlere iliskin bilgiler ve
degerlendirmeler ve sonuglar geri bildirim seklinde en iiste diizey mevkilere dogru

gonderilir.

Insan yasaminin ana kaynaklarmdan olan iletisim ile bireyler yasamlarim
siirdiirmektedirler. iletisim bireysel ihtiyaclara cevap verdigi gibi toplumsal ihtiyaclara
da cevap veren temel bir ihtiyactir. Iletisim insanlarin gesitli istekleri dogrultusunda
yon bulan ve insanlarin bu istekler dogrultusunda olusan ihtiyaglara islevsel gorevler
kazandirir. Ornegin; bilgilendirme, bireylerin hislerini, diisiincelerini, olusan sorunlari
¢ozme ve olusan kaygi, stres vb sikintilar1 azaltma, bireysel ve toplumsal etkilesim
kurma, eglendirmede, toplumsal mevki kazandirmada, bireyin 6zgiivenini saglama

gibi gorevleri bulunmaktadir.

Iletisim sayesinde bireysel ve toplumsal etkilesim saglandigi i¢in iletisimle birlikte iki
yonlii bir gelisme saglanmaktadir. Kaynak bilgisini, duygu ve diislincelerini
simgelestirir, kodlar ve kendini anlatabilme 6zelligini kazandirir. Alict ise kodlanmis
mesaj1 anlayarak dinleme, anlama, okuma, izleme ve kendini gelistirme imkani bulur.
Iletisim asamasinda kaynak, bilgisini, duygularmn ifade ederken, belirlenen amagtan
etkilenerek kendini smama imkani da bulmaktadir. iletisimin, herhangi bir sosyal
sistem i¢indeki temel fonksiyonlarini asagidaki gibi siralayabiliriz (Tutar, Yilmaz,

2010):
» Enformasyon

Bireysel, toplumsal ve uluslararasi sartlari 6grenmek ve Ogrendikleri sonucunda

verilerin toplanmasi ve degerlendirilmesi enformasyon olarak degerlendirilmektedir.
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» Sosyalizasyon

Kisilerin toplumsal yasamda etkin faaliyetlerde bulunmasina yonelik aktif
faaliyetlerde bulunmasii saglamak ve katilimini gergeklestirmek i¢in iletisimin

sosyalizasyon fonksiyonu sayesinde ger¢eklesmektedir.
» Motivasyon

Diisiinceleri yasama gecirme istegi ile hareket eden motivasyon insanlarin
ihtiyaclarin1 gidermek icin ayrica herkesce kabul goren amaglara varmak maksadi ile

iletisimin motivasyon fonksiyonundan faydalanilmaktadir.
» Tartisma

Fikir alis verisini kolaylastirmak ve kamuoyunu ilgilendiren konularda farkli goriis ve
diisiinceleri neticelendirmek i¢in dogru yer ve zamanda, kabul edilen tiim yerel ve

ulusal katilimi1 saglamak iletisimle olmaktadir.
» Egitim

Hayatin her asamasini yansitmak ve her asama i¢in gerekli bilgileri aktarmak gerekir.
» Kiiltiirel gelisme

Atalarimizin mirasin1 yagatmak i¢in, kiiltlirel ve sanatsal etkinliklerin yapilmasi ve

bireylerin kiiltiirel miraslar ile gelisimi yine iletisim sayesinde ger¢eklesmektedir.
» Eglence

Bireysel ve toplumsal eglence araclarma ulasmak ve aktivitelerde bulunmak i¢in

iletisim kaynag biiytik rol oynamaktadir.
» Entegrasyon

Hem bireylerin birbirlerini tanima konusunda hem de hayat sartlarini 0grenme

acisindan iletisim uluslara biiytlik katki saglamaktadir.

Iletisimin orgiitsel iletisim bakimindan da &nemli fonksiyonlar: bulunmaktadir.

Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz ( Tutar ve digerleri, 2003):
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- Bilgi saglama

- Ikna etme ve etkileme

- Emredici ve dgretici iletisim kurma

- Birlestirme olmak iizere dort grupta toplayabiliriz.
e Bilgi saglama

Bilgi, insanlarin toplumsallasmasi veya ¢evresi ile uyumlu iligki kurmasi ig¢in dnemli
bir yer tutmaktadir ve aym1 zamanda orgiitsel amagclarin gerceklestirilmesi igin
calisanlar neyi, nasil, ne sekilde ve neden yapacaklar1 konusunda bilgiye ihtiyag

duymaktadirlar.
e Ikna etme ve etkileme

Insanlarin birbirleri karsisindaki tutum ve davramslarimi degistirmek amaciyla
karsisindakini etkilemek icin gecirilen slire¢ olarak bilinmektedir. Etkileme ise,
Kisilerin tutum ve davraniglari karsisinda onlarin ihtiyaglarina ters diismeyecek sekilde
calisabilmesi,  oOrgiit hedeflerini benimsemelerine baglidir. Benimseme veya
0zdeslesmenin gergeklesebilmesi, ikna edici iletisim siirecinin isletilmesi ile

gerceklesmektedir.
e Emredici ve ogretici iletisim

Yonetim kadrosunda gorev yapan kisi veya kisiler {istlerine sadece rapor vermek i¢in
degil ayn1 zamanda da onlarla fikir aligverisinde bulunmak i¢in iletisim kurarlar.
Hedeflerin gergeklestirilmesi yoniinde egitimler yapilmakta ve egitimin de planlanan

basarisi, egitici ve egitilenler arasindaki iletisimin gii¢liiliigii ile gelmektedir.
e Birlestirme

Iletisimde yer alan bir diger islev, birlestirme ve es giidiimlemesidir. Toplum igerisinde
yasayan Kkisilerin kiiltiirel bir baglari bulundugu miiddetce birbirleri ile giiclii
baglantilar1 olusur bunun da en biiyilk katilimcisi iletisimdir. iliskilerini ve
bagliliklarin1 devam ettirebilmeleri, iletisim ile gerceklesmektedir. Kisilerin orgiitsel
amaglar etrafinda birlesmesini saglayan iletisim, yeri geldiginde onlarin psikolojik

desteklerini saglama ile de ytlikiimliidiir.

53



Scott ve Mittchel, iletisimde bulunan bu fonksiyonlarinin disinda, orgiitlerdeki dort
ana fonksiyonun oldugunu da belirtmektedir (Tutar, Yilmaz, 2010). Bunlar1 su sekilde
siralayabiliriz: kontrol, giidileme, duygularin ifade edilmesi ve bilgi iletme

fonksiyonlaridir.
e Kontrol fonksiyonu

Bu fonksiyon nedenleri ve sonuglart bilinmeyen sorunlarda problemin kaynagini

bulmak ve ayn1 zamanda 6nlem almakla yiikiimliidiir.
e Giidiilenme fonksiyonu

fletisim, orgiitsel amaglara bagliliktan dolay1 giidiilenme artmaktadir.
e Duygularin ifade edilmesi fonksiyonu

lletisim, duygularin belirtilmesini ve ihtiyact konusunda bireylerin en biiyiik
kurtaricisidir. Giivenlik ihtiyaci, egitim ihtiyaci, saglik ihtiyaci, yiyecek ve giyecek

ithtiyact, ulagim ihtiyaci gibi sosyal ihtiyaglarin karsilanmasini saglamaktadir.
¢ Bilgi iletme fonksiyonu

Iletisim, bir konu hakkinda karar verme asamasinda kullanilacak bilgiyi iletmede
kullanilmaktadir. Etkili ve verimli kararlarin alinabilmesi ve verilmesi hususunda ve

gelecekteki kararlarin getirecegi olasi sonuglara iliskin bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir.

Tiim sistemler, (biyolojik, mekanik, fiziksel, sosyal) faaliyetlerini iletisim sayesinde
stirdiirtirler. Canli bir sistem i¢in damar (kanal) larda akan kan (mesaj) ne ise, mekanik
ve sosyal bir sistem olan orgiitler i¢in iletisim o anlama gelir. Kan dolagimi olmadan
biyolojik sistemler yasamadigi gibi, iletisim olmadan, orgiitler faaliyetlerini

stirdiiremez.
e lletisimin bireysel ve toplumsal fonksiyonlar

Toplumun etkin iiyeleri olabilmek ortak bilgi saglamak, her toplumun hedefledigi
amaglarina ulasabilmesi, kisisel veya toplu etkinlikleri destek vermek, tartisma
ortamlarinda ortak noktalar1 bulmak ve 6ne ¢ikarmak, egitimde bilgi alis verisinde
bulunmak, aydin bir karakter ve kisilik sahibi olunmasi i¢in g¢alismalar yapmak,

deneyim ve tecriibe kazanmak, kiiltiirel miraslara sahip ¢ikmak ve atalarimizdan kalan
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sanat Uriinlerini korumak ve yaratici ¢alismalara yonlendirmek iletisimin temel
fonksiyonlarindandir. Asagidaki tabloda iletisimin fonksiyonlarini bireysel ve

toplumsal olarak iki ayr1 grupta detayli bir sekilde gorebiliriz.

Cizelge 5. 2: Iletisimin Bireysel ve Toplumsal Fonksiyonlari

fletisimin Bireysel ve Toplumsal Fonksiyonlar

Bireysel Fonksiyonlar Toplumsal Fonksiyonlar

Enformasyon toplar ve dagitir Toplumu bilgilendirir

Duygu ve diisiinceler paylasir Ogrenme siirecini destekler
Karar destek sistemi saglar Kiiltiirel yakinlagsma saglar
Toplumsal statii kazandirir Kiiltiirel aktarma saglar
Birey kendini gerceklestirir Toplumsal yakinlagma saglar
Temsil yetenegi kazandirir Toplumu motive eder

Sosyallesme stirecine katli saglar | Toplumu yonlendirir

Kaynak: Hasan Tutar, M. K Yilmaz, Genel iletisim Kavramlari ve Modelleri, Seckin Yayincilik, Ankara, 2010, s. 26.

5.5.1letisim Tiirleri

Iletisim alaninda ¢alisan diisiiniirler, bir takim ozellikleri ve kriterleri belirleyerek
iletisim tiirleri ile ilgili simiflandirmalar yapmislardir. Iletisim genel anlamda kisisel
iletisim ve toplumsal iletisim olmak tizere iki ana baslhiga ayrilmaktadir. Buna bagh

olarak iletisim bu ana bagliklarin altinda ¢esitli ara basliklara karsimiza ¢ikmaktadir.

Bunlart su sekilde siralayabiliriz: sozel, yazili ve sozsiiz olmak {lizere {i¢ ayri

kategoride incelenebilmektedir.

Genel hatlariyla iletisime su sekilde bakabiliriz:

5.5.1. Bireysel iletisim

Insanlar diger orgiitlerler ve bireylerle iletisim kurabildigi gibi, kendi icerisinde de

iletisim halindedir. Kisi kendisini ifade etmek ister, bu yiizden kendi icerisinde degisik

iletisim sekilleri tretebilir. Kisi kendi i¢ diinyasi ile biitiinleserek degerlendirmelerde
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bulunur. Bir bakima kendi i¢ diinyasi ile hesaplasmaktadir. Kisi ihtiya¢ duydugu
duygu ve diisiinceler ile kendi kendine bir takim sorular sorarak cevaplar arayigina
girmektedir. Baz1 anlar insanlar sadece kendisiyle kalmak ister, iste bu anlar kisinin

kendisiyle yiizlestigi yani iletisime gectigi anlardir.

[letisim insan1 hem psikolojik agidan rahatlatir hem de haz noktasina ulasmada insana
yardimci olan Onemli bir unsurdur. Bireysel iletisim, insanin diisiinmesini,
duygulanmasini, kisisel ihtiyaclarinin bilincinde olmasini, i¢ go6zlemlerde
bulunmasini, kendi kendisi ile soru-cevap yapmasi yani iki insanin yaptigini tek bir

insanin bireysel olarak yapmasidir (Lazar, ¢cev. Anik, 2001).

Insan hangi ortamda ne ¢esit kosullar ile bulursa bulunsun (bir ailede, organizasyonda
veya kendi yalniz basina bir alanda olsun) mutlaka kisisel haberlesme siirecinde
bulunur. Ornegin, yalniz yasayan bir kisi kendi kisisel ihtiyaglarin1 nasil
karsilayacagini diisiinmeye basladigi zaman yemesi, igmesi, temizligi gibi ihtiyaglar
aklina takildig1 an kendi i¢ diinyas: ile iletisime gegmis demektir. Insanm Kkisisel
ihtiyaglar1 birer haber kaynagidir. Bu kaynaklardan viicutta bulunan bir¢ok organa
mesajlar iletilmektedir. Bu mesajlar bircok duyu organi ile beyindeki merkezler
tarafindan algilanir 6rnegin; sinir sistemi, gorme, isitme, tatma vb. Karar verme
asamasina gelen kisi ya da kisiler, cesitli organlar ile sagladig: iletisimle gelen

mesajlart degerlendirir ve mesajlarin gerektirdigi sekilde davranmaya baslar.

Insanlar nasil bagkalari ile iletisim kuruyor ise, kendi kendisi ile de iletisim kurmak
durumundadir. Aslinda diislindiigiimiiz zaman iletisim 6nce kisinin kendinde ve daha

sonrasi ise ¢evresiyle devam etmektedir.

5.5.2. Bireyler arasi iletisim, bireyler arasi iletisimde ¢atisma ve nedenleri

5.5.2.1.Bireylerarasi iletisim
[letisim siirecinin en temel 6geleri arasinda bulunan kaynak ve hedefin bireylerarasi
iletisime c¢ok biiylik katkilar1 bulunmaktadir. Bireylerarasi iletisim de kaynak ve

hedefini insanlar olusturmaktadirlar. iki kisinin karsilikli olarak iirettikleri tanimlari,
belirli kanallar vasitasiyla birbirlerine ulastirmalar1 ve bunlar1 kendi anladiklari

bicimde algilayip ¢esitli yorumlar getirip siireci devam ettirirler. Burada karsilik
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kavramini dikkatleri ¢ekmektedir (Demiray, 2006). Ciinkii bireyler karsilikli siiregleri
islettikleri zaman bireylerarasi iletisimden s6z etmek miimkiin olur eger tam tersi

olursa tek tarafli bilgi akis1 olur bu sekilde de bireyin kendi kendine islettigi siirecten
bahsedilir.

Iletisimin, bireyleraras1 iletisim olmas1 i¢in karsimizda su {i¢ faktoriin bulunmasi

gerekmektedir (Demir, 2009).

e Bireyleraras: iletisimde bulunanlar, belli bir yakinhk iligkisi gostermek
zorundalar ve yliz-yiize konusmalar1 ve karsilikli iliski igerisinde olmalari
gerekmektedir.

e Katilimecilar arasinda ¢ift yonlii iletisim olmak durumunda yani ¢ift yonlii
iletisim olmasi zorunludur. Karsilikli mesaj alig-verisi i¢inde bulunmalari
gerekir.

e Bireyleraras1 iletisimde adi gecen mesajlarda iki ayr1 kategoride

toplanmaktadir bunlar: s6zli iletisim ve sézsiiz iletisim seklindedir.

Bireyleraras1 iletisim; yiiz ylize, ya da bir takim kisisel iletisim araclariyla
gerceklestirilmektedir. Bireylerarasi iletisimde, baskasiyla yiiz ylize konusabilecegi
gibi, bir takim iletisim araclar1 ile de iletisime gecilebilir (Demir, 2009). Ornegin;
mektup, telefon, faks, internet vasitasi ile, e- mail, vb. araglar kullanilarak birbirleri
arasindaki iletisimi gerceklestirebilirler. Giinliik hayatimizda gelisen iletisim araglari
ile bireyler kolaylikla birbirlerine ulagabilirler. Bu ise bireyleri haz noktasinda ve
basar1 noktasinda ileri asamalara goétiirebilmektedir.  Mutlulugun en Onemli
sartlarindan birisi olan dogru iletisim bu sayede insanin ihtiyaci olan bir takim giidiileri

de karsilamis olur.

Bireyleraras1 iletisim sembollerle de gergeklesmektedir. Semboller vasitasi ile
ulastirilmak istenen mesajlarin iletilmesi i¢in, o mesaja uygun kitle iletisim aracina

kullanilmali ve kisiye dogru bir sekilde ulastirilmalidir.

Bireylerarasi iletisimde kullanilan bir diger yontem sozlii ve sozsiiz iletisim bigiminde
olan yontemlerdir. Bireylerarasi iletisimde ana faktor; iletici, alici, ekran goriintiileri
ve mesajlardan olusmaktadir (Demir, 2009). Iletisim araglarmimn kullanimi giin

gectikce artmaktadir. Ilerleyen teknoloji sayesinde degisik sekillerde giiniimiizde
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bireylere ulastirilmaktadir. Bu da beraberinde hizla ilerleyen ve gelisen iilkelerde hem

yasamin hizi hem de yasamin kalitesini arttirmaktadir.

Bu sayede bireylerarasi yapilan iletisim sayesinde gonderilen mesajlar, yapilan
planlamalar netlik kazanir ve konular hakkindaki siipheler ortadan kaldirilir. Bu
sekilde iletisim bireylerarasinda dogru bilgi alis verisi ile, ulasilmak istenen hedef
Kitleye verilmesi gereken mesaji dogru kanallar sayesinde iletilmesi gereken yerlere

iletir. Bireylerarasi iletisim siireci icerisinde yer alan 6geleri su sekilde gosterebiliriz:

=> Kodlama >=» Mesai = ¢ Kod

Sekil 5. 3: Bireylerarasi iletisim stireci

Kaynak: Lary L. Barker; Communication, Prentice Hall, Inc., Englewood Cliffs, 1978, p.5.

Bireyleraras: iletisimin dogru ve etkili bir sekilde yapilmasi iki iletisimci arasindaki
dengeyi de saglar (Aziz, 2010). Bireylerarasindaki problemler ¢oziimlenir kisilerin
birbirlerine, toplumlara ve olaylara yaklasimi1 daha farkli acilardan ele alinir. Bu
yiizden bireylerarasi iletisim de toplumlar ilerledikce, bireyler yeni durumlar ile

karsiya karsiya geldikge ilerlemeye devam edeceklerdir.

Bireylerarasi iletisimin tam anlami ile gerceklesebilmesi i¢in her iki tarafinda mesaji
dogru bir sekilde algilamasi, yorumlanmasi ve geri bildirim saglamasi gerekmektedir.
Ister yazili ister s6zlii anlamda olsun kisiler iletisim siireci icerisinde gecen kavramlari
avantajlar1 ile birlikte kullanmay1 hedef almalidir ¢iinkii iletisimde dezavantajlar
agirlikli oldugu takdirde hedeflenen organizasyonlarda, planlarda degisiklikler s6z
konusu olabilir bu da her iki taraf i¢in olumsuz etki yaratir. Bu sebepten dolay:
iletisimde verilmek istenen mesaj1 dogru tekniklerle dogru yer ve zamanda dogru

kisilerle gerceklestirmek her iki tarafin yararina olacaktir.
Bireylerarasi iletisimi su ana bagliklar altinda inceleyebiliriz.
5.5.2.1.1. Sozlii iletisim

Oncelikli olarak bireylerin konusarak kurdugu iletisim gelmektedir. iletisim de en

onemli Oncelik bireylerin kullandig1 kelimelerden ge¢mektedir. Bir ciimle iginde
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kullanilan kelimelere verdigimiz anlamlar ciimleyi daha da anlamlandirmaktadir.
Ornegin ciimle igerisinde kullanilan vurgulamalar, ses tonlar1 ve titremeler anlamlar
oldukca degistirmektedir. Bazi anlarda Ofke kontroliinii yapmakta zorlaniriz
kullandigimiz  kelimeler climleler ses tonumuzdan vurgularimizdan duygu

durumumuzu ortaya ¢ikartir.

Sozlii iletisimi olusturan iki kavram dil ve dil 6tesinden olugsmaktadir. Dil ile saglanan
iletisim sayesinde bireyler konugma esnasinda kullandiklar1 kelimelerle igerige anlam
yiiklerler. Dil 6Gtesi iletisim ise sesin hizi, siddeti, vurgusu, tonu gibi ifadelerle
ilgilenmektedir (Dokmen, 2005). So6zli iletisim sayesinde, sOylenen ciimlelerin
anlagilma noktas1 giiclenir. Cevapsiz sorular agiga kavusur ve karst tarafa

geribildirimde bulunulmaktadir.

5.5.2.1.2. Sozsiiz iletisim

Sozsiiz iletisimde bir s6z sdylemeden yazmadan bedensel simgeler, durus, sozciiklerin

vurgusu ve tonlar1 alinan veya gonderilen mesajlara anlamlar yiiklemektedir.

Sozsiiz iletisimde, bir takim 6nemli noktalar bulunmaktadir. Bunlar1 su sekilde

siralayabiliriz (Dokmen, 2005):

Yiiz Ifadeleri: iletisimde en 6nemli ifadeleri belirleyen ve anlamlandiran yiiz, insan
bedenin en dikkat ¢eken kismidir (Ugur, 2004). Bakislarin biiyiik bir anlami oldugu
icin iletisimde gozler 6n plana ¢ikmaktadir (Tutar ve digerleri, 2003). Ciinkii bir kisi
ile konusurken goz goze gelmek veya gozlerini o kisiden kacirmak karsidaki kisiye
verilmesi istenen mesaj1 gozler sayesinde verebilir. Bu nedenle sozsiiz iletisimde

yiizdeki mimikler ve gozlerdeki bakiglar insani ele verir.

Beden Dili: Bedensel temasta bulunarak kisilere jest ve mimiklerle mesajlar iletmeye
calismaktir (Bigakgi, 2002). Ornegin goz kirpma, giiliimseme, sinirlenince kas
kaldirma gibi ifadelerle mesajlara anlamlar yiiklenerek planlanan veya iletilmek

istenen mesajdaki jestler/mimiklerdir.

Dokunma: Dokunma bireyler hayatinda dnemli bir yer tutmaktadir (Kaya, 2012).
Sozlerin ve kelimelerin anlamsiz kaldig1 bazi noktalarda karsi tarafa dokunarak destek
saglanmaktadir. Ornegin aglayan bir kisiye sarilmak veya sevincini paylastigimiz bir

kisiye sarilmak gibi.
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Dokunmanin toplumdan topluma degisen anlamlar1 bulunmaktadir. Araplar ve Giiney
Amerikalilar bireylerle dokunarak iletisimi gecerken Isvegliler ve Iskoglar
birbirlerinden uzak durmaktadirlar (Usluata). Kiiltiirlerin 6rf ve adetlerinden
kaynaklanan bu durum iletisimde gosterilen etki ve tepkilere gore degisme

gostermektedir.

Mekan kullanimi: Insanlar icin iletisimde mekan da ayrica bir yer tutmaktadir.
Insanlara olan mesafeleri uzaklik yakinlik derecesine gore ayarlayarak bir takim
mesajlar gondeririz. Sevdigimiz insanlara yakin mesafede durarak duygularimizi
belirtirken, sevmedigimiz ya da tanimadigimiz insanlara karsi mesafeli davranmay1
tercih etmekteyiz (Ugur, 2004). Boylelikle kisilere olan duygularimiz daha belirleyici
olmaktadir. Mekanlarin kullanimi da gesitli sekillerde olmaktadir. Genelde onde
olmak, yiiksekte oturmak, sagda oturmak yiiksek statii anlamlarini ifade etmektedir.
Krallar, sultanlar, yiiksek riitbeli yoneticiler, din adamlar1 ve bilginler insanlar 6nde
yiirlirler; hakimler, savcilar, rektorler ve liniversitelerde profesorler yiiksek kiirstilerde
oturmaktadirlar (D6kmen, 2005). Mevki sahibi insanlar mekan kullaniminda daima 6n

plana ¢ikmaktadir.

Antropolog Edward T. Hall mekanin insan gosterdigi saygiya ve degere gore dort

temel ayrimi oldugunu belirmistir. Bunlar su sekilde siralayabiliriz (Ugur, 2004):
e Mahrem Mesafe
e Sosyal Mesafe
e Bireysel Mesafe
e Toplumsal, Genel Mesafe
Kisilerin iletisimi farkli ortamlarda olabilecegi gibi, kisinin cinsiyetine bagli olarak ve

bulundugu konuma/ortama gore de farklilik yaratmaktadir.

5.5.2.1.3. Yazih iletisim

Yazih iletisim yasamin her sahnesinde karsimiza ¢ikmaktadir. Kisi anlatmak istedigi
veya aktarmak istedigi bilgileri, duygu ve diisiincelerini yazi ile kars1 tarafa kolayca

ifade edebilir. Yazi, insanlarin ve toplumlarin yasadigi toplumsal ve kiiltiirel gelisim
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evrelerinin bir Uiriinii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tutar ve digerleri, 2003). Yazinin
icad1 ile birlikte gelecek kusaklara verilmek istenen mesajlar ve bilgiler aktarilmistir

ve bunu da toplumlar kendine has stilleri sayesinde gerceklestirmislerdir.

Kimi toplumlarin yazi Kkiiltiiri olmadigindan kendi toplumlarina uygun yazi
kiltiirlerini  kendi yasayis stillerine uyarlayarak toplumlarinda kullanmaya
baslamislardir. Yazi kiiltlirii toplumlarin yasayis, inang, kiiltlirel degerleri ve sahip

oldugu bilgilerin etkisi altinda kalmis ve insanlar i¢in etki alanlart meydana getirmistir.

Yazili iletisim insanlarin, toplumlarin yasamsal her alaninda etkili olmaktadir.
Ozellikle resmi kurum ve kuruluslarda énemini hala korumaktadir. Bunun sebeplerini

su sekilde siralayabiliriz (Misirli, 2004):
e Bilgilerin kaliciligini saglamak,
e Mesajlar eksiksiz karsi tarafa iletmek,
e Toplu mesaj gonderimini saglamakta,
e Olumsuz sonug getirebilecek durumlar i¢in 6nceden kararlar almak,
e Mesajlarin hatasiz bir sekilde birey veya bireylere ulasmasini saglamak,

Gelecek kusaklara aktarilmak iizere hedeflenen mesajlar yazi sayesinde

gerceklesirken, bilgiler de bu sekilde uzun siireli koruma altina alinmis olmaktadir.

Yazil iletisim; mektuplar, makaleler, kitaplar, notlar, biiltenler, dergiler, gazeteler,
ilanlar, bilgisayar ve diger iletisim aglar1 gibi elektronik ve yazili ortamla gonderilen
her tiirli yazili iletileri ifade eder (Aziz,2010). Yazili iletisim aracihig ile
bireyler/toplumlar sozel iletisimden yazil iletisime gecerek ge¢cmisten gelecege bir

ayna yansitmislardir.

Yazili iletisim, ge¢misten gilinlimiize yasanan olaylari, durumlar1 analiz yaparak,
gelecege yonelik mantiklt ve tutarli yorumlarda bulunma imkéani saglar. Yazih
iletisim, zaman gerektiren bir igslemdir ¢ilinkii bazi zamanlarda dile getirilmek
istenmeyen sozlerin veya ciimlelerin ifade edilmesi asamali olarak gergeklesebilir.
Gondericinin ve alicinin mesaj1 tekrar okumasini saglamasi ve belgelerin korunabilir

ve saklanabilir olmasi gibi 6zellikleri ile iletisimde 6nemli bir yer tutmaktadir.
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5.5.2.2. Bireyler arasi iletisimde ¢atisma ve nedenleri

5.5.2.2.1. Bireyler arasi iletisimde ¢atisma

Bireyleraras1 ¢atigma, bireylerin bir takim sorunlardan dolayr diger bireyler ile karsi
karsiya gelmesidir. Bunlarin birgok sebebi olabilir. Ornegin; bireylerin hayata bakis
acilar, olaylara karsi tutum ve davramiglar, Kkiiltiirel g¢evreleri, deneyim ve
tecriibelerinden kaynaklanan bir¢ok sebep siralayabiliriz. Bu gibi farkliliklarin
yasanmasi bireylerarasi iletisimde tikanmalarin olmasina sebebiyet vermektedir.

Catismalar arasinda yer alan grup ve slirii psikolojisi ¢atismanin énemli nedenleri
arasinda yer almaktadir (Tutar, Yilmaz, 2010). iletisimde kisiler cevrelerinin veya
birbirlerinin yasadig1 olaylardan oldukca etkilenmektedirler ve bu da saglikli iletisimin

kurulmasinda biiytik 6l¢iide engel teskil etmektedir.

Bireylerin yasadig1 bu ¢atismalarin dort ana baglik altinda su sekilde siralayabiliriz
(Dokmen, 2005):

e Aktif catisma

Kars1 karsiya gelen kisilerin birbirlerine negatif duygular hissetmesi durumu aktif
catismayr meydana getirir. Kisiler ayn1 diislinceleri savunsa dahi birbirlerinden
hoslanmadiklar1 i¢in birbirlerinin ne sdylediklerini dahi dinlemezler ve anlamazlar
(Dokmen, 2005). Ornegin; iki matematik 6gretmeni aym soruyu farkli yollarla
¢ozmeleri sonucunda ayni sonuca ulagmalari fakat konuyu degisik taktiklerle

Ogrencilere anlatmalari aralarinda aktif ¢atismaya neden olmaktadir.

Iletisimde kisilerin birbirlerine kars1 olan duygu ve diisiinceleri olduk¢a dnemlidir.
Insanlar birbirlerini dinlemeden kars1 tarafa cephe alirlar ve sonucunda da birbirleri ile
tartismaya hatta kavga etmeye kadar giderler. Bazi zamanlarda ise insanlar i¢inde
bastirilmis duygulardan dolayi kars: tarafa negatif duygular beslerler ve sonucunda ise

aktif catigsma ortaya ¢ikar.

e Pasif catisma

Her hangi sebeplerden dolay kisilerin birbirleri ile iletisim kopuklugu yasamalarina
pasif ¢atisma denmektedir (Dokmen, 2005). Pasif ¢atisma fiziksel veya sozlii olarak

ortaya c¢ikmaktadir bazen de susarak gerceklesen bu catisma kisilerde degisik
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aligkanlhiklar yaratabilir. Ornegin evli g¢iftler zaman zaman birbirleri ile
tartigmaktadirlar ve bunun sonucunda da birbirlerinin kalplerini kirmamak veya kars1
taraf hatasini anlasin diye tepkilerini birbirlerine susarak ifade etmektedir. Bir diger
ornek ise; birbirinden nefret eden iki kisinin ayni1 organizasyonda bir araya gelmeleri
ve ayni ortam igerisinde olduklarindan dolay1 birbirlerini gérmezden gelmeleri,
birbirleri ile goz temast kurmamalar1 pasif catigmaya bir diger Ornek olarak

nitelendirilmektedir.

e Varolus ¢atismasi

Varolus ¢atismasi; asil hedeflenen mesajin karsi tarafa dogru bir sekilde anlatilmamasi
ve karsi tarafin da anlatilmak istenen mesaj1 yanlis anlamasi kigiye konudan alakasiz
cevaplar vermesi varolus catismasini sebebiyet vermektedir (Lussier, 1990). Ornegin
iki okul miidiiriiniin sohbeti esnasinda birinin digerine okulda yasadigi olay1 anlatmasi
digerinin ise ona konudan alakasiz cevaplar vermesi ve onu yanlis anlamasi ¢iinkii
diger okul midiiriiniin aklindan kisisel ya da okulu ile ilgili meseleler gegtigi icin

meydana varolus ¢atismasi gelir.
e Tamamen reddetme

Kisinin, sahsina veya diislincelerine gelen yorumlarin tamamini dinlemeden,
anlamadan tamamen reddetmesi olayma timden reddetme denir (Lussier, 1990).
Ornegin; bir sairin siirinin elestirilmesi ve sairin bu elestirilerin aksini savunmasi ve

gelen elestirileri kabul etmemesi gibi.

5.5.2.2.2. Bireyler arasi iletisimde ¢catismanin nedenleri

Toplumda yasamlarint devam ettiren bireylerin yasam sekli, ozellikleri, sosyal ve
kiiltiirel baglar1, toplumdaki isleyisleri ve islevleri gibi durumlari iletisimin nitelligini
belirlemede biiyiik rol oynamistir. Iletisimin amaglari, 6zellikleri, gesitleri
belirlenirken bir takim catigmalar ortaya ¢ikmistir. Bunlar kiiltiirel, toplumsal, bireysel

veya sosyoekonomik nedenlerdir.

Bu sebeplere bagli olarak meydana gelen catismalari su sekilde siralayabiliriz

(Bigakgi, 2002):
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e Bireysel yetersizlik

Bireylerarasi iletisimde en 6nemli faktor duygu ve diisiincelerin dogru yer ve zamanda
uygun ifade ve kelimeler ile kars1 tarafa basarili bir sekilde anlatilmasidir. Sozli
anlatimi ¢ok gii¢lii olan, kelimeleri yerinde ve zamaninda kullanan, ayn1 zamanda
beden dili ile bunu biitiinlestiren kisi iletisimde kopukluklar yasamaz. Kullanilan ses
tonu, vurgu, mimikler ve yiiz ifadesi de iletisimi etkilemektedir. Ciinkii kisi bir olay1
kars1 tarafa anlatirken anlatim sekli ve ifadeleri ylizinden yanlis anlasilabilir. Bunun
orneklerine sosyal alanlarda, egitim ve ig hayatinda oldukca rastlamaktayiz. Bu yiizden
konusma esnasinda kullanilan kelimelerin yani sira kullanilan ifadeler de oldukca

Onemlidir.

Iletisimde gonderilen iletinin acik ve net olmasi gerekmektedir. Kaynak ile hedefin
kullanilan kod sistemini farkli anlamasi ve alicinin mesaj1 iyi dinlememesi iletisimde
engelleri meydana getirir. Bunlarin yani sira fiziksel giiriiltii kaynaklar1 da iletisimde
kopukluklar yaratabilir. Ornegin; Televizyon izlerken meydana gelen gériintii ve ses
kayiplari, konusmay1 engelleyen cevresel giiriiltiiler ve ugak sesi gibi fiziksel giiriiltii

kaynaklar iletisimde ¢atismalara sebebiyet vermektedir.

e Sosyo-ekonomik farkliliklar

Insan dogdugu an itibari ile hayatim devam ettirecegi ¢evrenin sosyoekonomik
gerceklikleri ile kars1 karsiya gelir. Birey bagimli oldugu iilkeden ve gevreden ayri
diisiilmedigi i¢in sosyoekonomi faktorler ile baglantili bir sekilde hayatin1 devam
ettirir. Ge¢cmisten giiniimiize kdleci bir toplumdan geldigimizden dolayr ekonomik
farkliliklar hala etkisini gostermekte ve insanlar buna gore konumlandirilmakta bu da
beraberinde bazi farkliliklar1 getirmektedir. Ornegin; ydnetici ve apartman gorevlisi,

igveren ile isgdren arasinda gozle goriilebilen farkliliklar bulunmaktadir.
e (i ve otorite iligkileri

Egemenligin ve otoritenin bas tac1 olarak nitelendirilen gii¢ iletisimde biiyiik 6nem
tasimaktadir. Gii¢lii olan toplumlara komsu olan ¢evreler isteseler de zarar veremezler
clinkii onlar sahip oldugu degerlerin farkindadirlar ve ¢evrelerinden asla zarar
gormezler ve daima giiclinlin yettigi toplumlara zarar vermeye ¢alisirlar. Giiniimiiz

sartlarinda bunun sik¢a drneklerine rastlamaktayiz. Ornegin; Suriye, Misir, Filistin,
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Afganistan vb. iilkelerin bayrag: altinda yasayan binlerce insan ¢evre tilkelerin sahip
oldugu gii¢ yiiziinden zarar gérmiistiir ve bunun tek sebebi gii¢ onlar i¢in bir egemenlik

aracidir.

Ekonomik degere sahip toplumlar veya bireyler de giiciim simgesi olarak nitelendirilir.
Mal varlig1 ne kadar fazla ise ya da her seyin en gilizeline sahipse ¢evresi tarafindan

giiclii olarak bilinir.

Max Weber’e gore otorite sahibi bir kisi otoritesi sayesinde baskalarinin davranislarina
yon verebilir ve bu kisilerde otorite sahibi kisiye karsi ¢ikmadan onun soyledigi
davraniglar1 harfi harfine sergilerler (Bigakg1, 2002). Giigsiiz kisiler giiglii kisilerin
atinda ezildigi i¢in hayir kelimesini yasamlarinda yok sayarlar. Bunun en biiyiik nedeni
ise; ekonomik oOzgiirliiklerinin ellerinden alinmis olmasidir. Bu baglamda giic ve

otorite olan her yerde giiglii giigsiiz kavramlar1 daima karsimiza ¢ikacaktir.

e Toplumsal rol ve iletisimde esitsizlik

Toplum i¢inde yasayan bireylerin bir takim rolleri bulunmaktadir. Bu roller cesitli
iletisim araglari ile bireylere ulastirilir ve bireyler bu sayede bir takim roller iistlenir.
Belirli toplumlarda yasayan bireyler birbirlerinden ayri sifatlara sahiptirler. Bunun
bircok sebebi vardir. Bulundugu mevkileri, ekonomik farkliliklar, maddi manevi
yasantilar1 vb. Bu da iletisimde kopukluklara neden olmaktadir. Kisiler hangi rolle
bagdasmissa o gorevi yerine getirmeli ki iletisimde kopukluklar olmasin. Ornegin bir
erkegin 1itli yapmasi toplumsal rolii agisindan ters bir davranistir ya da bir kadinin
otomotiv sanayisinde ¢alismasi gibi.bu sebeple kisiler yasadigi ¢evre kosullarina gore
sadece iistlendikleri rollerdeki gorevleri yerine getirmeli ki iletisimde kopukluklar ve

esitsizlikler yasanmasin.

5.5.3. Orgiitsel iletisim kavrami, tanimu, islevleri ve tiirleri

Bu kisimda orgiitsel iletisimle ilgili tanimlara yer verilirken yine orgiitsel iletisimin
yontemleri, islevleri, bicimlerine deginilirken, son olarak orgiitsel iletisimi etkileyen

faktorlerden bahsedilecektir.
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5.5.3.1.Orgiitsel iletisim kavram ve taninm

Orgiitsel iletisimi tanimsal olarak diisiindiigiimiizde orgiitiin isleyisini siirdiirmek,
hedeflerine ulagtirmak, orgiit icerisinde devamli ve saglikli iletisimi saglamak, ¢evre
ile gerekli iligkilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir siire¢ olarak
diistinebiliriz (Dinger, 1992). Cevre iletisimi hem insanlar hem topluluklar hem de
orgiitler igin vazgegilmezlerdendir. iletisim, organizasyonlara hayat veren kan veya
sinir sistemi gibidir. iletisim hayatimizin baglant1 noktasidir. Sosyal bir varlik olan
insanin yasadigi her yerde ve calistigi her kurumda bagkalariyla iliski kurmas1 dogal
bir olgu oldugu kadar sosyal bir ihtiyagtir. Orgiitler insanlarin gereksinimleri
karsisinda ortaya ¢ikan yapilardir. ik orgiitler, insanlarin birtakim gereksinimlerini
karsilamak amaciyla verdigi ugraslar sirasinda, bu ihtiyacim1 bagka birinin ya da
birilerinin yardimi1 olmaksizin karsilayamayacagini anlamasiyla ortaya g¢ikmuistir.
Orgiitii olusturan ana unsurun insan oldugu géz éniinde bulundurulursa, drgiitiin catist
altindaki tim etkilesimlerinde insana bagli olarak olumlu ya da olumsuz yonde
ilerletecektir. Insanlarin gii¢ birligi yapmasi, her tiirlii etkinligi paylasmast, is birligini
siirekli hale getirmesi dogrultusunda calisildig1 siirece oOrgiit amacina daha yakin
olacak ve daha basarili olacaktir. Orgiitlerin amaglar1 sistemli ve verimli olarak
gerceklestirebilmesi igin planlama, orgiitleme, yiiriitme, kontrol, model ve tekniklerin
sistemli ve bilin¢li bir sekilde uygulamasindan sorumlu olan orgiit yonetimi bu

faaliyetleri gerceklestirmek i¢in etkili iletisim kurmak zorundadir.

Iletisim kuruluslarin farkli birimleri arasinda ortak bir amag ve vizyon olusmast i¢in
onemli faktorler arasinda yer alan orgiitsel iletisim kurum ve kuruluslarin var olmasi
i¢in en dnemli faktdr olan gevre ile iletisimi saglar. Orgiitsel iletisimle kuruluslari
olusturan birimler arasinda bilgi paylagimi, karar alma, birlikte hareket etme, karar
siireglerinde ve egitim siireclerinde birlikte hareket etmeyi saglanir. Orgiitsel iletisim

kisaca tiim faaliyetleri yerine getirir.

5.5.3.2.0rgiitsel iletisimin islevleri

Orgiitsel iletisim, orgiit ici karar verme, planlama, bilgi akisi ve kontrollerin
saglanabilmesi i¢in kurumun kurum ic¢inde wuygulamasi gereken en etkili

yontemlerdendir. Iletisim orgiitsel iletisimin en basinda gelen kavramlarindan biridir
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bu sayede sirketler blinyesinde bulunan kisi ve bagh kuruluslarin daha uyumlu ve

saglikl ¢aligtig1 goriilmektedir.

Kurumlarda, kurum yoneticileri agisindan iletisim &nemli bir kavramdir. Iletisim,
yoneticinin kurum i¢i ve kurum dis1 is birligine sirketin hedefleri dogrultusunda artis
gostermektedir. YoOneticinin iletisimine ek olarak c¢evre ile iletisim ve c¢alisanlar arasi
iletisimi s0ylemek gerekmektedir (Orug, 2010). Sirketin ¢aligsanlari ile iletisim halinde
oldugu kurum ve kuruluslar arasinda da iletisim 6nemli bir unsurdur. lyi bir iletisim
yoneticinin ¢alisanlar1 ile arasindaki baglanti noktasidir. Bu baglantidaki iletisim
gecisi ne kadar seri olursa yonetici ve galisanlar arasi iletisim o kadar hizli ve etkili
olur. Bu etki sirketin hedefleri dogrultusunda ilerlemesini hizlandirir. lyi akisi ile
paylasim ve isbirligi artar, koordinasyonu saglamak kolaylasir. Calisanlarin ya da is
birligi halinde bulunulan sirketlerin ne istedikleri, potansiyelleri ve egilimli olduklar1
faaliyetler bu sayede ortaya cikar. Egilimli olunan faaliyetlerin ortaya c¢ikmasi
calisanlarin hangi yonde kullanilacagini ve verimi ne kadar artiracagini ortaya koyar.
Bu sayede calisanlar arasi performans artist saglanirken, zayif performanslh
calisanlarin  diger personelleri etkilemesi &nlenir. Orgiitsel iletisim sayesinde
calisanlarin ruh hallerine de ulasim saglanir. Ruh halinden bahsedebilen c¢alisanlar
hedeflere ulasmada daha basarili olabilirler. Psikolojik durum c¢alisanlarin
performansin1 etkilemektedir. Bu ylizden orgiitsel iletisim sayesinde insanlar
birbirlerini daha 1yi anlayabilir ve yardimci olurlar, bu da performanstaki artiga sebep
olur.

Orgiitsel iletisimin islevlerini dort grupta toplanmistir. Bunlari su ana basliklar altinda

inceleyebiliriz (Eroglu, 2008) (Devito, 1991);

5.5.3.2.1. Tletisimin bilgi saglama islevi

Bilgi saglama, kisinin bilgiye ihtiya¢c duymasindan dolayr ortaya ¢ikmistir. Kisinin
cevresi ile iletisimi, uyumu, karar alip karar vermesi ve organizasyonlarini

gerceklestirebilmesi igin gerekli faktorlerin en basinda gelmektedir.
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5.5.3.2.2. iletisimin ikna etme ve etkileme islevi

[letisim kurmaktaki amagclarimiz arasinda kars1 tarafa kendimizi tanitmak, kanitlamak,
bazen de ikna etmek, hatirlatmak ve hatta etkilemek vardir. Her amaci ayr stratejiler
cercevesinde incelemek miimkiindiir. Konumuzun baslig1 olan etkileme kavramimizin
altinda yatan sebeplere bakacak olursak ikna etme ve etkileme yontemlerinin kurumlar
ici onemi yiiksektir. Kurum igi birlikteligi saglamak kurumun kendi amag ve hedefleri
dogrultusunda degistirmek bu sayede birlikteligi saglayarak motivasyonu artirmak

amagclanmustir.
5.5.3.2.3. Emredici ve 6gretici islevi

Sirketlerde bilgi akisi sadece 6grenmek igin yapilmaz bilginin nasil kullanilacagi ve

neyi nasil yapacaklari konusunda da yonlendirme amagch iletisim kurulur.

5.5.3.2.4. Tletisimin birlestirme ve koordinasyonu saglama islevi

Kurumlarda bagliligi olusturmak, bu bagliligin siirdiiriilmesinin saglanmasinda

calisanlarin ayn1 amag etrafina toplanmasinda orgiitsel iletisimin yeri ¢cok dnemlidir.

5.5.3.3.0rgiitsel iletisim tiirleri

Orgiitteki iletisim bigimlerini genel olarak big¢imsel ve bigimsel olmayan iletisim

basliklar altinda toplayabiliriz;

5.5.3.3.1. Bicimsel iletisim

Bigimsel iletisim bir isletmenin oOrgiitsel yapis1 dogrultusunda olusan iletisim
sistemidir. Bi¢imsel iletisime bagl olarak iist ve ast arasindaki orgiitsel iliski islerlik
kazanmaktadir. Bicimsel iletisim, otorite kaynagina, otoritenin dagilim sekline,
sorumluluklarin iistlenis bigimine gore diizenlenen ozeli bir iletisim agi igerisinde
gerceklesmektedir Bigimsel iletisim orgiitte dikey, yatay, ¢apraz iletisim olarak tice

ayrilmaktadir. Bunlar1 su ana bagliklar altinda inceleyebiliriz (Erkal, 1987):
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e Dikey iletisim

Dikey iletisim, ast ve iist arasindaki iletisimdir. Ozellikle biiyiik kurumlarda hiyerarsik
basamaklarin fazla olmasindan kaynakli iletisim sirasinda bilgilerin her basamakta
farkli taginmasi ve bu yiizden dogru ve yanli olmayan bilgiye ulasilamamasi en biiyiik

problem olmustur.
e Yatay iletisim

Yatay iletisim; ayn1 orgiitsel diizeydeki kisi ve farkli birimler arasinda yapilan iletisimi
ifade etmektedir. En onemli islevi, ¢esitli Orgiitsel birimler iginde faaliyetlerin
etkinligini ve uyumunu saglamaktir (Eren, Akmen, 1991). Ozellikle modern ve biiyiik
organizasyonlarda asir1 is boliimiinlin ortaya ¢ikardigi farklilasma ve uzmanlasma,
birimler arasi uyumun Onemini arttirmis ve bu nedenle yatay iletisimin 6nemi de

artmastir.
e (Capraz iletisim

Bazi durumlarda iletilen bilginin niteligine gore capraz bir yolun izlendigi de
goriilebilir. Capraz iletisim Ozellikle biiylik ve karmagsik orgiitlerde bilgi aligverisi
amactyla kullanildiginda ¢cogu zaman ¢ok faydali olmasina ragmen yoneticilerin baska
boliimdeki kisilere emir vermesi sdz konusu olursa yetki karmasasi sorunu ortaya
¢ikmaktadir (Erkal, 1987). Bir isveren ya da genel miidiir deneme asamasinda olan bir
iirtin ya da makinenin teknik 6zelliklerini ya da sonuglar1 6grenmek isterken hiyerarsik
emir-komuta zincirinin disina ¢ikarak calisan bir miihendis ya da bir operatoriin

bilgisine basvurabilir.

5.5.3.3.2. Bicimsel olmayan iletisim

Bicimsel olmayan iletisim, ¢alisanlarin insani amaglarla iletisim kurma ihtiyaglarinin
sonucunda gergeklesir. Bigimsel olmayan iletisim sistemi, bi¢imsel olarak
yapilandirilmis bir organizasyonda, bi¢gimsel diizenlemelere bagli olmayan iletigsimi
kapsar. Kurumun iletisim ihtiyacini, bigimsel iletisim sistemi tek basina karsilayamaz
(Gardner, 1985). Orgiitlerdeki iletisim formel degil informel siireglerle, yani sdylenti
gibi iletisim araclari ile de kurulabilir. Sosyal iletisimden kaynaklanan bu iletisim yolu,
sirket yonetimleri tarafindan, c¢alisanlar arasinda c¢abuk yayilmasini istedikleri

mesajlart ve duyurulan iletmek igin kullanilacak yollar arasinda tercih edilmeye
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baslanmistir. Bu yontemin dezavantaji ise calisanlar arasinda yayilan konusmalarin

asimile olmasi durumudur. Dolayisiyla saglikl bilgi aktarimi saglanamamaktadir.

6. ORGUTSEL ILETiSIMDE SORUNLAR VE ORGUTSEL ILETiSiMi
ENGELLEYEN FAKTORLER

6.1.Orgiitsel letisimde Sorunlar

Orgiitsel letisimden kaynaklanan sorunlardan &n plana ilk ¢ikan hiyerarsik
kademedeki alt iist iliskisinden kaynaklanan sorunlardir. Yonetici-¢alisan arasindaki
denge saglanamadig siirece iletisimde kopukluklar yasanir bu da beraberinde bir¢ok
problemi meydana getirir. Kurumun calisanlardan bekledigi ¢alisma istedigi olciide
gerceklesmez, kisiler arasi ¢catigsmalar ortaya ¢ikar ve en biiylik problem de isveren-
isgoren arasi saglikli ¢alismalar meydana gelmez. Bu da sonucunda igverenin
isgorenden bekledigi motivasyonu diisiiriir ki bu da kurumun hedeflenen amaclarinda
bir adim geri gelmesi demektir. Bunun olmamasi i¢in alt-iist iliskilerin planlt ve
programli bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Ikinci olarak birimler arasindaki is
akigindan kaynaklanan sorunlardir. Ornegin; iiretim departmant ile satis departman.
Satig birimlerinde calisan kisiler kurumun kilit noktasi oldugunu diisiinmektedirler
¢linkii is ytikii digerlerine gore daha fazla onlar i¢in, bu da diger birimlerle ¢atismalari
meydana getirmektedir. Bunlarin yasanmamas: i¢in Orgiit icinde gorev alan {ist
yonetimin birimler arast dengeyi saglamasini gerektirmektedir. Bunun i¢inde iletigimi

kuvvetlendirecek caligmalar yapmasi ve yaptirmasi zorunludur.

6.2.Orgiitsel Tletisimi Engelleyen Faktorler

Orgiitsel iletisim insanlar asasinda saglanan gesitli iletisim sekillerinden olusmaktadir.
Bu iletisimin basrol oyuncusu insan oldugu i¢in iletisimde ¢esitli sebeplerden dolay1
cesitli engeller olusmaktadir. Bu engeller gerek gevre sartlar1 gerek psikolojik gerekse
karsilikli anlagsma sorunundan kaynakli olabilir. Orgiitsel iletisimi engelleyen

faktorleri su ana bagliklar altinda toplayabiliriz (Gardner, 1985):

Fiziksel kosullar: Cevresel faktorler iletisimi etkileyen en biiyiik etmendir. Gorsellik

sOzlii iletisimi etkileyen baslica engeldir.
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Geri besleme olmayis1 veya yetersiz geri besleme: Iletisim sirasinda karsilikli
mesajlarin dogru bir sekilde iletildiginin ve dogru anlasildiginin belirlenmesi i¢in

gereklidir.

Fazla bilgi yiiklemesi: Calisanlara kapasitesinden fazla bilgi yiiklemesi iletisime

engel olusturur.

Statii farki: Statiiler aras1 iletisimlerde iletisimi saglikli olmasi i¢in arada baglanti

saglanmamasi kopukluklar olmasi iletisime engel olusturmaktadir.

Yonetim tarzi: yonetim ve ¢alisanlar arsindaki iletisim bozukluklar1 mesajlarin dogru
iletilmemesi, hangi ¢calisanin hangi konuda daha basarili oldugu gibi konular yonetime
bagli olarak gelisme gdstermektedir. Yonetim tarzinda bozukluk olmasi durumunda

engeller ortaya ¢ikmaktadir.

Hiyerarsi: hiyerarsik yapidan kaynaklanan yetki kisitlamalar1 ya da yetki fazlalig

iletisime engel olusturabilir.

Rol iliskileri: Iletisim sirasinda karsilikli bilgi alisverisinde bireysel amaglar, his,
psikolojik durum, algida segicilik, c¢alisanlar arasindaki karsilikli tutum gibi
faktorlerden dolay: iletisimde engel olusabilir. Rolleri yani ¢aligsanlarin goérevlerini
saglikli ve en verimli sekilde gerceklestirmesi i¢in yukarda saydigimiz etkiler goz
ontinde bulundurulup kisilerin en iyi hangi rolde basarili olacag: diistliniilerek gorev

dagilimi yapilmas1 gerekmektedir.

Zaman baskisi: Yeterli zamanin olmayisi, gondericinin mesaji1 kisa tutmasina sebep
oldugundan iletisim eksikliklerine sebep olabilir. Zaman baskis1 6nemli bir iletisim
engelidir. Hizli konustugumuz zaman, zaman kisitlamasiyla karst karsiya

bulundugumuzun mesajini vermis oluruz.

Orgiitsel iletisimi engelleyen faktorleri su sekilde toplayabiliriz:
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Orgiit Bityiikliigi
&
Fiziksel Yapisi

Geri Besleme
Yetkisizligi

Rol fliskileri Asin Bilgi

Yiiklemesi

Orgiitsel Engeller

Sekil 6. 1: Kaliteli iletisimi Engelleyen Orgiitsel Engeller

Kaynak: Tugce C. Elgiinler, Tugba C. Fener, “iletisimin Kalitesini Etkileyen Engeller ve Bu Engellerin
Giderilmesi”, The Turkish Online Journal of Design, Art and Communication - TOJDAC July 2011 Volume 1
Issue 1

Orgiitsel iletisim bazinda degerlendirdigimizde, yukarida anlatilan faktérleri
yoneticilerden kaynaklanan engeller, calisanlardan kaynaklanan engeller ve orgiitiin
yapisindan kaynaklanan engeller olmak iizere {i¢ ana baslik altinda toplayabiliriz

(Gardner, 1985).

6.2.1. Catismadan kaynaklanan engelleyici faktorler

Calisanin kendi kiiltiirel 6zelliklerinden kaynaklanan inanglari, tutumlari, duygu ve
diisiinceleri orgiitiin kiiltiiriiyle catisabilmektedir. Bu durumda calisan orgiit iginde
kendisine gelen mesajlar1 yanhs bir sekilde anlamlandirabilmektedir. Orgiitsel
iletisimde mesajlarin dogru olarak algilanabilmesi iletisimde etkinligi arttirict 6nemli
bir unsurdur. Ayrica is gorenlerin yoneticilerinden ¢ekinmeleri, cezalandirma korkusu
ile orgiite iliskin duygu ve diigiincelerini dogru ya da eksik olarak iletememeleri
sonucunda gercek duygularim1 ¢ogunlukla gizlerler. Karsilasilan sorunlar ilk andan
itibaren iletilmedigi i¢in, c¢oOziimlenmemesi giderek sorunun birey agisindan

biiylimesine ve is gorenin firmada mutsuz olmasina neden olmaktadir.
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6.2.2. Yoneticilerden kaynaklanan engelleyici faktorler

Bir yonetici etkin iletisimin gerekliliginin farkinda degilse, etkin iletisimin saglanmasi
icin gerekli onlemleri almiyorsa veya iletisim konusunun Orgiit i¢in ¢ok Onemli
oldugunu diisiinmiiyorsa o orgiitte iletisim engeli oldukca biiyiiktiir. Etkin bir
iletisimin saglanmasina yonelik Orgiit yapisini olusturmak, orgiit icinde iletisimi
kolaylastiracak kaynaklar1 saglamak ve iletisime acik bir orgiit iklimi olusturmak
yoneticinin sorumlulugundadir. Yoneticiler oOrgiitsel iletisimde ilk noktalardir.
Yoneticilerin arasindaki iletisim, iletisim alanlardaki basarisi hiyerarsik durumda
calisanlar etkilemektedir. Calisanlarini yonlendirmek iyi bir 6rnek olmak yoneticinin
her alanda kendine dikkat etmesini gerektirmektedir. Firma igerisinde iletisimi
saglamak dinlemek ve yol gostermek yoneticinin sorumluluklarindandir. Y6neticilerin
iletisime yonelik olumsuz tutumlar orgiitsel iletisimi engelleyen en 6nemli faktordiir.
Calisanlarini dinlemeden saygi duymadan iyi bir iletisim kurulmasi imkansizdir.
Karsilikli dinleme ve anlayis ile saglanacak olan bu iletisim basta giiven olmak {izere
saygly1 da yaninda getirir. YOneticinin giiven vermesi ¢aliganlar1 daha rahat ve verimli
calismaya sevk edecektir. Ayrica yoOneticinin iletisimi kullanma yetenegine sahip

olmasi1 gerekmektedir. Bu yetenek motivasyonu olumlu etkileyecektir.

6.2.3. Orgiitiin yapisindan kaynaklanan engelleyici faktorler

Orgiitsel iletisimin saglikl bir sekilde olusmasini engelleyen faktorlerden bir digeri de
yapisindan kaynaklanan engellerdir. Ozellikle hiyerarsik sirlamada iisler ve altlar
arasindaki iletisim ne kadar uzak olursa orgiit icerisinde o kadar biiylik kopukluklar
yasanir. Bu nedenle etkilesim az olur. Etkilesimlerin daha yogun olmasi igin farklh
kanallar kullanilir. Ancak bu kanallar kullanilirken orgiit yapisindaki iletisim
kanallarinin dogru secilmemesi yaninda bazi olumsuz etkileri de getirmektedir.
Iletisim kanallarmin sayica ¢oklugu ya da kanallarin bazilarindaki tahrifatlar, iletinin
alictya gercek anlamindan farkli bir sekilde ulagsmasina neden olacak ve alicinin
mesaja, kaynagin gonderdigi gibi degil de, kendi algiladig1 sekilde tepki gostermesi

durumunda, kaynak ve alic1 arasinda ¢atisma olasilig1 dogacaktir.

Cok biiyiik ve genis kapsamli orgiitlerde iletisim ag1 bu uzantilarin fazlaligindan

kaynaklanabilecek engelleri agmak icin sozlii iletisim araglarinin yazili iletisim
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araglarinin da kullanilmas1 gerekmektedir. Orgiitiin basaris1 biiyiik l¢iide ¢alisanlarin
kurumun amag ve hedeflerine yonelik iistlendikleri goreve iliskin yeterli diizeyde bilgi

ve beceriye sahip olmalarina baglidir.
e Orgiitsel iletisimin iyilestirilmesi

Orgiitsel iletisimde iyi bir noktaya gelmek icin bir takim iyilestirmelerin meydana
gelmesi gerekmektedir. Bu diizenlemeler ¢esitli yollardan gergeklesebilir ve bu yollar

igin yapilmasi gerekenler su sekilde siralanabilir (Macin, 2009):

Birden Fazla Kanahn Kullanilmasi: iletilen ya da génderilen mesajlarin daha agik
bir sekilde olmasini i¢in birden fazla kanalin kullanilmasi orgiitsel iletisimi iyilestirme

noktasina getirmektedir.

fletiyi Gonderenin Belirginligi: Karsilikl1 etkilesim esnasinda kisi kiminle iletisime

gectigini 6grenirse ya da bilirse iletisim daha saglikli gergeklesir.

Istikrarh Olmak: Kisiye verilen bir gorev karsisinda kisinin sergiledigi tutum
davranis ve o en 6nemlisi o isi nasil bir gayretle yaptigini géstermesi orgiitsel iletisimin

tyilestirilmesi konumunda 6nemli bir noktadadir.

Dilin Sadelestirilmesi: Orgiitler kars: taraf icin ne kadar yalin bir dil kullanirsa o
derece verimlilik artar. Bu sebeple dilin sade bir sekilde kullanilmasi ¢alisan ve kurum

acisindan olduk¢a 6nemlidir.

fletinin Tekrari: Orgiitler geri bildirim aldig1 siirece eksiklikler belirlenir ihtiyaglar

tekrardan gézden gegirilir.

Empati: Iletisim sirasinda yapilan karsilikli goriismelerde kisilerin empati kurmasi
kisilere bir ¢ok alanda fayda saglayabilir. Ornegin yonetici, kendisini isgdrenin yerine
koyabilir, alicinin yerine koyabilir bu sekilde hem ¢alisaninin ihtiyaglarini belirler hem
de karsi tarafin kurumdan neler bekledigini anlayabilir. Bu sayede amagclar daha da

belirginlesir.

Orgiitler igin iletisim olduk¢a Onemlidir. Ciinkii iletisim sayesinde bir¢ok plan
program ger¢eklesmekte, verimlik artmakta, meydana gelen problemler azalmakta vb.

Sayet iletisim gergeklesmez ise is¢i ve igveren birgok problem ile karsi karsiya
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gelebilir. Bu problemler ile kars1 karsiya gelmek istemeyen bir kurum iletisimi karsi

tarafla kuvvetlendirmelidir ki az zamanda 6z ¢aligsmalar iiretilebilsin.

7. YONETIM SURECINDE YONETICIiLERIN SAHIP OLMASI GEREKEN
ILETISIM BECERILERI

Isletmeler belli amaclar ¢ercevesinde kurulmus kurumlardir. Isletmeler bu amaclarmi
gerceklestirmek i¢in kurumda gerekli yerlerde gerekli konumlarda calisanlar ile
hedeflerini gergeklestirmek igin plan ve program c¢ergevesinde ¢aligmalarini
ilerletirler. Kurumun en énemli noktasi da yonetici veya yoneticilerden gegmektedir.
Ciinkii yoneticiler calisanlari ile aktif iletisim kuran kisi veya kisilerdir. Calisanlar ile
fikir aligverisinde bulunan, onlar1 motive eden, onlar1 dinleyen ve onlarin istekleri
dogrultusunda ¢aligmalarima yon veren veya ¢alismalart tekrardan inceleyen
yoneticiler, Orgiitlin  kararlar1 ve Oncelikleri dogrultusunda caligmalarini
ilerletmektedirler. Yoneticilerin arada ki dengeyi saglamak ic¢in bir takim iletisim

becerilerine sahip olmak zorundadirlar.

Orgiitlerde yoneticiler kilit nokta konumunda oldugundan dolayr kisilikleri,
kurumdaki hal ve hareketleri, davranislari, bilgi ve becerileri, deneyim ve tecriibeleri
orgiit ¢alisanlara ve orgiite olumlu ve olumsuz olarak katkida bulunmaktadir. Bu
nedenle yoOneticinin iletisim kabiliyeti ne kadar yiiksek olursa kuruma ve kurum
calisanlarina pozitif yonde ilerleme kaydettirir. Ayrica yoneticilerin bu becerileri rakip

firmalar1 takip etmeleri acisindan da pozitif kazanglar saglar.

Yoneticilere ait iletisim becerileri su sekilde siralayabiliriz ( Senatalar, 1975):

7.1.Yo6netim Becerisi

Iletisimde en &nemli gorev yonetime diismektedir. Yonetimin misyon ve vizyon
hedeflerini gergeklestirmek yonetimin davraniglari ile yon bulur, dncelikle yonetim
calisanlarina kars1 etkili olmalidir ki rakip pazarlar ile kars1 karsiya gelebilsin. Burada
en biiyiik rolii iletisim kavrami oynamaktadir. Ornegin; kurum igerisinde calisanlara
iletilmek istenen mesaj, yonetimin ¢alisanlara nasil ve ne sekilde sunduguna baghdir.

Sayet gergin bir ortamda sunulan mesaj ¢cogu kisi tarafindan yanlis anlagilmaya yon
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verebilir, ¢linkii mesajin igerisinde bir takim mimikler, yiiz ifadeleri ve el kol
hareketleri rol oynar bu da karsi tarafin yanlis anlamasina yol agar. Yine ayn1 sekilde
rakip kurumlara gonderilen mesajlarda karsi taraf gergin tavirlar igerisinde mesaji
alirsa yine yanlis anlasilmalara sebebiyet verebilir. Mesajin nerde, nasil ne sekilde
gonderilecegine dengelerse bir kurum istedigi iletisimi istedigi kisiler ile rahatlikla
saglayabilir. Bu sekilde hem c¢alisanlar islerini yoOnetimin istedigi bigimde
gergeklestirir hem de karsi firmalar ile kolaylikla iletisim kurulabilir. Kurumlarin can
damari olan iletisim ydnetim siirecinin olusturulmasi i¢in ara¢ gérevindedir. Iletisim
yoneticinin sorumlugundadir bu yiizden yoneticinin bu gorevi en iyi sekilde
baslatabilmesi i¢in kime nerde ne zaman ve nasil hangi ifadeler ile veya hangi araglarla

sonu¢ odakli calisilabilecegini bilmesi gerekmektedir.

7.2.Empati Kurma Becerisi

Yoneticilerin bir diger dnemli iletisim becerisi ise empati kurma yetenegine sahip
olmalaridir. Hedefe gonderilen mesajin saglikli bir bicimde ulagmas1 aradaki empati
becerisine bagli olarak degismektedir. Bir insanin kendi kendine empati kurabilme
becerisi ne kadar yiiksek olursa, karsi taraf ile anlasma orani beklenenin st
seviyesinde gerceklesir. Kaynak karsidaki kisinin duygu ve diisiincelerini anladigina
dair bir belirti yapmalidir, ¢linkii insanin i¢inde bulundugu durumu anladigina dair bir

belirti gdstermek her zaman avantajdir.

Bir yoneticinin empati becerisini gosterebilmesi li¢ ana temel maddeye baglidir.

Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz ( Senatalar, 1975):

e Kisi kendisini her zaman karsidaki insanin yerine koyarak hareket etmelidir.
Ciinkii yasadigimiz diinyayr onun bakis agisi ile degerlendirmeli ve yasanan
vakalar1 onun gibi hissetmeliyiz.

e Bir kisinin empati kurabilmesi ic¢in biligsel ve duygusal yaklagimlarda
bulunmalidir. Oncelik amag karsidaki insanin ne diisiindiigiinii anlamak igin
onun gibi diislinmeye gayret ve caba sarf etmeliyiz. Duygusal baglamda ise
karidaki kisinin neler yasadigini, ne hissettigini ve hangi diisiincelere

kapildigin1 anlamamiz gereklidir.
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e Kisinin sadece kendisini karsi tarafin yerine koyarak empati kurmas ile is
bitmiyor, bunun Kkars:1 tarafa da hissettirilmesi ve ifade edilmesi ile empati

kurma becerisi tamamlanmis olur.

Bu sayede alt- iist arasindaki iliskiler daha da kuvvetli olur. Ciinkii kisi bazi
calismalarda olumsuz davranislar sergileyebiliyor. Bunun yasanmamast i¢in iletisimde
kisilerin empati becerilerini kuvvetlendirmeleri gerekmektedir. Bu sayede hem

performans da artis olur hem de beklenenin {ist seviyesinde bir artis saglanmis olur.

7.3.Bilgi Aktarma Becerisi

Yonetim siirecinde yonetim ve yonetici aktif bir sekilde rol almaktadir. Y oneticiler,
iletmek istedikleri iletiyi dogru bir sekilde karsi tarafa iletmekle ylikiimliidiir. Bu

sebeple gondermis oldugu her mesaj1 biitiin ayrintilari ile bilmekle yiikiimliidiir.

Yonetici bilgi aktarim esnasinda karsi tarafa net olmak zorundadir. Ciinkii kars: taraf
verilmek istenen mesaji yanlis anlayabilir. Bu durum iki tarafin anlagamamasina
sebebiyet verebilir ve amaglanan mesaja amaci disinda anlamlar yiiklenebilir. Bu
sebeple kars1 tarafin aklinda soru isaretlerine yer vermemelidir. Gonderilen haberler,
metinler, ilanlar vb. mesaji tam manada kars1 tarafa vermelidir. Sozli ifadeler ile
mesajlarin  eksiklikleri tamamlanmali ve desteklenmelidir. Mesajlarin  yanlis
anlagilmasina her sekilde mani olunmalidir ki karsi tarafla iletisim istenildigi boyutta
gerceklessin. Bu esnada yoneticiler calisanlarina igletmenin misyon ve vizyon
amaclarini en giizel sekilde aktarmali ve ¢alisanlar1 o dogrultuda yonlendirmelidirler.
Bunlarin sorumlulugu tamamen yoneticilere baghdir. Aktif ve etkili bir iletisim ig¢in;
yonetici ve calisan arasindaki iletisimin kuvvetli olmasi ve zaman igersinde
gerceklesen bilgi eksiklerinin giderilmesi yoneticilerin saglayacagi denge politikasina

ve aktaracaga bilgi becerisine baglidir.

Glinlimiiz sartlarinda kosullar biraz daha degismistir, ¢alisanlarin yeteneklerinin
disinda onlardan yeni faaliyetler beklenmektedir. Bunlari saglayan en 6nemli iki faktor
etkili iletisim ve motivasyondur. En 6nemlisi de kurumun hedefleri kurum iginde ve
kurum disinda herkese ifade edilmeli ve benimsetilmelidir. Bu sekilde, kurumun
amaglar1 dogrultusunda yiliksek bir motivasyon, dogru iletisimle biitiinlestigi zaman

istenilen basar1 saglanacaktir.

77



7.4.Hitap Etme Becerisi

Is yasaminda basar1 yollarini agmanin en énemli kriterlerinden bir tanesi de hedef
kitlelere hitap etme becerisidir. Is yasamindaki her insaninda muhakkak ki bu
becerisini gelistirmesi gerekmektedir. Cilinkii hitab1 gii¢lii olan kimseler, hitap ettigi

kesim Kkarsisinda art1 bir gii¢ kazanur.

Glinlimiliz sartlarina baktigimizda rekabet ortami arttt ve bu ortama baglh olarak
yonetim kadrosundaki kisilere fazlasiyla is yiiklendi. Is diinyasinda kendi kimligini
ortaya ¢ikartan kesimler, diger rakip firmalarin bir adim 6niinde ilerlemektedirler.
Sozlii ve sozsiiz iletisime burada biiyiik bir gorev diismektedir. Sadece etkili konusmak
yetmiyor ayrica karsi tarafa sunulan imajla da bunu desteklemek kurumlara art1 basari
saglamaktadir. Etkili ve basarili konusmanin yanina durus da eklendigi zaman kisa

stirede bir¢ok kisi kars1 tarafin fikirlerini benimseyecektir.

Kars1 tarafi etkilemek i¢in, en bas yontemler arasinda kullanilan hitap etme becerisi
her zaman her yerde etkili bir sekilde kullanildigi zaman &zellikle c¢alisma
ortamlarinda rakip kurum ve kuruluslara kurumun misyon ve vizyon hedeflerini kabul
ettirmede basarili bir yontem olarak karsimiza bir ¢ok alanda ¢ikmaya devam

edecektir.

7.5.Dinleme Becerisi

Orgiitler arasi iletisim de gonderilen mesajlar bazen yanlis anlasiimalara sebebiyet
verebilir. Bunun sonucunda da kisiler pek ¢ok problemle karsi karsiya gelebilir. Bunun

olmamasi i¢in iletisim de dinleme becerisi 6n plana ¢ikmaktadir.

Iletilmeyen gonderiler, kurumlarda performans diisiikliigiine ve bazi zamanlarda
belirli krizlere neden olabilir. Sayet bu durum igsverenden ve ya yoneticiden kaynakli
ise ¢alisanlardan beklenen sonug elde edilemez. Ciinkii karsisindaki kisiye tam olarak
anlatmak istedigi problemi anlatma firsati tanimazsa c¢alisandan yiiksek performans
bekleyemez ve calisanin karsi tarafa olan giiveni azalir hem de yapmis oldugu
caligmalar1 sadece zorunluluktan yapar bu da kurum agisindan olumsuz sonuglara yol

agabilir.
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Iyi bir dinleyicinin yapmasi gereken seyler sadece kendi isleri dogrultusunda
olmamalidir. Kars1 tarafinin diger isteklerini de belirli bir siikinetle dinlemedir. Ortaya
cikan karigikliklar1 gidermeli ve bir yoneticide bulunmasi gereken oOzellikler

dogrultusunda hareket etmelidir.

Iletisimde gosterilen hareketlilige bagl olarak iki tiir dinleme karsimiza gelmektedir

(Tutar, Yilmaz, 2010).

e Pasif Dinleme
e Aktif Dinleme

Bunlari sekil olarak sdyle gosterebiliriz:

Gonderilen mesaj karsisinda hedef
kitlenin ¢ok fazla tepkisinin olmamasi
durumudur. Pasif dinleyiciler sadece
kars1 tarafi dinler ve ara ara kaynaga
cevap verme hissi duyar.

Kars1 tarafa siirekli ve bilingli bir
sekilde cevap verme arzusu olmasidir.
Bu sekilde kaynak ile daha fazla
iletigim saglar ayn1 zamanda da onemli
konulara deginilmis olur.

Sekil 7. 1: Dinleme Tiirleri

Kaynak: Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim, Nobel Yaym, Ankara, 2005, s. 99.

Dinleyicilere de biiyiik 6nem diigmektedir. Ciinkii 1yi bir dinleyici olmanin da belirli

kurallar1 bulunmaktadir. Su sekilde siralayabiliriz (Usluata):

e (Gonderilen mesajin ortamin uygunluguna goére olmasi,
e Dinlemeye hazirlik,

e Gonderilen iletileri onemseme

e Qeri bildirimleri zamaninda yapmak

e (Gonderilen mesajlar1 6nyargiyla yaklasmama

e [{letilere aninda tepkiler vermememe

e Konu ile ilgili bellekte bir hafiza yaratmak

e Tarafs1z yargilamak
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7.6.Iletisimi Arttiric1 Uygulamalar1 Kullanabilme Becerisi

Kisileraras: iletisim belli kurallar ¢ergevesinde gerceklesmektedir. Bunlarin arasinda
yer alan iletisim araclari kurumlar i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir. Toplumda
gergeklestirilen bilingli ve diizenli iliskilerin ne sekilde ve nasil gergeklestigi iletisimi

arttirict uygulamalar arasinda bulunmaktadir.

Iletisim araglar1 arasinda sozlii, sozsiiz ve yazili araglar kullanilmaktadir. Orgiitler
kars1 tarafin alim gilicine gore mesajlar1 gondermektedir. Mesajin igerigine, karsi
tarafin yanlis anlamasina, agik ve net olmasina dikkat edilmelidir. Belirlenen hedeflere
ulagsmak ic¢in Orgiitiin kars: tarafla iletisimine gore bir iletisim ag1 kullanilmalidir.
Yoneticilere burada biiyiik bir gorev diismektedir. Rekabet ortaminin oldugu yerlerde
iletisim sistemine dikkat edilmelidir. Ciinkii aktif olmakta pasif olmakta yoneticinin

Kars1 tarafla iletisimine bagli olarak ¢alisma ortamini degistirmektedir.

7.7.Geri Bildirimde Bulunma Becerisi

fletisimde geribildirim olduk¢a 6nemli bir alandir. Geribildirim sayesinde kars1 tarafin
mesajinin ne derece anlasildigi goriilmektedir. Geribildirim kullanict ile kurum
arasindaki iletisimin kullanicinin karsilagtigi hatalar sonucunda karsisinda bir
muhataptin oldugu konusunda giiven verir. Geribildirim kullanici ve kurumlar

acisindan degisik yollarla ifade edilebilir.

Yoneticilerin geribildirimleri olumlu acidan alabilmeleri i¢in bazi noktalara dikkat

etmeleri gerekmektedir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz (Bekcan, 2015):

o Etiketleri yerinde ve zamaninda kullanmalilar,

e Asir abart1 kullanmamalidirlar,

e Acik, anlasilir, kisa ve 6z ciimleler kullanmalilar,

e Qeribildirimden gelen mesajlarin dogru kisimlar1 degistirilmemeli,

e Olumlu karsilanan kisimlardan kars1 tarafinda haberdar olmasi ve ovgiilerin

belirtilmesi gerekmektedir.

Geribildirimleri saglayan kisiler kadar orgiit ¢evresi icinde bulunan c¢alisanlarinda

gonderilen mesajlara tepkileri olduk¢a 6nemlidir. Bir kurumun saygiligini korumasi
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calisanlarina da baghdir. Ciinkli calisan performansini ayakta tutabilmek ve yapilan
islerin bir iist seviyesini gorebilmek i¢in yoneticilerin ¢alisanlar1 degerlendirmesi ve
onlarin goriislerine saygi duymasi gerekmektedir. Bu sebeple onlara 6rnek calismalar

sunmal1 ve yanlis yapilan isler ile ilgili diisiincelerini belirtmeleri gerekmektedir.
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8. MOTIVASYON SURECi, AMACLARI, TEMEL KAVRAMLARI VE
MOTiVASYON KONUSUNDA ILERI SURULEN KURAMLAR

Motivasyon, bireylerin davranislari yonlendiren orgiit igerisinde varligi hissettiren
onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebepler motivasyonun orgiitsel
davranista etkisi lizerine sayisiz arastirma yapilmis, birgok yaklagimlar gelistirilmistir.
Motivasyonun onemi teknolojik gelismelerin ivme kazanmaya baslamasiyla birlikte,
iletisim aginin genislemeye ve gelismeye baslamasi insanlarin ekonomik anlamda
iyilestirmesine kolay sagladigi goriilmektedir. Insanlarm eskiden motive eden
fizyolojik etmenlerin, giiniimiize bakildiginda daha farkli noktalara geldigi, motive

edeci unsurlarin farklilastig1 gézlemlenmektedir.

Orgiit icerisine katilan insanlarm, calisma ortaminda motive edici bircok unsur
bulunmaktadir. Bunlarin basinda fizyolojik etkenler, psikolojik ve sosyal degerler
gelmektedir. Bu wunsurlarin  birinin  eksikligi  Orgiit igerisinde c¢alisanlarin
motivasyonunu ve isteki ¢alisma basarisinin diismesine sebep olacaktir. Bu durum
diger orgiit i¢erisinde ¢alisan kisilerinde motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecektir.
O yiizden calisanlar orgiit igerisinde, Orglit yarari i¢in hareket edecek sekilde motive
etmek gerekmektedir. Aksi takdirde uzun vadede calisandan yeteri diizeyde verimlilik
almamamakla birlikte uzun siireli calismasi da beklenemez. Orgiit icerisinde bulunan
insanlar1 verimli bir sekilde calisma kosullar1 saglanmali ve sorunlar1 ¢6zme basarinin
odiillendirilecegi algisinin yaratilmasi gerekmektedir. Motivasyon kuruma bagl degil
de kisinin kendisine bagli oldugu bilinse de, pozitif bir ortamin orgiit i¢erisinde var

olmasi, calisan i¢in yeterli diizeyde motive edeci hale doniisecektir.

8.1.Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci bireyin ihtiyaci ile iligkilendirilmektedir. Bu siiregte karsimiza ii¢
ana baslik ¢ikmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz  (Kesici, 2006):

Organizayonel amaglar, kisilerin gosterdigi ¢aba ve kisilerin ihtiyacidir.

Kurum igerisinde yer alan bireylerin kurumun amaglarina yonelik faaliyetlerde
bulunmasi ve c¢aligmalar1 da belli bir kalite c¢er¢evesinde yapmasi gerekmektedir.
Calisanlar ayni zamanda amaglara yonelik belirli plan ve program cevresinde

caligmalarin1 devam ettirmelidir ki kurumun amaglar1 kisa siirede verimli bir sekilde
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gerceklessin. Bunun iginde yonetimin alisanlara destek olmasi gerekmektedir.
Calisanlara yonelik egitimler diizenlenmelidir. Onlarin motivasyonu yiiksek tutacak
odiillendirme sistemleri planlanmalidir ki iggérenin motivasyonu yiiksek tutulsun. Bu
sayede iist birim g¢alisanlarin ihtiyaglarini belirler ve kisilerin ihtiyaglarina yonelik

caligmalar sergiler.

Orgiitlerde motivasyonun temel amaci, orgiit amaglarinin ¢alisanlarin amaglariyla
ortak paydada bulusmasini saglamaktir. Bu durum c¢alisanlar iizerinde uyumu
saglarken diger taraftan Orgiit i¢cinde uyumu yakalamis olmaktadir. Motivasyonun
calisanlar iizerinde 6zendirici bir etken olarak kullanildiginda, dikkat edilmesi en
onemli husus kisiye gore motive edici unsurlarin iyi gézlenerek belirlenmesidir
(Oriicti, Kanbur, 2008). Bu sayede hem orgiit hem de kisiler uyumlu bir sekilde

hedeflenen basarty1 sagalmaya yonelik ¢aligmalar gerceklestirecektir.

8.2.Motivasyonun Amaci

Motivasyonun en temel amaci verimligi arttirmaktir. Sahislar icinde kurumlar iginde
degismeyen tek amac¢ budur. Bir kisinin bir isi beklenenden daha iist seviyede
yapabilmesi kars1 taraf tarafindan saglanan motivasyona baglidir. Ciinkii bir insanin
basaris1 motivasyonla es degerdir. Sayet kisi kars1 taraftan pozitif yorumlar alir kendi
diistincelerine deger verildigini gordiigii zaman motivasyon orani artar buna paralel
olarak da yaptig1 is giicii artar. Hedefledigi amacin disinda daha giizel sonuglar ortaya
koyabilir. Bunun i¢inde kurumlar ¢alisan1 motive etmeyi amag¢ edinmelidir ki istedigi
verimligi alabilsin. Bunun i¢inde ¢alisanina degisik olanaklar saglayabilir, egitimler

diizenleyebilir, performans arttiric1 6diiller vb. alternatifler saglayabilir.

8.3.Motivasyonun Temel Kavramlari
Motivasyon Kisileri amaglart dogrultusunda yonlendiren, harekete gegiren,

davraniglar1 giiclendiren ve etkinlestirmektedir. Bu etkinligi saglayan bir takim

kavramlar bulunmaktadir. Bunlar1 su basliklar altinda inceleyebiliriz:
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8.3.1. Giidii

Organizmay1 hedefine ulastirmak icin harekete gecirip davranisi etkin hale getiren
(Basaran, 1991); istek, ihtiyag, diirtii ve ilgiyi de kapsayan giice giidii denmektedir
(Selguk, 2000). Bazilar1 6grenilmis ihtiyaglarin, bazilar1 da fizyolojik ihtiyaglarin
giderilmesini saglayan itici bir gii¢ olarak islemislerdir (Tevriiz ve digerleri, 1999).
Giidii temel gereksinimlerimizin ifadesi olmast nedeniyle i¢sel ve kisiseldir (Davis,
1988). Bireylerin tutum ve davraniglarini dogru bir sekilde anlayabilmemiz i¢in bu
glidiilerin rollerini bilmemiz gerekmektedir (Baykal, 1974). Bu bilgiler dogrultusunda
giidiiniin ise sosyal temelli oldugunu sdyleyebiliriz. Asagidaki tabloda bunu daha net

gorebiliriz.

Thtiyaclarla

belirlenir Dogustandir

Doyum Fizyolojik
amaghidirlar temellidir

Sekil 8. 1: Giidiiniin Sosyal Temelleri

Zeynep Ay, Sanayi Motivasyon ve Ulkemizdeki Motivasyon Uygulamalari, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi), Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2007, s.4.

8.3.2. Diirtii

Gereksinimler ortaya ¢iktiginda organizma da o gereksinime bagli, belli bir hedef
dogrultusunda harekete gegmektedir. Iste organizmay1 harekete gegiren bu giice diirtii
denir (Silah, 2005). Diirtiiniin siddeti organizmanin harekete gegip gegmemesini
belirler (Tikici, 1993). Gereksinim ne kadar fazla ve ne kadar ulasilabilir olursa

diirtiiniin derecesi de o kadar artis gostermektedir.
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Sosyallik
baslangigtir

Ogrenilir

Cevre etkilidir Uyarim amaglidir

Sekil 8. 2: Diirtliniin Temel Noktalar1

Kaynak: Zeynep Ay, Sanayi Motivasyon ve Ulkemizdeki Motivasyon Uygulamalari, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2007, s.4.

8.3.3.1htiyac

Yokluk hissinin ortaya ¢ikmasi sonucu organizmanin fizyolojik ve psikolojik

dengesinin siirdiiriilebilmesi i¢in tatmin edilmesi gereken histir (Basak, 2005).

e Fizyolojik ihtiyaglar: Yiyecek, su, uyku, aclik, depresyon, sikinti, huzursuzluk
vb. ihtiyaglar igerir.
e Sosyal Psikolojik ihtiyaglar: Miizik dinlemek, sinemaya gitmek, oyun
oynamak, sefkat duymak, arkadaglik vb. ihtiyaglar1 kapsamaktadir (Giiney,
2013).
Kisi veya kisilerin varligini devam ettirebilmesi i¢in bir takim ihtiyaclara gereksinim
duymaktadir. Bireyin ihtiyaglart dogrultusunda bunlarin mutlaka giderilmesi

gerekmektedir

8.3.4.Davranis

Belirli bir amaca ulasmak i¢in gosterilen tepkilere davranis denilmektedir. Davranigi
ortaya ¢ikartan temel etmen itici giictiir ve bu itici gii¢ ortadan kalktiginda davraniglar
da yén degistirir. i¢inde bulunulan kiiltiir davranislarin bicimlendirilmesinde énemli
rol oynamaktadir (Tiiziin, Onen, 2005). Bu yiizden tiim insanlik ayni ihtiyagclara,
isteklere, ilgiye vb. giidiilere sahip olsa da farkli davranislar sergilemektedirler. Kisiler

bu giidiiler dogrultusunda bir sekilde amaglarina ulasirlar fakat 6nemli olan kisilerin
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amaglara ulasmada ne derecede haz aldigidir, ulastiklar1 hedefler isteklerini karsilamis
midir gibi sorular ile karsilasabiliriz, ¢linkii kisilerin amaca ulagmadaki tatmin diizeyi

farkli olmaktadir.

8.3.5. Hedef

Organizmanin ulasilmasini gerekli gordiigii ve ihtiya¢ duyulan enerjiyi agiga ¢ikartan
itici giiclin sebebidir. Bireyler rastgele hareket etmezler. Her davraniglarinin bir nedeni
ve hedefi vardir. Hedefe ulasilamasa bile davraniglarini buna gore diizenlemektedirler.
Hedefler bazen haz bazen de aci verici olabilmektedir ve doyum saglama ka¢ma,
yaklasma gibi eylemlerde bulunmasina sebep olabilmektedirler (Tiiziin, Onen, 2005).
Bu duygu durumlarn bireydeki istek kaliplart ve hedefteki islemi sonucu ortaya

cikmaktadir.

8.4.Motivasyon Konusunda ileri Siiriilen Kuramlar

Orgiitler, iginde bulunduklari toplumlarin bir yansimast olarak, yasadigi doneme gore
dinamik bir yap1 sergilemektedir. Zaman igerisinde degisiklik gostererek, orgiitlerin
cesitlenmesine, buna bagli olarak ¢alisan isteklerinin de yeniden gdzden gegirilmesine
zemin hazirlamistir. Gegmise bakildiginda, orgiit igerisindeki calisanlar iizerinde
birtakim motive edeci kuramlar gelistirilmis, fakat yarari pek goriilmemistir. Eski
kuramlarin iizerinde durdugu isgorenlerin islerini benimsemediklerini ve g¢alisma
nedenlerinin {icrete bagli oldugu diisiincesini savunmuslardir. Fakat zamanla
diistincenin eksikligi ve tekrar gdzden gegirilmesi i¢in yeni diisiince kuramlar iizerine

fikirlerin olusmas1 ¢alisilmistir (Ozer, Topaloglu, 2015).

8.4.1. Kapsam kuramlari

Kapsam teorileri gore, yonetici kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belli davranislara
iten durumlar1 anlamaya, bulmaya ¢alismasidir (Kaplan, 2007). Diger bir degisle
kapsam kuramlari, insanlarin giidiileri ile bu giidiileri tatmin edebilmek i¢in ulagsmak
istedikleri hedeflere ulagsma istegidir.

Insanlarin gereksimlerine ve insanlar1 neyin giidiiledigiyle ilgilenmektedir.
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Kapsam kuramlart:
e Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kurama,
e Herzberg'in ¢ift etmenler kurama,
e McClelland'in basarma ihtiyact kurami,
e Alderfer'in ERG kurami

e Eric Formum'un ihtiyaglar kuramindan olugmaktadir.

8.4.1.1. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Abraham Maslow'a gore insanin belirli kategorilerdeki ihtiyaglarini karsilamalariyla,
kendi iglerinde bir hiyerarsi olusturmaktadir (Ertiirk, 2006). Bu hiyerarside {ist
ihtiyaglar1 tatmin etme arayisina girdiklerinde ve bireyin kisilik gelisiminde
ihtiyaglarindan hangisi basit ise 0, ihtiya¢ kategorisinin niteligini belirlendigini

savunmaktadir.

Maslow'a gore insanlar dogustan gelen ve belirli davraniglarina yon veren birtakim
gereksinimlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu gereksinimler tatmin noktasina ulasincaya
kadar insan davraniglarini etkiler ve doyma noktasina gelindiginde ise diger bir
gereksinime dogru yonelmeye baslayacaktir. Bu durum belli bir hiyerarsik bir sekilde
gerceklesecek ve asagidan yukari dogru devam edecektir

(http://www.emotivasyon.net/component/option,com_glossary/ltemid,103/catid,18/func,disp

lay/lette r,All/page, Erisim Tarihi: 20.04.2014.). Maslow'un kisilik kategorileri kendi

aralarinda bir sira zinciri olusturmaktadir ve her ihtiya¢ kategorisine bir kisilik gelisme
diizeyini temsil etmektedir. Birey, bir kategorideki ihtiyaglari tam olarak gideremeden

bir Uist diizeydeki ihtiyag kategorisine, gegemez.
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KENDINI
GELISTIRME

SAYGI VE STATU

SOSYAL

GUVENLIK

TEMEL FiZYOLOJIK

Sekil 8. 3: Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Yayinlari, 200.,5.639.

Maslow giidiileri birer basamak olarak goriir. En alt basamaktaki gereksinimler

karsilandiktan sonra bir sonraki gereksinime duyulan basamaga ¢ikilir. Su sekilde

siralayabiliriz (Eren, 2010):

Fizyolojik gereksinimler: Yeme, icme, barinma vb.

Giivenlik gereksinimleri: Kendine giiven ve emniyet igerisinde tehlikeden uzak
hissetmek

Ait olma ve sevgi gereksinimleri: Bagkalari ile iligski kurmak, kabul edilmek ve
bir yere ait olmak

Deger gereksinimleri: Prestij, basari, yeterli olmak ve bagkalar1 tarafindan
yeterince taninmak

Kendini gerceklestirme gereksinimleri: Kisinin amacini gerceklestirmesi ve

potansiyelini ortaya ¢ikarmasi, kigisel tatmin
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Maslow'a gore, fizyolojik ihtiyaglar temel ihtiyaglarin karsilanmasi, yasamin
sirekliligi i¢in Oncelikli sirada tutmaktadir. Hemen arkasindan giivenlik ihtiyaglar
gelmektedir. Aslinda giivenlik ihtiyaclar1 temek ihtiyaclardan daha yiiksek bir
ihtiyactir. Cilinkii insan temel ihtiyaglarint her tiirlii tehlikelerden korumaya yonelir.
Diger taraftan yaglilik korkusu, ise ve amire karsi1 giivensizlik gibi tehditler insana
yarini garantiye alma arzusu vermektedir. Giivenlik ihtiyaci giderilmeye baslandiktan
sonra ki siirece yani sosyal bir gruba girme ve bir yere ait olma gibi tatmin edici
ihtiyaglara yonelecektir (Eren, 2010). Dordiincii basamakta Maslow, deger ihtiyaglari
olarak tanimlamistir. Ciinkii birey toplumun kendisine verdigi deger araciligi ile
statiisiinii kazanir, var olur. Bu degerler saygi duyma, kendine giivenme, isinde belli
bir statiiye ulagma, olgunluk, bagimsiz olmadir.

Son basamakta ise, kiginin kendi potansiyelini bulma, ortaya ¢ikarma gibi ihtiyacini
temsil etmektedir. Yeni buluglar yapma, yeni 6zgiin fikirler ortaya g¢ikartma gibi
durumlar kisiyi bulundugu orgiit icerisinde farkli bir noktaya tasiyacak, farkindaligin

yakalamasina yardimci olacaktir.

8.4.1.2.Herzberg'in ¢ift etmenler kuram

Herzberg tarafindan gelistiren ¢ift etmenler kurami, Marslow'dan sonra bilinen en
onemli motivasyon kuramidir (Eren, 1998). Kuramda, isletme ortaminda tatminsizlige
neden olan durumu ve tatmin saglayacak motivasyon etkenleri adlandirarak kisilerin
orgiit icerisindeki ihtiyaglar belirlenmistir.

Durum koruma etkenleri, daha ¢ok isin disindaki ¢evreyi kapsamaktadir. Bu etkenler,
isletmenin politikasi, denetimi, {icreti, kisiler arasi iligkileri ve calisma kosullaridir.
Motivasyon etkenleri, dogrudan isin kendisiyle, ¢alisanin isteki basarisi, is tatmini ve
gelismesiyle iliskilidir. Kurama gore; tatmin ve tatminsizligin karsit eylemi olsa da
calisan, tatmin olmadan da calisabilir (Ozalp, Kirel, 1999). Eger isletme durum
etkenlerini yerine getiriyor, motivasyon etkenlerini yerine getirmiyor ise, ¢alisan
isinden tatmin olmadan da galisabilir. Bu durumu asagidaki tabloda daha agik bir

sekilde gorebiliriz.
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Cizelge 8. 1: Hijyenik ve Motive Edici Faktorler

HIJYENIK ETMENLER  (FAKTORLER) MOTIVE EDICI
ETMENLER(FAKTORLER)
e Teknik bilgi ve gozetim e Basan
e Insanlar arasi iliskiler e Tanima
Astlarla yoneticiler arasindaki iligkiler o llerleme
o s giivenlik e Isin kendisi
e Ucret e Gelisme
e Fiziksel kosullar e Sorumluluk
Kisisel yasama saygi

Kaynak: E. Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlar1,1999.

8.4.1.3. McClelland'in basarma ihtiyaci kuram

Basar1 gereksinimi, kisilerin 6zel hayatlarinda, is hayatlarinda, egitim hayatlarinda,
kisilerin birbirleri ile olan iligkilerinde performansa gore etkileyen Onemli bir
etmendir. Zor olan bir¢ok faaliyetin listesinden basar1 kavram ile kisi veya kisiler
tistesinden gelebilir. McCelland ise basar1 gereksinimini su sekilde ifade etmistir: iyi
ve kusursuz isler meydana getirmek ve bunun saglanabilecegi ortamlarda bulunmak
veya o ortami yaratmak olarak tanimlamistir (Simsek, Celik, 2009). Buna goére sunu
diyebiliriz basarinin gelebilecegi her isin iistiine gitmek ve ¢aligmak gereklidir bu
sayede kisi veya kurumlar istedigi hedefe ulagabilir. Amaclar1 sadece kagit iizerinde

ya da zihinlerde kalmaz.

8.4.1.4.Alderfer'in erg kuram

Psikolog olan Clayton Alderfer Maslow’un bes temel ihtiyacini agiklamak igin yeni
bir model gelistirdi. Motivasyon Erg kurami denilen bu kuram ilk olarak 1969 yilinda
yaymlanan “Insan Ihtiyaclarinin Yeni Teorisinin Ampirik Testi” isimli makalede

yayimlanmistir (http://www.mindtools.com/pages/article/newTMM_78.htm 01.01.2015.).

Bu kuramda Maslow’un bes temel ihtiyacin1 ¢ bashga indirmistir

(http://www.12manage.com/methods_alderfer_erg_theory.html 01.01.2015.).

* Varolma (existence) ihtiyaci
» Tliski (relatedness) ihtiyaci
* Biiyiime (growth) ihtiyac1
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Clayton Alderfer kuramina ingilizce kelimelerin bas harfleri kullanilmigtir ve ERG

olarak ortaya ¢ikmistir.

Clayton Allderfer ERG Teorisi’ni su sekilde gosterebiliriz:

Varolma Miski Biiyiime

A 4

\ 4

intiyact ~ [* Ihtiyaci Ihtiyac

Memnuniyet <« Ilerleme

v

A

Hayal Kiriklig1 «Gerileme

Sekil 8. 4: Clayton Allderfer ERG Teorisi

Kaynak: http://www.envision.com.tr/ , Erisim Tarihi: 01.01.2015

Clayton Allderfer ERG Teorisi su ana basliklar altinda toplanmaktadir:

Varolma ihtiyaci: Bireylerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in temel anlamda fiziksel
ihtiyaglarini karsilayacak olan ihtiyaglardir (Bogardus, 2009).

Mliski ihtiyac1: Baska bireylerle sosyal iliskiler kurabilmektir (Onaran, 1981). Her
hangi bir toplulugun ya da grubun {iyesi olan bireyler baskalar1 ile belli bir sayginlik
cercevesi icerisinde iletisime ge¢mektedir ve bunun ic¢inde varolma ihtiyacina
gereksinim duyulmaktadir.

Biiyiime ihtiyaci: Bireylerin kisisel acisindan kendini yenilemesi, gelistirmesi ve var
olan yeteneklerine yenisini eklemesi i¢in duyulan ihtiyaglar biitiiniidiir.

Alderfer, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nin bulgular1 dogrultusunda ERG
kuramini diizenlemistir. Buna gore tatmin edilmis ihtiyac¢lar bir sonrakinin daha ¢ok
istenmesine yol agmaktadir. Gereksinimleri somutluk durumuna gore siraya koymasi
Maslow’dan ayrilan yoniidiir (Onaran, 1981). Somutluk diizeyi daha diisiik olan
gereksinimlere ulagsmak daha zor olacagindan daha somut olanlara yoOnelim

olmaktadir. Elde edilebilen amag asil amacin yerine gegebilmektedir.
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8.4.1.5. Eric fromm'un ihtiyaclar kuram

Eric Fromm ihtiyaglar kuramininda ise iki yeni basamak ile karsilasmaktayiz.
Fromm’un ekledigi ihtiyaglar ile insanlarin isteklerine karsilik yeni kategoriler

eklenmistir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz:

e Amag edinme Ihtiyaci

e Diinya’ya yeni bir bakis agis1 ve diinya goriisiine sahip olma ihtiyaci

Amag edinme ihtiyacinda kisinin kendine gore amaglar1 olmasi disinda, kurumun
amaglarmi1 da distinerek c¢alismali ve kurumun bu dogrultuda calismalar
gerceklestirmesi gerekmektedir (Keser, 2006). Ciinkii ¢alisan sadece kendi amaglari
dogrultusunda yaptig1 ise yon verirse bundan ne kurum ne de ¢caligsma arkadaslari verim
alabilir. Bu yiizden kurum ¢alisanlarina amaglarini benimsetmeli ve birlik beraberlik
saglamalidir ki istedigi sonuca ulagabilsin. Bunun i¢inde ¢alisanlarina deger vermeli
onlarin ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurmali ayrica kendi ihtiyaglari dogrultusunda
calisanin1 egitmeli ki ¢calisanin deneyim, tecriibe ve bilgi birikiminden tam anlamiyla

yararlanabilmelidir.

Diger ihtiyag olan bir diinya goriisii ise Fromm tarafindan su sekilde agiklanmaktadir:
Isletmeler ¢alisanlarina verdikleri isleri ve gorev tanimmi benimsetmelidir. Kisinin
calisma metodunu, alanini isin tanimini, gorev ve sorumluklarini bildirmeli ve onlar
kontrol etmelidir. Calisanda bu sayede gorev ve sorumluklarini net olarak anlar her
hangi bir kargasalik ile kars1 karsiya gelmez. Sayet bu uygula isletmelerde
uygulanamaz ise kargasaliklar meydana gelebilir. Calismalardan verim alinamaz vb .
bir ¢cok problemler zinciri ile karsilagilabilir (Kir¢1, 2007). Bu sonug ile kars1 karsiya
gelmemek i¢in kurumun belli plan ve program c¢ergevesi igerisinde ilerlemesi

gerekmektedir ve gorev verdigi her ¢alisanina da bunu benimsetmelidir.

Buna gore su sonucu elde edebiliriz: Kurum c¢alisandan belli bir basar1 bekliyor ise
oncelikle ona isletmenin misyon ve vizyon amaglarin1 benimsetmeli ve bu dogrultuda
caligmalara yonlendirmelidir. Sayet kisi kurumunu benimser ise performansi artar ve
beklenenden daha fazla basar1 saglar ve rakip firmalar tarafindan 6rnek gosterilecek

bir kurum haline gelir. Ayrica verilen gorev tamimlart kisilere bildirilmeli ve o
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cergevede calismalar istenmelidir ¢linkii bir kisinin isine bir baska kisi miidahale
ederse, kisiler arasi tartigmalar ortaya ¢ikabilir bu da kurumun hedeflerine zarar
verebilir bu ylizden kurum c¢alisanlariin gorevleri dismma ¢ikmamalarini

benimsetmelidir.

8.4.2. Siire¢c kuramlari

Motivasyonun bir diger kurami ise siire¢ kurmalaridir. Siire¢ kuramlarinda kisinin
davraniglart hedef alinir. Kisi o davranisi hangi sartlarda ne sekilde sergilemistir (Eren,
2010). Ihtiyaglar dogrultusunda davranislarini sergileyen kisiler siire¢ kuramlarinda
incelenerek, kisilerin sartlar1 giizellestirilerek yaptiklari ise motive edilmesi hedef
alinmaktadir. Ama bunun dncesinde dncelikle kisinin sergiledigi davranisi belirlemek
ve nerede, ne zaman, ni¢in sergiledigini bulmak ve davranislarini yonlendirmek. Daha

sonrada onlar1 konularla ilgili motive etmeyi amag¢ edinmistir

Siire¢ kuramlari bes kisimdan olusmaktadir. Bunlari sdyle siralayabiliriz (Eren, 2010):

8.4.2.1.Vroom’un bekleyis kuram

Victor H. Vroom galigsanlarin ¢alismalarina karsilik bir takim beklentileri oldugu ile
ilgili bir takim bilgiler yayinlamigtir. Kurum g¢aliganlarinin motive olmalar1 ve
performanslarint  arttirmalar1  i¢in ¢alismalar1 sonucunda kurum tarafindan
odiillendirildiginde yani beklentileri karsilandiginda kurum ¢alisanlarina verdigi gérev
sonucunda pozitif yanitlar alabilir. Sayet bunun tam tersi olursa yani kurum
calisanlarina negatif yonde beklentiler sundugu zaman beklenen verimi alamaz. Bunun
tizerinde Vroom’un eserinde bununla ilgili bir takim teorileri bulunmaktadir. Bunlar

sirasi ise su sekildedir (Kogel, 2001):

e Valens

e Bekleyis

Valens: Calisanin kazanabilecege ddiillere karsilik verdigi degerlerdir. Odiiller kisilere
gore farkli algilanabilir kimi ¢alisan memnun olur kimi ¢alisan olmaz, bu tamamen
calisanin beklentisine baghidir. Oyleyse valensi -1 ile +1 arasinda bir deger olarak ifade

edebiliriz (Kogel, 2001). Calisan ¢alismasinin karsiligin1 aliyor ise kurumun ona deger
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verdigini gosterir bu da her iki tarafin motivasyonunu artirir ve ¢alisan bu sayede daha

fazla basar1 gosterir.

Aragsallik: Kurum tarafindan ¢aligsana verilen gérev tamamlandigi an ¢alisanin o gorev
sonucunda bekledigi odiildiir. Isgdren her is icin ayr1 bir performans sergiler ve
sergiledigi isinde karsiligin1 bekler (Wilkin, Hallan and Dogget, 1992). Ornegin; kisiye
o is karsisinda belli bir prim verilmesi ve bu sekilde kurumun o kisiden beklentileri
artar, kiginin de ayn1 sekilde kurumdan beklentileri artar konum degisikligi, gérevinde
bir iist kademeye ilerleme beklentileri gibi vb. Performans karsiliginda 6dillerin hepsi

statii yiikseltme, konum degistirmek vb. amaglar i¢in ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Bekleyis: Kisinin sergiledigi davranislar sonucunda bekledigi degerlerdir. Isgéren
yaptig1 is karsiliginda kars: taraftan bir 6diil alabilecegini biliyor ise ¢calismalarina hiz
katacaktir ve daha iyi sonuglar ortaya ¢ikarmayi hedefleyecektir. Bunu da su sekilde
ifade edebiliriz: 0 ile +1 degerleridir. Kisi ¢aligmasinin karsiligini1 alamaz ise bu deger
karsimiza 0 olarak ¢ikmaktadir (Kogel, 2001). Ama hem valensi hem de beklentisi

yiiksek ise kisinin motivasyon orani daha da artacaktir.
Bu durumu su sekilde formiillendirebiliriz (Selen, 2009):

Motivasyon = Deger X Beklenti X Aragsallik
Motivasyon Giicii = X (Deger X Beklenti)

Aracsalliklar
Beklenti

[kinci Seviye Guktilar

Birinci Seviye Ciktilari
Cikt 1a
Motivasyonel Gii¢ i...* ....... Gikti 1b
=X Deger x Beklenti ]
* """ l 2o
N

Sekil 8. 5: Vroom’un Beklenti Teorisi

Kaynak: Fred Luthans, Organizational Behavior, 6. Ed. (McGraw-Hill, Inc. USA: 1992), s. 163.

Bu modele gore, calisan etrafindaki faktorlere bagli olarak performans

sergilemektedir. Beklentileri karsilandig: siirece ise olan bagimliliklar1 artmakta ve
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daha fazla verim saglamaktadirlar. Kimi zaman insanlarin beklentilerini igveren
bilemez bu yiizden iist diizey yoneticiler isgdrenin performansini yiiksek tutacak

motivasyonu saglar ise bekledigi verime ve istedigi sonuca kisa zamanda ulasabilir.

8.4.2.2.Lawyer-porter'in bekleyis kurami

Porter ve Lawler, Victor Vroom’un gelistirdigi Beklenti Teorisini orgiitsel sartlari
degerlendirerek ve inceleyerek gelistirmiglerdir. Porter ve Lawler’e gore kurum
yoneticilerinin, iggorenlere verdikleri ddiiller iggorenler arasinda kaos ortamina sebep
olabilir (Eren, 1996). Ciinkii calisan ¢alisma karsihiginda beklentisini alamadigini
diisiiniir ve diger is arkadasina sunulan 6diiliin daha iyi oldugunu diisiindiigii an
performans orani ve motivasyonu diiser. Bu da kurum agisindan negatif sonuglara yol
acar. Bu sebepten dolayr kurumun isgoérenlere adaletli bir paylasim yapmasi
gerekmektedir. Lawler ve Porter gelistirdikleri kuramlari ile Vromom’un beklentilerin

giic katmislardir.

Bir digeri ise, igverenin ¢alisanina gérev ve is dagitimi yapmalidir. Bu da isgérenin
statiisiine gore belirlenmelidir. Calisanin yetki ve sorumluluklar belirlenmis ise kisiler
arasinda kargasaliklar ¢ikmaz ve g¢alisandan beklenen verim beklenildigi diizeyde
gerceklesir (Hicks, Gullet, ¢cev. Baykal, 1981). Sayet bunun tam tersi olursa igveren
her hangi bir rol dagimi yapmaz, calisanina yetki ve sorumluluk sinirlar1 ¢izme ise
beklenen calisma gerceklesemez aksine kurum calisanlarinin performansi diiser. Bu
sebepten hem odiillendirmenin hem is dagilimin adaletli bir sekilde gerceklestirilmesi

gerekmektedir.
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Bilgi ve Esitlik
Yetenek
Valens Birincil
- = Sonuc
\—, Gavret » Performans o Dovum
Tkincil
Sonug
Beklevis Algilanan
Y Eol

Sekil 8. 6: Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi Motivasyon Siireci

Kaynak: Omer Dinger, Yahya Fidan, isletme Yonetimi, Beta Yaymevi, Istanbul, 1999, s.45.

8.4.2.3.Adams"in esitlik kuram

Stacy Adams, ABD’nin General Electric isletmesinde ¢alisanlarin 6diil adaleti ile ilgili
bir takim ¢alismalar gergeklestirmistir (Oztiirk, 2003). Arastirmalar sonucunda, ayni
calisma ortaminda bulunan kisi veya kisiler calismalari sonucunda elde ettikleri
Odiillerin, aymi statiide bulunan kisilere verilen odiillerle kiyaslamalari onlarin is
basarisini ve motivasyonunu etkilemektedir (Kogel, 2001). Kisiler kurumun
calisanlara bu ddiilleri nasil verdigini ve esitlik oranini bulmaya calisirlar. Kisiler bilgi
ve becerilerini, deney ve tecriibeleri is ortaminda verilen goreve gore
sergilemektedirler. Bunun karsiliginda ise kurum tarafindan maas artisi, prim, statii

degisimi gibi odiillerle ddiillendirilmektedirler.

Isgoren bu unsurlar digerleri ile kiyaslayarak ¢alismasina yon vermektedir. Sayet bir
esitsizlik s6z konusu ise ¢alisanlarin motivasyonu geriler ve gozle goriilebilen
bozukluklar ortaya ¢ikar. Isveren adalet ve esitlik arasindaki dengeyi saglamalidir. Bu
sebepten yoneticiye bir takim gorevler diigmektedir. Bunlardan en 6nemlileri sunlardir
(Konur, 2006):

e (Calisanlarina objektif olmalidir.

e Esit performans sergileyen kisi veya kisilere adaletli bir 6diill dagitimi

yapmalidir.
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e (alisanlarin esitsizlik karsinda verdigi tepkileri dikkate almalidir.

Kisi, kendisi ile diger calisma arkadaslar1 arasindaki dengenin saglandigini gordiigi
an caligma potansiyeli daha da artacaktir. Sayet yonetici bu durumun tam tersi
calisanin aleyhine kararlar vermeye devam ederse i¢ huzursuzluklar devam edecek ve

orglit ici catigmalar artacaktir.

Kurama gore, ¢alisanin burada saglamak istedigi ayni kurumda ayni statii de ¢alistig
is arkadasi ile veya baska kurumda ayni statii ¢calistig1 bireylerle kendisini kiyaslamasi
ve aradaki dengeyi adaleti saglamak igin gaba sarf etmesidir.
Stacy Adams’in esitlik teorisinde adalet duygusu ve esitlik beklentisi merkezlidir.
Baslica dort faktor bulunmaktadir. Bunlar sunlardan olusur (Kiristi, 2013):
o Kisi: Adalet kavramini pozitif veya negatif yonde algilayandir.
e Karsilagtirma: Kurumun kisilere verdigi odiilleri kendisine verilen 6diil ile
karsilastirmasi.
e Girdiler : Kisinin sahip oldugu 6zellikler yas, cinsiyet, bilgi, beceri, birikim
vb.
e Ciktlar : Isgdrenin ¢alismasi sonucu aldig1 ddiiller prim, mevki, maas artist

vb. odiiller.

Adams’in Esiklik Teorisinde ¢alisan motivasyonu i¢in kurumlarin bu adaleti
saglayacak caligmalar gerceklestirmeleri saglamalar1 gerekmektedir. Her is yerinde
esitlik ve adalet saglandig1 siirece calisanlar arasinda huzursuzluklar yasanmaz.
Odiillendirmeler ve gorevler esit sekilde oldugu siirece performans ve esitlik

beraberinde gelir bu da pesinden istenilen motivasyonu getirir.

8.4.2.4.Locke'un ama¢ kurami

1968 yilinda Edwin Locke Amag¢ Kuramini gelistirmistir. Bu kurama gore kisilerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini meydana getirecektir (Keser,
2006). Kisinin belirledigi amaca ulagsmasi zorluk derecesine bagli olarak degisir. Bu
da motivasyonu etkiler ¢linkii kisinin amaci ne kadar yiiksek olursa ¢alisma orani

onunla es deger sekilde artar ve performans orani yiikselir. Birey amagladigi hedeflere
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gore yol izler. Ornegin; statii, ikramiye, maas artis1 hedefleri arasinda ise buna gére bir

yol izler.

Motivasyonunu derecesini belirleyen bir takim etkenler bulunmaktadir. Bireyler neyi
amagcladiysa acik ve net bir sekilde ifade etmelidir, amagclarin1 6ziimsemelidir,

amaclarinda kararli olmalidir.

Kisi bu kurallar dogrultusunda hedefleri i¢in performans sergiledigi takdirde
amaglariin biliylik bir bolimiine ulasmis olacaktir, ¢iinkii amme kaglar zihinde

belirlendigi takdirde faaliyete gecirilmesi daha hizl bir yol alacaktir.

Kisinin hedefledigi amacin sayisal boyutu, amaca ulasmadaki gii¢liik derecesi,
hedeflenen amacin nasil ve ne sekilde gerceklestirilecegi gibi etmenler amag
belirlemenin 6zellikleri ve asamalar1 arasinda bulunmaktadir. Amag belirleme bes

asamada gergeklesmektedir. Bunlari da su sekilde ele alabiliriz (Eren, 1996):

e Belirlenen amaglarin olanaklik derecesi

e Hedeflenen amagclara hazirlik asamas.

e Isverenin ve isgorenin belirlenen amaglar1 anlama boyutu.
e Kisilerin belirledigi amaglarin incelenmesi

e Hedeflerin ulasabilirlik derecesinin son bir kez ele alinmasi

Asagidaki sekilde Locke’nin Amaglar Teorisini su sekilde gorebiliriz:

Degerler Mivetler ve Tepkiler, Somuclar

ve Dagar [ Dhygular ™  Vicom’un Eylemler, [ Gen

Yarzlan e ve :-:!.rz'ula.r [ ¥| Motivasyen Performans Bezleme,
Model Pekiztiime

Sekil 8. 7: Locke un Bireysel Amaclar Teorisi

Kaynak: F. Luthans, Organizational Behavior, 6.Ed. (McGraw-Hill, Inc. USA: 1992, s. 194.

Kisilerin belirledigi amaglar1 goz oniinde bulunduran igveren buna gore bir yonetim
bigimi sergileyecektir. Isgérenin motivasyonunu saglamak verimliligi arttirmak

istiyorsa ¢alisanin amaglarii géz ardi etmemelidir.
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Calisan kisi veya kisileri hem yoneticilerin tutumlari hem cevresel ve sosyal faktorler
etkilemektedir. Bu sebeple amaglarin 0Ozellikleri ve amaclari asama asama
incelenmelidir ve calisanin amacina deger verilmelidir. Ciinkii calisan amaglari
dogrultusunda basar1 sergileyecek ve kurum buna gore verim elde edecektir. Kisinin

amaglarina gore geri bildirim almasi yiiksek performans ve basari getirecektir.

8.4.2.5.Davrams giiclendirme kurami

Yonetim de bulunan en 6nemli kuramlardan bir digeri de sartlandirma kuramidir. Bu
kuram Skinner ve Pavlov tarafindan bir takim deneylerle kanitlanmistir. Klasik
sartlanma ve davranis giiclendirme olmak {izere sartlanma iki ayr1 kategoride
toplanmaktadir. Psikoloji diinyasi motivasyon ag¢isindan davranmig giiclendirme

kuramini daha baskin bir sekilde kullanmaktadir.

Klasik sartlandirmada Pavlov'un kopekler iizerinde yaptig1 deneylerle gelistirilen bir
sartlandirma tiirtidiir (Kaplan, 2007). Bu deneyde davraniglar belirli uyaricilardan
etkilenmekte ve uyaricilarla birlikte harekete etmektedirler. Sekille su sekilde

gosterilebilir:

UYARI :> ORGANIZMA :> DAVRANIS

Sekil 8. 8: Klasik Sartlandirma

Kaynak: T. Kogel, isletme Yéneticiligi, Arikan Yayinlari, 2001, 5.645

Pavlov ve Skinner hayvanlar iizerinde yaptiklarinda deneylerle su sonuca
ulagmiglardir: Sayet deney yapilan hayvan durumdan haz almigsa, haz aldig1 davranisi
belirli sikliklarla deneyecektir ama haz almamigsa bunun tam tersi 0 hareketi bir daha
tekrarlamayacaktir. Bu sekilde iizerinde deney yapilan denek davranislari

tekrarlayacak veya tekrarlamayacaktir. Skinner bu mantig1 su sekilde gelistirmistir:

Organizma — Davramis — Karsilasilan Sonug

2
Odiil Ceza

Sekil 8. 9: Sonugsal Sartlandirma

Kaynak: T. Kogel, isletme Yéneticiligi, Arikan Yayinlari, 2001, 5.646
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Bireyler nedenlere bagli olarak davraniglar sergilemektedirler. Bu davranislar
sonucunda da bir takim sonuglar ortaya c¢ikmaktadir. Kisi bu sonucglara gore

davranislarini sekillendirmektedir.

Davranigsal yaklagimi1 motivasyon olarak kullanmak isteyen bir isveren bazi hususlara

0zen gostermek durumundadir (Gliney, 2013):

e  Orgiitiin istedigi ve istemedigi davranislar net bir sekilde ifade edilmelidir.

e Davranislar igsgorene bildirilmelidir.

e (Odiillendirme sistemine énem verilmeli ve her firsatta degerlendirilmelidir.

e Davranis sonuglarin degerlendirilmesinin degismesi i¢in ortaya ¢ikan

davraniglara tepkiler hizli bir sekilde olmalidir.

Skinner teorisine gore davranislara 6diil ve ceza yoOntemleri ile yon verilebilir.
Davranig sonucunda ortaya ¢ikan durumu goére de hangisinin kullanilacagi belirlenir.
Sayet kisi davranis sonucunda 6diil ile karsilik buluyor ise bu davranisin devamliligi
saglanir. Davranig sonucunda olumsuz tepkiler ile kars1 karsiya gelinirse ceza yontemi
devrede olur ve bu da davranisi pekistirmede ve davranigin tekrarinda olumsuz
sonuclar ortaya ¢ikartir. Davranis sonucunda hem motivasyon hem de pekistirme

bekleniyor ise 6diil yontemi kullanilmadir ki istenilen motivasyona ulasilabilsin.

9. ORGUTLERDE MOTIVE EDiCi FAKTORLER VE YARARLARI

9.1.0Orgiitlerde motive edici faktorler

Motivasyonda temel amag ¢alisanlarin daha verimli ve istekli calismasini saglamaktir.
Kurumlarda tesvik edici wuygulamalar her birey iizerinde ayni etkileri
gostermemektedir. Bu alanda yapilan aragtirmalar incelendiginde tam bir sonug
almamadig1 gozlenmistir. Ancak kurumlardaki bireylerle iletisimlerin daha agik bir
dilde yapilmasi durumunda yoneticilerin calisanlar1 i¢in yapacagi gelistirici ve
ozendirici ¢aligmalar yiiksek oranda etkili olmaktadir. Diger bir agidan motivasyonda
kullanilan uygulamalarin sekil toplumsal yapiya da baglidir. Mesela toplumlarin bakis
acilarinda ekonomik boyuta gore yaklasanlarda “yiiksek gelir alt gelirden iistiindiir”

gibi ifadeler ile motivasyon maddiyata baglarken, kutsal inanglar ve psikolojik

100



unsurlarin 6n planda oldugu toplumlarda “karin toklugu” inancini tagiyan toplumlarda
motivasyon bakis acist degisiktir. Motivasyonun etkili olmasinin sebeplerinden
biriside kurumlardaki yonetici kadrosudur. Bir kurumda uzun yillardir ¢alisan bir
personel ¢ok basarili iken baska bir yonetici ile ayn1 performansi gostermeyebilir.

Motivasyon sekli ve anlatim diline gore ¢esitli sekilleri alabilir.

Genel olarak bakildiginda motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi
0zendirici araglarin varligindan bahsedecek olursak kisiye, topluma ve kuruma uygun
motivasyon sekli gelistirmek gerekmektedir. Buna bagli olarak motivasyon araglari

temelde tlice ayrilabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008):

9.1.1. Sosyo-ekonomik faktorler

Isletmenin ve calisanlarin ortak amaci ekonomik nedenlerdir. Ozellikle geleneksel
ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amaci, gelirini artirmak kendi
c¢ikarlarin1 maksimum diizeye tasimak oldugu ve motivasyon faktorlerine bu agidan
baktig1 distliniilir. Bir ¢ok iilkede g¢alisanlar kendi yasamini ve ailesini daha iyi
kosullarda yasatmak icin bir iicret elde etmek ister. Bu yiizden is¢i isini kaybetme
korkusu yasar ve kendinden bekleneni en iyi sekilde vermeye calisir. Bu sebeple

motivosyonda ekonomik 6zendirme araglarini dort baslikta inceleyebiliriz:

e Ucret Artist: Bu yontem en eski uygulamalar arasinda yer almaktadir. Ucret ile
verimlilik arasinda bir baglanti bulundugu uzun zamandir bilinmektedir. Bu
yiizden

e Sosyo-ekonomik faktdrlerde motivasyonu etkileyen en etkin yontem olarak
kabul edilmistir.

e Primli Ucret: Prim ¢alisanlarin almis olduklar1 sabit iicretlerin disinda, daha
fazla ve daha verimli caligsmalar1 karsiliginda aldiklari iicrettir. Kurumda
calisan elemanlarin prim alma esaslar1 farkli sekillerde olabilir. Mesela saat
olarak fazla mesai yapilmasina karsilik alinabilir ya da parga basi is yapan
sitketlerde fazla {irlin iretme karsiliginda alabilirler. Ancak primin
hesaplanmasinda veya paylasimi sirasinda kurum i¢i anlasmazliklar
kiskancliklar s6z konusu olabilir. Buda bir yonden ¢ok calisan is gorenleri

tesvik ederken diger yandan prim almayan is gorenleri rahatsiz eder. Buda
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Sosyo-ekonomik uygulamalarda olusan aksakliklardan birisi olarak
goriinmektedir.

Kara Katilma: Kara katilma sistemi yani, kurumun her dénem sonunda elde
ettigi karin bir boliimiinii ¢alisanlar arasinda paylastirmasidir. Bu sistemin
amaci ise iiretim gerceklestiginde elde edilen sermaye kadar emek faktoriiniin
de deger tasidigidir. Ancak karin dagitilmasi konusunda bazi zorluklar
yasanmaktadir. Bu zorluklar yasanmamasi i¢in ii¢ sekilde kar dagitimi
yapilabilir.

Nakit olarak dagitim: bir yilda ya da daha az siirede elde edilen karin bir
boliimiiniin ig gorenlere nakit olarak dagitilmasidir.

Ertelenmis dagitim: emeklilik ya da 6liim halinde 6denmek iizere her y1l elde
edilen karin belli bir kismini1 is gorenlerin adina bir hesapta saklamasidir.
Karma dagitim: nakit dagitim ve ertelenmis dagitimin bir arada yapilmasidir.
Ekonomik Odiil: Is gérenleri ise daha ¢ok 6zendirmek ve verimliligi artirmak
icin verilen tcrettir. Bu {icret kurumda yenilikler ya da bulus Oneren is
gorenlere verilmektedir. Ayrica bu iicret siirekli tiretim artisi, ise zamaninda ve
devamli gelme gibi sebeplerle de verilebilir. Calisanin isteki basarist
karsiliginda verilen 6diil de iki noktaya dikkat emek gerekmektedir. Birincisi
verilecek 0diiliin zaman kaybetmeden verilmesi, ikincisi ise saglanan basari ve
verilen odiiliin arasinda ki oranin dogru bir sekilde ayarlanmasina dikkat

edilmesidir. Bu iki konudaki titiz yaklagim ¢alisanlar1 6zendirecektir.

9.1.2. Psiko-sosyal faktorler

Isverenlerin bilmesi gereken calisanlarina kullanilmadiklarini, aldatilmadiklarmi ve

somiiriilmediklerini gdstermek ve is konusunda isteklerini artirmaktir. Toplumlar

cogunlukla sOmiirliniin olmadig1 hakg¢a bir diizenin 6nemini ¢ekerler. Ekonomik

sOmiirli, ¢alisanlar iizerinden para kazanarak bilgi ve birikimlerini kullanip iicret

karsilig1 yararlanma diisiincesi olarak dile getirilir. Buna gore is gorenleri mutlu

edecek caligma ortami olusturmak isverenin ilk yapacagi uygulamalardan birisidir.

Ancak tiim ¢alisanlar i¢in ayn1 ortam ayni etkileri vermemektedir. Birisi i¢in gegerli

olan huzurlu ortam digerini rahatsiz edebilir. Calisanlarin kisilik ve davranis

yapilarina, egitimlerine, beklentilerine gore degisiklik gosteren g¢aligma ortamini

102



stirekli ¢ekici yapan motivasyonun ortak bir seklinden bahsetmek miimkiin degildir.

Bu konuda yoneticiler psiko-sosyal igerikli araglardan tek tek s6z edebilir.

e (Calismada bagimsizlik:

Calisanlar bazen yapilarinda bulunan 6zgiirliik hissine ulagsmak ya da kisisel gelisim
giiciine artis kazandirmak maksadiyla bagimsiz ¢alisma haklarini kullanmak ig¢in
gereksinimini 6nemserler. Bu anlamda ¢alisana sinirsiz 6zgiirliik verilmez. Boyle bir
durumda orgiitsel yapidan s6z edilemez. Gelisen teknoloji ile birlikte bu hissi

doyurmak kisith olarak miimkiin olmaya baglamistir.

e Sosyal katilma:

Tiim calisanlar isletmeye girdikleri giinden baslayarak cesitli sosyal gruplara girerler.
Baglangigta yapay goriinen iliskiler daha sonra saglikli ve giivenilir iligkilere doniisiir.
Sosyal katilim gereksinimi uygulamada farkli sekillerle gergeklesir. ilk olarak bu
gereksinim bir grubun {iyesi olma iiye istegi ile gergeklesebilir. Yani kisi kendini
kanitlamaya calismaktadir. Bir sonraki asama olarak ortamda nelerin olup bittigi
konusunda bilgi edinmeye galisacaktir. Buda grupta yer edinmeye ¢alisma i¢glidiisiinii
dogurmaktadir. Son olarak kisi grubun yasantisini bir pargasi gibi goriip grubun
degerlerini kendi degerleri gibi goérecektir. Bu asamadan sonra kisi duygu ve

diisiincelerini agiklamaya firsat buldugu bir ortam bulmustur ve mutludur.

e Deger ve statii:

Isverenler, is gorenlerin gesitli gruplara katilma olanaklar1 saglarken ya da cesitli
gruplara katilmalarin1 hosgorii ile karsilarken, diger yandan da onlarin yaptiklar isleri,

caligmalari, goriisleri takdir ederek deger verdiklerini gostermeleri gerekmektedir.

e Gelisme ve basarti:

Bir igletmenin basarist ¢alisanlarinin ayr1 ayri basarilarina baghdir. Kuruma giren
calisanlar ilk giinden itibaren kendilerini gelistirmeye ve bunun i¢in ¢esitli kurs ve
egitimler almaya baglarlar. Bu gelisim firma, ¢alisanlar ve toplum i¢in yararli katkilar

saglar.
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e (Cevreye uyum:

Is gorenin gevrenin fiziksel kosullarina olduguna kadar Sosyo-pskolojik kosullara da
uymast gerekmektedir. Bireyler yeni bir sirkette ¢calismaya basladiklari zaman uyum
asamasinda zorlanabilirler. Bu konuda en biiyiik gorev yoneticilere diismektedir.
Ekibe katilan herkese gereken yardimi saglamali ve onlara gorevleri geregi gerekli

bilgileri vermeli.

e Oneri Sistemi:

Kurumda ¢alisan kisileri en iyi motivasyon yontemlerinden biride 6neri sistemidir. Bu
sistem sayesinde kurum i¢i demokratik bir paylagsma ortami, diisiincelerini 6zgiir ifade
edebilme, bu Oneriler sirketin menfaatleri dogrultusunda yararli ise uygulamaya

koyma calisanlari motive ederken fikirlerinin 6nemsendigini de ortaya koyar.

e Psikolojik giivence:

Psikolojik giivence ¢alisma ortamina baglidir. Bu konuda iki yaklasim vardir. Birincisi
calisgma ortaminin havasini bozan olumsuz etkili psikolojik ogelerin ortadan
kaldirilmasi, ikincisi ise c¢alisma ortamini olumlu etkileyecek uygulamalarin

yapilmasidir.

e Sosyal ugraslar:

Calisanlarin  bos zamanlarinda ilgilenecekleri, tizerlerindeki olumsuz etkileri
atabilecekleri ortamlarda bulunmalar1 hem ¢alisanlar hem de kurum i¢in yararlidir. Bu
konuda gesitli aktiviteler sayilabilir. Ornegin sportif ugraslar, geziler ve eglenceler

calisanlar i¢in pozitif enerji olacaktir.

9.1.3. Orgiitsel ve yonetsel faktorler:

Motivasyonda oOzendirici faktorler arasinda oOrgiitsel ve yoOnetsel araclardan

yararlanmak miimkiindiir. Bunlarin bir ka¢indan bahsedecek olursak:
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e Amag birligi:

Isletmenin en onemli gorevlerinden biriside kendi maglarmi gerceklestirirken
calisanlarin amagclarint da korumasidir. Bu yiizden kurumun yapisinda insan
somiirmek degil insan kazanmak olmalidir. Eger ki ¢alisanlari ile uyum igerisinde olan

bir yonetici olur ise kurumun amaglarina ulagsmasi daha kolay ve hizli olacaktir.

e Yetki ve sorumluluk dengesi:

Bir kurumdaki yonetici tek basina kurum igi kararlar1 alma ya da tek elden denetleme
yapma yetenegine sahip olamaz. Bu yiizden gelisen sirketlerde sirket i¢i is paylasimi
yaygindir. Yoneticinin olmadig1 yerde bir alt birimlerin olanlarinda olmadiginda daha
alt birimlere devretmesi gerekmektedir. Ciinkii baz1 noktalarda tek ya da birkag kisinin

tiim ileri yiiklenmesi ve yiirtitmesi beklenemez.

e Egitim ve Yiikselme:

Egitim gereksinimdir. Bu gereksinim insanin kendini bilgi ve teknoloji agisindan
geligtirmesi, gelisen teknolojiye ayak uydurmasi ve kendine olan giivenini artirmasi
icin gereklidir. Yiikselme ise yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yolu ile
calisanlarin firmaya kendilerini kanitlama ve sirket ici daha iyi ve iist gorevlere

ulagmaktir.

e Kararlara Katilma:
Bu yolla is gorenler kendilerini etkileyen kararlarda aktif goérevde yer alabilirler.
Burada 6nemli olan verilen kararlar dogrultusunda diisiinceleri ve dogrultusunda ne
gibi diisiinceler sunmalaridir.

o Iletisim:

Kurum igerisinde iletisim alinan kararlarin uygulanmasi, iggorenlere bilgi verilmesi,

uyumun saglamasi ve motivasyonunu saglamasi gibi ¢ok yonlii yararlar getirmektedir.
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e s genisletme:

Is gelistirme, asir1 is boliimiiniin sebep oldugu stres ve sikintry1 yenmek igin calisanin
tek bir kiictlik is yapmak yerine benzeri birkag kiiciik isi yapmasina olanak taniyan bir

uygulamadir.

e Yari otonom c¢alisma gruplari:

Is gorenler kisisel ¢alismaktan daha fazla grup ¢alismasina ilgi duyarlar. Baska biriyle
calisma, ortak amag ve sorumlulugu paylagsma nerdeyse tiim is gorenlerde vardir. Bu
amagla iste bagimsiz ¢alisma yerine gruba yar1 bagimsizlik veren ve toplu ¢alisma

diizeni getiren yari-otonom gruplar devreye girmektedir.
9.2.0Orgiitlerde Motive Edici Faktorlerin Yararlari

Bir 6nceki konu basliklarinda goriildiigii gibi kurum i¢i isteklendirme calisanlar igin
ve kurumun gelecegi i¢in en onemli faktdrdiir. Motivasyonu saglamak i¢in kurum
icerisinde yapilmasi1 gereken uygulamalar calisanlarin is giliciinii ve is tlizerindeki
etkisini artirmaktadir. Bu ylizden isverenler i¢in isteklendirme olmazsa olmaz bir
uygulamadir. Calisanlar arasindaki uyum, is birligi icerisinde ¢alisma, yOneticilerle
aradaki iletisimin 1yi olmasi gibi bir¢ok caligsma sirketin bir sonraki adiminin ne derece
saglam olacaginin gostergesidir. Kisaca orgiitlerde motivasyon, orgiit i¢i her tiirli
iletisim ne kadar saglam ve saglikli olursa o derece yiiksek olur. Bu da orgiitiin daha

cabuk biiyiimesini, gelismesini ve toplumda daha kolay yer edinmesini saglar.
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YONETICILERIN iLETiSIM BECERILERININ CALISAN MOTiVASYONU
UZERINDEKI ETKILERI VE SONUCLARI

9.3. Yéoneticilerin Iletisim Becerilerinin Cahsan Motivasyonu Uzerindeki
Etkileri

Kurumlarda yer alan iist diizey yoneticilerin iletisim becerileri ¢aligan motivasyonunu
oldukca etkilemektedir. iletisim becerilerini aktif bir sekilde faaliyete geciren
yoneticiler orgiit i¢in ve calisanlar icin pozitif etkiler yarattigi siirece is gorenin
motivasyonu beklenenden oldukga fazla olur. Bir is yerinde motivasyon ne derecede
artarsa igverenin diisiinceleri buna paralel olarak olumlu yonde gelisir. Motivasyonun
artmasi icinde isverene biiyiik gorevler diismektedir. Oncelikle kurum igi galisanlarin
isteklerini karsilayacak etkinlikler diizenlemeli, onlar i¢in gerekli egitim firsatlari
sunmali, i§ gérenini dinlemeli, kurum i¢i ve kurum dis1 problemlerden haberdar olmali
vb. Bu sayede c¢alisandan beklenenlere cevap fazlasiyla alinmis olur. Biitlin bunlarin
olmasi i¢in de ¢alisanin yoneticiye giiven vermesi gereklidir. Bir is yerinde saglam
temeller varsa bunun en biiyiik etkilerinden biri de giiven kelimesinin varligini
hissettirmesidir. Saglikli iligkilerin olusmasi1 agisindan da olduk¢a 6nemlidir. Tutarl
ve giivenilir bir iletisimin temelleri bu sayede olusmaya baslar. Giiven beraberinde
calisanlarin performanslarini, bilgi ve becerilerini, deneyim ve tecriibelerinin ortaya
c¢ikmasina katki saglar. Bununla birlikte kurumda calisanlar arasi iletisim artar.
[letisim bu anlamda bilgi paylasimi ile kisilerin bir birleri arasindaki baglantiy:
netlestirir ve bu sayede de kurum ig¢inde is akisinin takibini ayni zamanda da

diisiincelerin paylagimini destekler.
Bu sayede yoneticiler de etkili iletisim sayesinde hem is gorenin performans ve

motivasyonunu saglar hem de kisiler arasi1 pozitif iliskiler ile kurumun vizyon ve

misyon amaglar1 dogrultusunda ¢aligmalarina hiz verir.
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9.4. Yoneticilerin iletisim Becerilerinin Calisan Motivasyonu Uzerindeki
Etkilerinin Sonuclar:

Hizli bir rekabet ortaminin yasandigi giiniimiiz sartlarinda isletmelerde asil amag,
kurumun verimliligini artirmak ve basarilarina basar1 eklemektir. Etkili iletisim ve
beraberinde getirdigi motivasyon mutlak oranda isletmeleri etkilemektedir.
Isletmelerin hedefi biiyiik ise gelecege dair plan ve programlar hedefliyor ise ¢alisan
motivasyonuna onem vermek zorundadir. Bu sayede orgiitsel ortamlarda is goren ile
isveren arasindaki baglant1 kuvvetli olur ve isletmeye hedefledigi her alanda basari
saglar. Orgiitlerde biiyiik gdrev yoneticilere diismektedir. Ciinkii yoneticinin basaris
kurumun amaglar1 dogrultusunda yapilan calismalara bagli olarak verimliligi
artirmaktadir. Bu da demektir ki yonetici galisanlari ile bilgilerini paylasmak, onlari
yonlendirmek ve onlarin gorevlerine yon vermekle yiikiimliidiir. Orgiitler bu sekilde
calisanlarina deger verdigini gosterdigi siirece liretkenlikleri, yaraticiliklar1 ve kuruma
baglilik dereceleri beklenenin iist seviyesinde gergeklesir. Ust diizey calisanlar bu
yiizden iizerine diisen davraniglari calisanlara uyguladigi miiddetge kurumun
amaglarmi gerceklestirmeye yonelik calismalar gerceklestirecektir. Bir is yerinde
calisanlar aras1 denge saglanirsa ve kisilere beklenen deger gosterilirse orgiit
hedeflerine ulasmada bir adim daha yaklasmis olur. Ciinkii bir kurumun en 6nemli
eksikligi iletisimdir. Sayet iletisim etkili ve pozitif bir sekilde kars1 tarafa aktarilirsa,
kurum iginde ve kurum disinda bir¢ok problem ¢oziilmiis olur. Ornegin; ¢alisanlara
caligmalarinin karsili§1 konum ve mevkilerine gore degerlendirilir ve ddiillendirilirse
motivasyonda artis saglanmis olur, kisi veya kisiler caligmalarini daha dikkatli

yapmaya ¢alisirlar. Bu hem kendi mevkilerine hem de kuruma pozitif katkilar saglar.

Bu sayede topluma hizmet veren orgiitler kars1 tarafinda memnuniyetini saglar. Etkili
iletisim ve motivasyon birlestigi zaman isletmenin hizmet kalitesi artar, basaris1 rakip

firmalarin 6niine geger.
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10. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE YONTEMI

10.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yogun rekabetin yagsandigi su gilinlerde is diinyasi bazi kavramlar1 6n plana ¢ikarmistir.
Ciinkii rekabet giicii glin gectikge artmaktadir ve alicinin karsi taraftan beklentileri
fazlalagmistir. Bu yiizden isveren ortaya miikemmeli ¢ikarmakla kendini zorunlu
hissetmektedir. Bu durumda c¢alisanlara biiyiik gorev diismektedir. Calisan
gorevlerinin sorumluluklarini bilmeli planli ve programli bir sekilde amaglara ulasmak
icin kurum adina ¢aligmalar gergeklestirmek zorundadir. Bunu dengeleyen kisi veya

kisiler de kurumda gerekli iletisimi ve motivasyonu saglamalidir.

Bu calismada; Yonetim siirecinde yonetici iletisim becerilerinin ¢alisan motivasyonu
tizerine etkilerini ve saglik kurumlarinda bir uygulama yapilmistir. Yoneticilerin
calisanlarina karsi iletisim noktasinda hangi noktada olduklari ve ne kadar bilgi sahibi
olduklari, ¢aligsanlarin yoneticileri hakkinda ne diisiindiikleri ve ne derecede memnun

olduklarini belirlemek amaciyla uygula yapilmistir.

10.2. Arastirmanin Yontemi

Verilerin anket teknigi ile degerlendirilmistir ve arastirma esnasinda birincil veriler

tizerinde degerlendirme yapilmistir.

Arastirma kamu hastanelerinde ve 6zel hastanelerde gorev yapmakta olan tiim

calisanlara uygulanmistir.
Anket ¢aligsmasi asagidaki ti¢ boliimden olugmaktadir.

a) Demografik Bilgiler
b) Yonetici Anketi

¢) Minnesota Tatmin Olgegi

Calismada yonetim siirecinde yonetici iletisim becerilerinin c¢alisan motivasyonu
tizerinde etkileri tezinde kullanilan anketlerden yararlanmilmistir. Yonetici anketi
igerigindeki sorular galisanlarin, yoneticilerinin iletisim ve motivasyonuna etki eden
sorulardan olusmaktadir. Macin’e gore calisanlar icin iletisim, anlatabilmek ve

karsisindaki kisi veya kisileri anlayabilmektir. Ayrica ¢alisanlarin bu konuda
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memnuniyet derecelerinin diisiik oldugu belirtilmistir. Bu anlamda yonetici iletisim
becerilerinin calisan motivasyonu iizerine etkileri oldugunu belirtilmistir (Macin,
2009). Yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisim becerilerini gelistirmeleri ve iletisim
unsurlarini artirmalar i¢in e8itim almali ve caligsanlart ile stirekli iletisim halinde

olmalidirlar.

Dawis ve arkadaslar tarafindan is doyumu diizeyini belirlemek maksadiyla 1967
yilinda gelistirilmis ve diizenlenmistir. i¢sel ve digsal is doyumu faktorlerini ortaya
cikarici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusan (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya
sahip) bir aractir. Olgek igsel doyum, dissal doyum ve genel doyum puanlarmi verir.
Genel doyum puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye
boliinmesiyle elde edilir. Buna gore en diisiik puan 20, en yiiksek puan 100’diir. i¢sel
doyum puani basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye bagli gorev degisikligi gibi isin ig¢sel niteligine iligskin tatmin
karlikla ilgili 6gelerden olusmustur (Weiss and others, 1970)

I¢sel doyum puani; bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplamini 12°ye

boliinmesi ile bulunur.

Dissal doyum puani, kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢aligma ve
astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir.
Digsal doyum puani, bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e

boliinmesi ile bulunur.

Olgegin nétr doyum puani 3’tiir. Olgekten alman puan 3’ten kiigiik ise is doyumu

diistik, 3’ten biiyiik ise i3 doyumu yiiksek olarak degerlendirilmektedir.
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Cizelge 11. 1: Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin Alt Boyutlar:

DISSAL TATMIN ICSEL TATMIN
m5. Yonetim Insan Iliskileri ml. Aktivite
ml. Yonetim- Teknik m2. Bagimsizlik
m12. Sirket Politikalar1 ve Uygulamalar1 m3. Degiskenlik
m4. Sosyal Statii
m13. Bedel
) m?7. Ahlaki degerler
m1l4. Ilerleme . .
m8. Giivenlik
m19. Itibar Edilme (Taninma) m9. Sosyal Hizmet
m10. Otorite
m1l. Yetenek kullanma
m15. Sorumluluk
ml6. Yaraticilik
m20. Basar

Kaynak: Emine Macin, “Y&netim Siirecinde Yénetici Iletisim Becerilerinin Calisan Motivasyonu
Uzerindeki Etkileri” (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, Beykent Universitesi,

2009, 5.142.

Bu 6l¢ek, ¢alisanlarin i ve igyerine yonelik tatmin diizeyini belirleyen ve son yillarda
hem yurtdisinda hem de Tiirkiye’de is tatmini ile ilgili arastirmalarda sik sik kullanilan
bir 6lgektir. “Minnesota Tatmin Olgegi her ifadesi “hic memnun degilimden
memnunum” a kadar 5 asamali Likert tipi seklinde degerlendirilen 20 soru

icermektedir. Puanlar ii¢ sekilde degerlendirilmektedir: diisiik (< = 25), normal veya

orta (26-74) ve yiiksek is tatmini ( > = 75) (Akin, 2006).

Arastirmanin sonucunda veriler SPSS paket programi ile degerlendirmeye alinmistir.

Ik asamada demografik bilgiler yapilmustir, ikinci asamada ise hipotezler test

edilmistir.
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10.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin Istanbul cevresinde yer alan bir (1) &zel ve bir (1)kamu hastane
calisanlarina uygulanmistir. Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle 6zel hastanede gorev
yapan 80 saglik personeline ayni sekilde kamu hastanesinde gorev yapan 80 saglik
personeli toplam 160 saglik personeli iizerinde yapilmistir. Orneklemin evreni yeterli

Olctlide temsil edecegi diisiintilmiistiir.

10.4. Arastirmamn Sinirhihg

Anket, Istanbul ili igerinde yer alan bir (1) kamu hastanesinde ve bir (1) 6zel hastanede

gorev yapan saglik personeli tesadiifi 6rneklem yoluyla rastgele se¢ilmistir.

10.5. Anket Sorularinin Belirlenmesi

Yéneticim Anketi 23 sorudan, Minnesota Tatmin Olgegi 20 sorudan olusan 5°li likert

Olgeklerinden olusmaktadir.

Verilen dagilma, uygulama ve toplama asamasi uygulayici kisi tarafindan yapilmastir.

Uygulamasi i¢in, anketler 6rneklem grubuna dagitilarak veriler elde edilmistir.
10.6. Arastirmamin Modeli

Bu arastirmada asagidaki 6lgekler katilimcilara uygulanmistir.

- Demografik bilgiler
- Yoneticim (iletisim+motivasyon)

- Minnesota (igsel+dissal) is tatmini
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Arastirmanin modelini asagidaki grafikte su sekilde gosterebiliriz:

Yonetici Davramsglar (23 soru) Minnesota Tatmin Olgegi (20 soru)

Tletisim fosel

Motivasyon Digsal

Sekil 11. 1: Arastirmanin Modeli

10.7. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma esnasinda katilimcilara uygulanan anketlerde su hipotezlere ulagmak

hedeflenmistir:

H; o Demografik 6zellikler is tatmini tizerinde etkili degildir.

H; ; Demografik 6zellikler is tatmini tizerinde etkilidir

H; o Demografik 6zellikler yonetici davranislar: algisi tizerinde etkili degildir.
H, ; Demografik dzellikler yonetici davranislari algisi tizerinde etkilidir.

Hs o Yonetici davranislar algist is tatmini tizerinde etkili degildir.

Hs ; Yonetici davranislar algisi is tatmini {izerinde etkilidir.
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11. CALISAN BULGULARI

11.1. Frekans Analizi

Cizelge 12. 1: Calisilan kuruma gore deneklerin frekans analizi

Calisilan Kurum Frekans |Yizde |Gegerli % |Kimiilatif %
Ozel Kurum 80 50,0 |50,0 50,0

Devlet Kurumu 80 50,0 50,0 100,0

Total 160 100,0 |100,0

Cizelge 12. 2: Yas dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Yas Frekans |Yiizde |Gegerli %  |Kiimiilatif %
18-23 19 119 (119 11,9

24-29 69 431 |431 55,0

30-35 29 18,1 |18,1 73,1

36-41 24 15,0 |15,0 88,1

42 ve tizeri |19 119 (119 100,0

Cizelge 12. 3: Medeni duruma gore deneklerin frekans analizi

Medeni Durum  |Frekans |Yiizde |Gegerli % |Kiimilatif %
Evli 79 49,4 (49,4 49,4

Bekar 81 50,6 |50,6 100,0

Total 160 100,0 |100,0

Cizelge 12. 4: Egitim durumu dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Egitim Durumu |Frekans  |Yiizde |Gegerli % |Kiimiilatif %
Lise 28 17,5 17,5 17,5
Onlisans 26 16,3 16,3 33,8

Lisans 63 39,4 39,4 73,1
Lisansiisti 31 19,4 19,4 92,5

doktora ve tizeri |12 75 75 100,0

Total 160 100,0 100,0
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Cizelge 12. 5: Gelir durumu dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Gelir Durumu|Frekans|Yiizde|Gegerli % |Kiimiilatif %
-1000 22 13,8 [13,8 13,8
1001-2000 |42 26,3 (26,3 40,0
2001-3000 |48 30,0 |30,0 70,0
3001-4000 |31 19,4 194 89,4

4001- 17 10,6 [10,6 100,0

Total 160 100,0 {100,0

Cizelge 12. 6: Meslek yili1 dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Meslek Yili [Frekans  |Yiizde Gegerli % Kiimiilatif %
0-5 82 51,3 51,3 51,3

6-10 37 23,1 23,1 74,4

11-15 23 144 144 88,8

16-20 16 10,0 10,0 98,8

21- 2 1,3 13 100,0

Total 160 100,0 100,0

Cizelge 12. 7: Calisma siiresi dagilimina gore deneklerin frekans analizi

gi?rllei?la Frekans Yiizde Gegerli % Kiimiilatif %
0-5 99 61,9 61,9 61,9

6-10 44 27,5 27,5 89,4

11-15 12 7,5 7,5 96,9

16-20 5 3,1 3,1 100,0

Total 160 100,0 100,0

Cizelge 12. 8: Vardiya durumu dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Vardiya Durumu |Frekans Yiizde Gegerli % Kiimiilatif %
normal mesai 125 78,1 78,1 78,1
yari-zamanl 7 4.4 4.4 82,5

gece mesai 9 5,6 5,6 88,1

Diger 19 11,9 11,9 100,0

Total 160 100,0 100,0
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Cizelge 12. 9: idari birim dagilimina gore deneklerin frekans analizi

Idari Birim Frekans Yiizde Gegerli % Kiimiilatif %
Baghemsirelik |36 22,5 22,5 22,5
Bastabiplik 42 26,3 26,3 48,8

idari amirlik 82 51,3 51,3 100,0

Total 160 100,0 100,0

11.2. Faktor Analizi

Yoneticim (iletisim-motivasyon) Faktorii

Cronbach Alpha Yonetici Anketi
Yoneticim anketinin gilivenirliliginin testi i¢in, Cronbach Alpha giivenirlik analizi
yapilmistir.

Cronbach Alpha 0,973>0,600 oldugundan yonetici anketinin giivenilirligi ¢ok
yiiksektir.

Faktor Analizi
KMO ve Bartlett Testi (Kaiser —-Meyer- Olkin Orneklem Yeterligi (Olgiimii) )

Faktor Analizine uygunlugunun testi i¢in anketin degiskenlerinin Kaiser-Meyer-Olkin

ve Bartlett kiiresellik istatistiklerine bakilmuistir.

KMO0=0,940>0,80 oldugundan veriler faktor analizine oldukc¢a uygundur. Benzer
sekilde, Bartlett’s kiiresellik testine gore (y2=3991,014, df=253, p=0,000) korelasyon
matrisinin birim matris oldugunu iddia eden HO hipotezi reddedilir. Bir baska deyisle,

yOnetici anketinin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Faktor Analizi Agiklanan Varyans Sonucu

Faktor analizi olarak Asal Bilesenler Analizi ve Varimax rotasyonu uygulanmistir.
Faktor analizine gore, yonetici anketi iki boyutlu olarak tespit edilmis, boyutlar anketin

toplam degiskenliginin %71,352’sini agikladig1 goriilmiistiir.
Faktor ytikleri asagidaki tabloda goriilmektedir:
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Cizelge 12. 10: Faktor yiikleri

Yiiklemelerin Karelerinin Yiiklemelerin Karelerinin
ik Ozdegerler Toplaminin Cikarimi Toplaminin Déniistimii
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Bilesenler | Toplam | % % Toplam | % % Toplam | % %
1 14,496 |63,024 |63,024 14,496 (63,024 |63,024 9,307 |40,465 |40,465
1,915 |8,328 71,352 1,915 |8,328 71,352 7,104 |30,887 |71,352

2
3 ,857 3,725 75,077
4 ,791 3,440 78,517

22 ,078 ,339 99,741
23 ,060 ,259 100,000

Cizelge 12. 11: Dondurulmus Faktor Yiikleri Degerleri

1 2
sl.iletisim konusunda iyi bir liderdir ,860
s2.iletisim konusunda yeterli diizeyde bilgi ve beceri sahibidir ,828
s3.¢alisanlar1 idare tarzi profesyoneldir ,861
s4.calismalarimi takdir eder ,811
s5.daha basarili olmam i¢in beni destekler ,690
s6.elestirimi dikkate alir ,820
s7.istedigim her zaman ulagilabilirdir ,7194
s8.sorun ve onerilerimi kendisiyle ¢ekinmeden paylagabilirim ,805
s9.sorunlarim i¢in ¢dziim 6nerilerinde bulunur ,750
s10.benimle konusurken viicut dilini ve ses tonunu dogru ayarlar 123
s11.konugma esnasinda sdziim bitene kadar beni igtenlikle dinler 129
s12.ihtiyaglarimu siirekli izler ve gdz 6niinde bulundurur 122
s13.davraniglarimi ¢ok iyi analiz eder ,612
sl4.arkadas ve yonetici dengesini ¢ok iyi kurar ,602

s15.mutlu ve acili giinlerimi paylastigini gosteren yazili ve sozlii [,550
iletisim araglarini kullanir

sl6.benim igin gerekli olan en uygun egitimi saptar ve egitime ,600
katilmami saglar

s17 kurum ile ilgili degisikliklerden siirekli haberdar eder ,713
s18.kisilere gore farkli motivasyon tekniklerini kullanir ,803
s19.is yerinde stresle basa ¢ikma yontemlerini ¢ok iyi kullanir ,790
$20.miimkiin oldugu her firsatta 6diillendirme yontemini kullanir ,801
s21.performansima gore ddiillendirme yapar ,826
s22.herkese esit bir sekilde muamele gosterir 173
s23.iletisim hususunda yoneticimden ¢ok memnunum 724

Faktorler Iletisim ve Motivasyon olarak isimlendirilmistir. Olusan faktorlere ait

skorlar olusturulmustur.
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Cizelge 12. 12: Iletisim ve Motivasyon Degiskenleri

iletisim Degiskenleri sl, s2, s3, s4, sb5, s6, s7, s8, s9, 510, s11, s12, s14, s15

Motivasyon degiskenleri s13, 516, s17, s18, s19, s20, s21, s22, s23

Minnesota Is Tatmini Analizleri

Cronbach Alpha Minnesota Is Tatmini Anketi

Minnesota Is Tatmini giivenirliliginin testi i¢in, Cronbach Alpha giivenirlik analizi

yapilmistir.

Cronbach Alpha 0,901>0,600 oldugundan Minnesota Is Tatmini anketinin
giivenilirligi ¢cok ytiksektir.

Faktor Analizi

Faktor Analizine uygunlugunun testi i¢in anketin degiskenlerinin Kaiser-Meyer-OIKkin

ve Bartlett kiiresellik istatistiklerine bakilmustir.

KMO0=0,935>0,80 oldugundan veriler faktdr analizine olduk¢ca uygundur. Benzer
sekilde, Bartlett’s kiiresellik testine gore (y2=3204,538, p=0,000) korelasyon
matrisinin birim matris oldugunu iddia eden HO hipotezi reddedilir. Bir baska deyisle,

Minnesota is tatmini anketinin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.

Cizelge 12. 13: Toplam varyans agiklamasi

Biles Yiiklemelerin Karelerinin Yiiklemelerin Karelerinin
enler | ilk Ozdegerler Toplaminin Cikarimi Toplaminin Doniisiimii
Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
0

Toplam | Varyans % % Toplam % % Toplam % %
1 12,586 |62,930 62,930 12,586 | 62,930 62,930 8,487 42,437 42,437
2 1,178 5,890 68,820 1,178 |5,890 68,820 5,277 26,383 68,820
3 ,936 4,680 73,500
4 ,865 4,327 77,827
5 ,731 3,653 81,480
20 ,074 ,368 100,000
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Faktor analizine gore, yonetici anketi iki boyutlu olarak tespit edilmis, boyutlar anketin
toplam degiskenliginin %68,820’sini agikladig1 goriilmiistiir. Minnesota Is Tatmin
Olgegi igsel boyut, dissal boyut ve genel tatmin diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip
20 maddeden olusmaktadir.

I¢sel tatmini; faaliyet, serbestlik, degisiklik, sosyal statii, ahlaki deger, taninma, kendi
kendine bir seyler yapabilme, otorite, yeteneklerini kullanma, sorumluluk, yaraticilik,

basar1 (1, 2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16 ve 20 ) maddelerinden olusmaktadir.

Digsal tatmini; ilerleme, sirket politikasi ve uygulamasi, ¢alisma arkadaslari, ¢calisma
sartlari, giivence, iicret, yonetici-insan iligkileri, yonetici ve teknik (5, 6, 12, 13, 14,
17, 18 ve 19.) maddeler, genel tatmini ise maddelerin tamamindan olusmaktadir

(Weiss and others, 1967).
11.3. Hipotezlerin Testi
Yoneticim Anketi
e Illetisim boyutu
[letisim boyutunun demografik 6zellikler ile farklilik gosterip gdstermedigine bakmak

i¢in veri gruplarinin yapilaria goére, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz ornek t testi

ve Kurskal-Wallis analizleri yapilmustir.

Cizelge 12. 14: Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore Anova-t
test

Yoneticim Iletisim Anketi ANOVA | LEVENNE ANOVA-t

Levene Istatistik P Df F P
Yas 1,729 0,149 |4 0,629 0,642
Egitim Durumu 0,606 0,659 |4 2,227 (0,069
Gelir Durumu 2,972 0,054 |4 1,427 0,227
Meslekte Gegirilen Siire 5,538 0* 4 5871 |0
Kurumda Calisma Siiresi 7,238 0* 3 11,394 |0
Vardiya Durumu 5,453 0,001* | 4 4,062 |0,004
Idari Birim 12,156 0* 4 9,372 |0
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Cizelge 12. 15: Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore Kruskal-
Wallis test

*Y Oneticim Kruskal-Wallis X2 Df P

Meslekte Gegirilen Siire 14,647 4 0,005**
Kurumda Caligma Siiresi 14,451 3 0,002**
Vardiya Durumu 9,728 3 0,021**
Idari Birim 7,898 2 0,019**

Cizelge 12. 16: Yoneticim iletisim boyutunun demografik 6zelliklerine gore
Bagimsiz t test

Yénetici- [letisim Bagimsiz t Testi | LEVENNE ANOVA-t

F P T Df P Mean dif.
Kurum 3,452 0,065 0,513 154 |0,609 |0,072
Medeni Durum 3,452 0,065 0,513 154 10,609 |0,072

* p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis
Analizi uygulanmistir.

** p>0,05 oldugundan meslekte gegirilen siire, kurumda ¢alisma siiresi, vardiya durumu ve idari birim
gruplarinin ortalamalar1 arasinda %95 diizeyinde farklilik oldugu goriilmektedir.

Meslekte gegirilen siire Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  gore  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle meslekte gegirilen siire degiskeni ikiden fazla gruplu
oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore (2
=14,647, df=4, p=0,005<0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim skorlari
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.
Ancak farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.

Kurumda caligma siiresi Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  goére  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda g¢alisma siiresi degiskeni ikiden fazla
gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(x2=14,451, df=3, p=0,002<0,05) meslekte gegirilen siire gruplarinin iletigim skorlari
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Ancak farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu goriillememektedir.

Vardiya durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  goére  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda g¢alisma siiresi degiskeni ikiden fazla

gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
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(x2=9,728, df=3, p=0,021<0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim skorlar1
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Ancak farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.

Idari birimlerde Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmin esit olmadig
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarna  gore  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle kurumda g¢alisma siiresi degiskeni ikiden fazla
gruplu oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(x2=7,898, df=2, p=0,019<0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim skorlar1
ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Ancak farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu goriilememektedir.

fletisim boyutlarmin demografik 6zelliklerine gére yas gruplarinm, c¢alistigi kurum,
medeni durum, gelir durumu ve egitim durumlarinin p>0,05 oldugundan gruplarin
ortalamalar1 arasinda %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.

e Motivasyon boyutu

Motivasyon boyutunun demografik ozellikler ile farklilik gosterip gostermedigine
bakmak icin veri gruplarinin yapilarina gére, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz

ornek t testi, Kurskal-Wallis ve Post Hoc analizleri yapilmistir.

Cizelge 12. 17: Yoneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gore
Anova-t test

Yoneticim Motivasyon Anketi LEVENNE ANOVA-t

Levene Istatistik |P Df F P
Yas 2,089 0,058 4 1,718 0,149
Egitim Durumu 0,826 0,511 4 0,327 0,86
Gelir Durumu 1,284 0,279 4 2,317 0,06
Meslekte Gegirilen Siire 6,804 0,000* 4 2,308 0,06
Kurumda Calisma Siiresi 2,559 0,057 3 10,429 0,000**
Vardiya Durumu 1,666 0,177 4 1,686 0,149
Idari Birim 10,421 0,000* 4 5,457 0,000
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Cizelge 12. 18: Yoneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gore
Kruskal-Wallis test

Yo6neticim Kruskal-Wallis X2 Df P
Meslekte Gegirilen Siire 2,445 4 0,655
Idari Birim 1,475 2 0,478

Cizelge 12. 19: Yoneticim motivasyon boyutunun demografik 6zelliklerine gore
Bagimsiz t test

Yo6neticim-Motivasyon Bagimsizt | LEVENNE ANOVA-t

Testi F P T Df P Ana fark
Kurum 2,11 0,148 3,63 158 0** 0,553
Medeni Durum 1,583 ,210 -296 154 0,767 |-0,04374

Calistigi kurum Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu
goriilmektedir. Bagimsiz 6rnek t testine gore (t=3,630, df=158, p=0,000 <0,05) 6zel
ve kamu gruplarinin motivasyon skorlart ortalamalari %95 anlamlilik diizeyinde

birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Meslekte gegirilen siire Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  goére  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (y2=2,445, df=4, p=0,655>0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim
skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.

Idari birim Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmm esit olmadig
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  gore  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (y2=1,475, df=2, p=0,478>0,05) meslekte gecirilen siire gruplarinin iletisim
skorlart ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.
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Cizelge 12. 20: Kurumda ¢aligma siirecine gére Anova t test

Df F P
Between Groups |3 10,429 ,000***
Within Groups 156
Total 159

Kurumda ¢alisma siirecinin farkli oldugu goriildii, farkin hangi gruplar arasinda

oldugunun testi i¢in Post Hoc Schefee analizi yapildi.

Cizelge 12. 21: Kurumda caligma siirecine gore Post Hoc test, Scheffe

égllfs%:n;gisi f;?lﬁ?r::?i?r?:si Ana fark (I-J) Standart hata |P
6-10 -,013 ,166 1,000
0-5 11-15 ,405 ,281 ,558
16-20 2,285* 422 ,000%***
0-5 ,0130 ,166 1,000
6-10 11-15 418 ,300 ,584
16-20 2,298* 434 ,000%***
0-5 -,405 ,281 ,558
11-15 6-10 -,418 ,300 ,584
16-20 1,879* ,490 ,003
0-5 -2,285* 422 ,000%***
16-20 6-10 -2,298* 434 ,000%***
11-15 -1,879* ,490 ,003

* p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig1 goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis

Analizi uygulanmistir.

** p>0,05 oldugundan kurumda ¢aligma siiresi gruplarinin ortalamalari arasinda %95 diizeyinde

farklilik oldugu goriilmektedir.

***%p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Post Hoc

uygulanmuistir.

*#4%p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig goriilmektedir. Ortalama fark 0,05 diizeyinde

anlamhidir.

Kurumda calisma siiresi Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu
goriilmektedir. ANOVA’ya gore (F=10,429, p=0,000<0,05) ¢alisma siiresi gruplarinin
motivasyon skorlar1 ortalamalarinin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli

oldugu tespit edilmistir.

Yapilan Post- Hoc, Schefee analizine gore Tablo’....16-20 yas grubunun diger tiim yas
gruplart ile farklilik oldugu goriilmiistiir.
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Motivasyon boyutlarinin demografik 6zelliklerine gore yas gruplarinin, g¢alistig

kurum, medeni durum, egitim durumlari, gelir durumlarinda ve vardiya durumlarinda

p>0,05 oldugundan gruplarin ortalamalarinin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden

farkli olmadigi tespit edilmistir.

Minnesota is tatmini

o 1lcsel veriler

Minnesota Is Tatmini igsel veriler boyutunun demografik ozellikler ile farklilik

gosterip gostermedigine bakmak i¢in veri gruplarinin yapilarina gére, Varyans Analizi

(ANOVA), Bagimsiz Ornek t Testi, Kurskal-Wallis, Mann-Whitney-U ve Post Hoc

analizleri yapilmstir.

Cizelge 12. 22: Minnesota Is Tatmini (Igsel Veriler Analizi) Anova t test

Miqnesota 1$_ ”l_"atmini (fgsel LEVENNE ANOVA-t
Veriler Analizi)
Levene Istatistik P Df F P
Yas 2,325 0,059 |4 1,04 0,388
Egitim Durumu 3,193 0,015* | 4 0,304 0,875
Gelir Durumu 2,409 0,052 |4 1,661 0,162
Meslekte Gegirilen Siire 2,64 0,036* |4 0,959 0,432
Kurumda Calisma Siiresi 2,263 0,063 |3 1,778 0,154
Vardiya Durumu 1,448 0,068 |4 0,905 0,463
Idari Birim 1,243 0,296 |4 3,429 0,01**
Cizelge 12. 23: Minnesota Is Tatmini (Igsel Veriler Analizi) Kruskal Wallis test
Kruskal-Wallis X2 Df P
Egitim Durumu 0,414 4 0,981
Meslekte Gegirilen Siire 4.8 4 0,308
Cizelge 12. 24: Minnesota Is Tatmini (Igsel Veriler Analizi) Bagimsiz t test
Bagimsiz t Testi LEVENNE ANOVAL
F P T Df |P Ana fark
Kurum 30,227 0*** |-7,25 158 | 0,000 |-0,88333
Medeni Durum 1,797 0,182 | 0,798 154 (0,429 |0,10708

Cizelge 12. 25: Kurumlara gére Mann Whithey U test

Icsel Tatmin
Mann-Whitney U 1427,500
Wilcoxon W 4667,500
z -6,056
Asymp. Sig. (2-tailed) |0,000****

124




****Gruplar aras1 farkliliklara bakilmistir ve test edilen gruplar arasinda fark vardir.

Kurumlara gore Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit olmadigi
goriilmektedir. Mann-Whitney-U testine gore (Mann-Whitney-U=1427,500, p=0,000
<0,05) 6zel ve kamu gruplarinin Minnesota igsel skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik

diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Egitim durumlarinin Levenne Testine goére, gruplarin varyanslarmin esit olmadigi
gorilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarina  gore  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir. Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (x2=0,414 df=4, p=0,981>0,05) egitim durumlar1 gruplarinin Minnesota icsel
skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.

Kag yildir bu meslekte olduklar1 Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit
olmadigr goriilmektedir. Levenne testi sonuglarina gore (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine
gore (y2=4,8, df=4, p=0,308>0,05) egitim durumlar1 gruplarinin Minnesota igsel
skorlar1 ortalamalarinin %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.

Cizelge 12. 26: Kruskal-Wallis

Df F P
Between Groups 2 1,306 274
Within Groups 157
Total 159

Idari birim siirecinin farkli oldugu gériildii, farkin hangi gruplar arasinda oldugunun

testi i¢cin Post Hoc Tamhane analizi yapildi.

Cizelge 12. 27: Idari Birime gore Post Hoc, Tamhane test

() idari birim (J) idari birim Ana Fark (1-J) Anlamlilik

o Bastabiplik -,22054 574
Bashemsirelik —

idari amirlik ,05140 ,989

o Bashemsirelik ,22054 574
Bastabiplik —

idari amirlik 27194 ,240

L Bashemsirelik -,05140 ,989
idari amirlik —

Bastabiplik -,27194 ,240
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* p<0,05 oldugundan grup varyanslarimin esit olmadigi gérillmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis

Analizi uygulanmistir.

** p>0,05 oldugundan kurumda caligma siiresi gruplarinin ortalamalar: arasinda %95 diizeyinde

farklilik oldugu goriilmektedir.

*** p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig1 gorillmektedir. Bu yiizden Mann-Whitney-U

uygulanmuistir.

Idari birimlerde Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmin esit oldugu
gorilmektedir. ANOVA’ya gore (F=3,429, p=0,010 <0,05) gelir durumlarimin igsel
skorlar1 ortalamalart %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit

edilmistir.

Bu nedenle idari birim degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan Post Hoc Tamhane
analizi yapilmistir. Post Hoc analizine gore idari birim gruplarinin Minnesota igsel
skorlar1 ortalamalari %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.

Minnosata Is tatmini dlgeginin icsel boyutlarinin demografik 6zelliklerine gére yas
gruplarinin, medeni durum, egitim durumlari, gelir durumlari, kurumda ¢alisma siiresi,
meslekte gecirilen siire ve vardiya durumlarinda p>0,05 oldugundan gruplarin
ortalamalari arasinda %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig: tespit

edilmistir.
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e Dassal veriler

Minnesota Is Tatmini dissal veriler boyutunun demografik 6zellikler ile farklilik

gosterip gostermedigine bakmak icin veri gruplarinin yapilarina gore, Varyans Analizi

(ANOVA), Bagimsiz Ornek t Testi, Kurskal-Wallis, Mann-Whitney-U ve Post Hoc

analizleri yapilmstir.

Cizelge 12. 28: Minnesota Is Tatmini (Dissal Veriler Analizi) Anova t test

(Dry Veritr Anaizy | LEVENNE ANOVA
Levene Istatistik P Df F P

Yas 2,069 0,087 |4 2,122 0,081
Egitim Durumu 6,666 0* 4 1,839 0,124
Gelir Durumu 2,931 0,023* |4 2,76 0,03
Meslekte Gegirilen Siire 4,213 0,003* |4 2,439 0,049
Kurumda Caligsma Siiresi 2,108 0,101 |3 1,342 0,263
Vardiya Durumu 1,969 0,121 |4 0,631 0,641
Idari Birim 0,799 0,496 |4 3,835 0,005**

Cizelge 12. 29: Minnesota Is Tatmini (Dissal Veriler Analizi) Kruskal Wallis test

Kruskal-Wallis X2 Df P
Egitim Durumu 0,54 4 0,97
Gelir Durumu 4,383 4 0,357
Meslekte Gegirilen Siire 7,919 4 0,095

Cizelge 12. 30: Minnesota Is Tatmini (Dissal Veriler Analizi) Bagimsiz t test

Bagimsiz t Testi LEVENNE ANOVA-t -

F P T Df P Sig.
Kurum 10,465 0,001*** |-54 107,252 |0 -0,89688
Medeni Durum 0,342 0,559 1,457 154 0,147 | 0,25895
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Cizelge 12. 31: Kurumlara gére Mann Whitney u test

Test Statistics Dissal Tatmin
Mann-Whitney U 1200,500
Wilcoxon W 4440,500
4 -6,837
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000%***

****p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig1 goriilmektedir. Ortalama fark 0,05 diizeyinde

anlamhdir.

Kurumlara gore Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarinin esit oldugu
goriilmektedir. Mann-Whitney-U testine gére (Mann-Whitney-U =1200,500, p=0,000
<0,05) 6zel ve kamu gruplarinin Minnesota dissal skorlar1 ortalamalar1 %95 anlamlilik

diizeyinde birbirlerinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Egitim durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmin esit olmadig
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarina  gore  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle egitim durumlar1 degiskeni ikiden fazla gruplu
oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(x2=0,54, df=4, p=0,97>0,05) egitim durumlar1 gruplarinin Minnesota dissal skorlari

ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden fark olmadig: tespit edilmistir.

Gelir durumu Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarmin esit olmadigi
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  goére  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle gelir durumlar1 degiskeni ikiden fazla gruplu
oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(x2=4,383, df=4, p=0,357>0,05) gelir durumlar1 gruplarinin Minnesota digsal skorlari

ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden fark olmadig: tespit edilmistir.

Meslek yili Levenne Testine gore, gruplarin varyanslarimin esit olmadig
goriilmektedir.  Levenne  testi  sonuglarma  goére  (p<0.05) ANOVA
uygulanamamaktadir, bu nedenle meslek yili degiskeni ikiden fazla gruplu
oldugundan Kruskal-Wallis analizi yapilmistir. Kruskal-Wallis analizine gore
(x2=7,919, df=4, p=,095>0,05) meslek yili gruplarinin Minnesota dissal skorlari

ortalamalar1 %95 anlamlilik diizeyinde birbirlerinden fark olmadigi tespit edilmistir.
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Cizelge 12. 32: Kruskal-Wallis

Df F P
Between Groups |2 4,120 ,018
Within Groups 157
Total 159

Idari birim siirecinin farkli oldugu gériildii, farkin hangi gruplar arasinda oldugunun

testi i¢in Post Hoc Tamhane analizi yapildi.

Cizelge 12. 33: Idari birim siirecine gore Post hoc Tamhane test

() idari birim (J) idari birim Ana Fark (1-J) Anlamlilik
o Bastabiplik -,65580 ,081
Baghemsirelik UTIT
idari amirlik -,11113 ,921
o Bashemsirelik ,65580 ,081
Bastabiplik UTIT
idari amirlik ,54467 ,118
L Bashemsirelik 11113 ,921
idari amirlik —
Bastabiplik -,54467 ,118

*p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadigi goriilmektedir. Bu yiizden Kruskal- Wallis
Analizi uygulanmistir.

**p>0,05 oldugundan kurumda calisma siiresi gruplarmin ortalamalari arasinda %95 diizeyinde
farklilik oldugu goriilmektedir.

***p<0,05 oldugundan grup varyanslarinin esit olmadig goriilmektedir. Bu yiizden Mann-Whitney-U
uygulanmuistir.

Idari Birim Levenne Testine gore, gruplarm varyanslarinin esit oldugu goriilmektedir.
ANOVA testi sonuglarina gore (p<<0.05) gruplar arasinda fark olustugu goriilmiistiir.
Idari birim degiskeni ikiden fazla gruplu oldugundan hangi gruplar arasinda fark
oldugu testi i¢in Post Hoc Tamhane analizi yapilmistir. Post Hoc analizine gore idari
birimlerin Minnesota dissal skorlari ortalamalarinin %95 anlamlilik diizeyinde

birbirlerinden farkli olmadig tespit edilmistir.

Minnosata Is tatmini 6lgeginin dissal boyutlarinin demografik 6zelliklerine gore yas
gruplarinin, medeni durum, ¢alisma siiresi, egitim durumu, meslekte gegirilen siire ve
vardiya durumu p>0,05 oldugundan gruplarin ortalamalar1 arasinda %95 anlamlilik

diizeyinde birbirlerinden farkli olmadig1 tespit edilmistir.
Demografik 6zelliklerle yonetici anketi

Yoneticim anketindeki iki boyutun, yani iletisim ve motivasyon boyutlarinin

demografik ozelliklerle farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir ve ydneticim
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anketinin iletisim boyutunda meslekte gecirilen siire, kurumda ¢alisma siiresi, vardiya
durumu ve idari birimler degiskenlerinde farklilik oldugu goriilmiistiir. Motivasyon
boyutunda ise; calistigt kurum ve toplam c¢alisma siiresinde farklilik oldugu

gorilmiistiir.
Demografik 6zelliklerle Minnesota is tatmini

Minnesota Is tatminindeki iki boyutun, yani i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini
boyutlarinin demografik 6zelliklerle farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir ve
igsel boyutlarinda kurumlara gore ve idari birim degiskenlerinde farklilik oldugu
goriilmistiir. Digsal boyutlarinda ise; kurumlara gore ve idari birim yillar

degiskenlerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

11.4. Regresyon Analizi

“Yonetici boyutlarinin is tatmini lizerinde etkisi yoktur.” HO Hipotezinin testi i¢in

regresyon analizi kullanilacaktir.

e lcsel tatmin

Minnesota is tatmini Olcegine ait I¢sel tatmin boyutunun yénetici anketindeki
boyutlarla olan dogrusal iliskini gdstermek amaciyla c¢oklu regresyon analizi

uygulanmistir. Analize iligkin istatistikler asagidaki tablolarda gosterilmektedir:

Cizelge 12. 34: Minnesota is tatmini dlgegine ait i¢sel tatmin boyutunun yonetici
anketindeki boyutlarina iliskin ¢oklu regresyon analizi

Model R R Kare E;irzglt1lm1sR Standart Hata
1 ,657 0,431 0,424 0,67316

a. Tahminleyen: Motivasyon faktorii, iletigim faktorii
b.Bagimh Degisken: Igsel tatmin

Minnesota is tatmini Olgegine ait i¢sel tatmin boyutunun yonetici anketindeki

boyutlarina iliskin ¢oklu regresyon analizi

130



Cizelge 12. 35: Regresyon Modeli — ANOVA Tablosu

Model Df F P

1 Regression 2 59,464 ,000**
Hata 157
Total 159

**Modelin korelasyon katsayis1 %95 giiven araliginda anlamlidir.

ANOVA p<0,05 oldugundan 1 numarali modelin korelasyon katsayist %95
seviyesinde anlamlidir. Model degiskenleri i¢sel tatmin boyutunun degiskenliginin %

65,7’sini agiklayabilmektedir (R2=0,431, F=59,464, p=0,000).

Cizelge 12. 36: iletisim- motivasyon katsayilar

Standardize Standart o
Model Edilmemis Katsay1 | Katsayi T P (oklu Dogrusallik
B Std. Hata | Beta Tolerans | VIF
1 (Constant) 3,730 ,053 70,093 ,000**
Iletisim ,520 ,053 ,587 9,750 ,000** 1,000 1,000
Motivasyon | ,261 ,053 ,294 4,886 ,000** 1,000 1,000

**Regrasyon katsayis1 %95 giiven araliginda anlamlidir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu
goriilmistiir (B1=0,520, t=9,750, P=0,000<0,05) (B2=0,261, t=4,886, P=0,000<0,05)
coklu dogrusal baglanti probleminin olmadigi goriilmektedir (VIF=1<10). Standardize
katsayilara bakilirsa (B1=0,578, B =0,294) iletisim faktoriiniin, i¢sel tatmin degiskeni

tizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmektedir.

e Daissal tatmin

Minnesota ig tatmini Olgegine ait digsal tatmin boyutunun yonetici anketindeki
boyutlarla olan dogrusal iligkini gostermek amaciyla ¢oklu regresyon analizi

uygulanmistir. Analize iligkin istatistikler asagidaki tablolarda gosterilmistir:

Cizelge 12. 37: Minnesota is tatmini dlgegine ait digsal tatmin boyutunun yonetici
anketindeki boyutlarina iliskin ¢oklu regresyon analizi

Model |R R Kare Diizeltilmis R Kare Standart Hata

1 ,600a  [,360 ,352 ,91743

a. Tahminleyen: Motivasyon Faktorii, iletisim Faktorii
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Cizelge 12. 38: Minnesota is tatmini 6l¢egine ait digsal tatmin boyutunun yonetici
anketindeki boyutlarina iliskin ¢oklu regresyon analizi

Model Df F P
Regression 2 44,171 ,000***
1 Hata 157
Total 159

***Modelin korelasyon katsayis1 %95 giiven araliginda anlamlidir.

ANOVA p<0,05 oldugundan 1 numarali modelin korelasyon katsayist %95
seviyesinde anlamlidir. Model degiskenleri digsal tatmin degiskeninin % 60’11

aiklayabilmektedir (R2=0,360, F=44,171, p=0,000).

Cizelge 12. 39: iletisim- motivasyon katsayilari

Satandardize Edilmemi Standardize -
Model Katsayilar ’ Katsayilari T P (oklu Dogrusallik
B Std. Hata Beta Tolerans VIF
(Constant) | 3,752 ,073 51,725 | ,000***
1 |letisim ,614 ,073 ,538 8,433 |,000***| 1,000 1,000
Motivasyon |,302 ,073 ,265 4,150 |,000*** | 1,000 1,000

***Regrasyon katsayist %95 giiven araliginda anlamlidir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu
gorilmiistiir (B1=0,614, t=8,433, P=0,000<0,05) (B2=0,302, t=4,150, P=0,000<0,05)
¢oklu dogrusal baglanti probleminin olmadig1 gériilmektedir (VIF=1<10). Standardize
katsayilara bakilirsa (B1=0,538, B2=0,265) iletisim faktoriiniin, digsal tatmin

degiskeni tizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmektedir.
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12. SONUC VE ONERILER

Bulgular

[letisim kavramu bireyler tarafindan farkli anlamlandirilan bir kavramdir. Ozellikle her
hangi bir kurumun {iyesi olan ¢alisan, iletisimi yoneticisinin tutum ve davraniglarina
gore tamimlar. Ayn1 zamanda yonetici de kuruma gore veya hedefledigi amaglara gore
iletisime anlam ytikler. Bir 6rgiitiin ayakta kalabilmesi i¢in yoneticilerin caligsanlar ile
etkili iletigim kurmast gerekmektedir. Aksi takdirde kurumlar istemedigi sonuglar ile
karsi karsiya gelebilir. Calisanlara iletilen iletisim sorusunda iletisim anlatabilmek ve

karsisindakini anlayabilmek olarak ifade edilmistir.

Orneklemedeki kurumlarm ve anketi cevaplandiranlarn  genel profillerinin
cikartilmas1 amaciyla katilimcilara 8 adet tanimlayict soru yoneltilmistir. Frekans
analizi, varyans analizi (ANOVA), bagimsiz 6rnek t testi, Kurskal-Wallis ve Post Hoc
analizleri uygulanarak, yapilan anket ¢calismasindan elde edilen veriler incelenmistir.
Anket sonuclarindan elde edilen veriler dogrultusunda, frekans analizi ile anketi

cevaplandiran ¢alisanlarin profilleri belirlenmistir.

Yapilan frekans analizinde 6zel ve devlet hastanesinde uygulanan kisilerin sayisinin
esit oldugu belirlenmistir. Ankete verilen cevaplar dogrultusunda yapilan frekans
analizine gore en fazla 24-29 yas grubu olanlarin 69 kisi oldugu en az ise 18-23 yas
grubunun ise 19 kisi oldugu, medeni durumu bekar olanlarin 81 kisi ve evli olanlarin
ise 79 kisiden olustugu goriilmektedir. Egitim seviyesine bakildigi zaman ise en fazla
63 lisans mezunu, en az ise doktora ve iizeri grubundan olustugu, 12 kisi oldugu,
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlukla gelir durumu en fazla 2001-3000 arasi 48
kisi oldugu, en az ise 4001 ve iistii 17 kisi oldugu tespit edilmistir. Is hayatina baslama
noktasinda ise 0-5 yili araliginin 82 kigiden olustugu, en az ise 21 ve iistii y1l araliginin
ise 2 kisi oldugu ve ¢alisma siiresine bakildig1 zaman ise en fazla 99 kisiden olustugu,
en az ise 16-20 yil araliginin 5 kisiden olustugu tespit edilmistir. Normal mesaide ise
en fazla 125 katilimecinin bulundugu, en az ise yar1 zamanl vardiya durumunun 7 kisi
oldugu goriilmektedir. Vakif ve devlet hastanelerinden ise en ¢ok 82 kisilik bir katilim
ile idari amirlikten oldugu, en az ise 36 kisi ile bashemsirelikten olustugu sayisal

veriler ile tespit edilmistir.
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Tletisim boyutunun demografik 6zellikler ile farklilik gosterip gdstermedigine bakmak
icin veri gruplariin yapilarina gore, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz 6rnek t testi
ve Kurskal-Wallis analizleri yapilmistir. Bu dogrultuda yas gruplarmmin, ¢alistigi
kurum, medeni durum, gelir durumu ve egitim durumlarinda fark olmadigi bu
baglamda etkili olmadigi tespit edilmistir. Diger gruplarin ise yani meslekte gegirilen
stire, kurumda ¢alisma siiresi, vardiya durumu ve idari birimlerin iletisim boyutunda

etkili oldugu tespit edilmistir.

Meslekte gecirilen siire ve kurumda calisma siiresi katilimcilarin sayisina gore
cogunlukla caligma hayatina yeni baglayan kisilerden olugmaktadir. Bu durumda
calisma hayatina yeni baslayan kesim yoneticileri ile iletisim eksikligi yasamaktadir.
Calisma yili ilerledikge yoOnetici-calisan iletisiminin daha kuvvetli oldugu
anlagilmaktadir. Caligma hayatinda yeni olan kisilerin is hayatin1 olumsuz boyutta
etkileyecek olan iletisim eksikligi hangi konulardan kaynakli ise yoneticilerin bu
konularda galisma yapmasini gerektirmektedir. Iletisim eksikligin bir diger sebebi ise
vardiya durumundan kaynaklanmaktadir. Bagstabiplige bagli  doktorlarin,
bashemsirelige bagli hemsirelerin ve idari kadroya bagl calisanlardan tam zamanl
calisan kesimde cogunlukla iletisim eksikligi goriilmektedir. Bu durumda sunu
diyebiliriz yonetici ve tam zamanli ¢alisanlar arasinda bir takim anlagmazliklardan
kaynakli iletisim eksikligi yasanmaktadir. Gilinimiiz kosullarim1 gbéz Oniinde
bulundursak genellikle tam zamanl ¢alisanlarinda daha fazla sorumluluk oldugu igin
yonetici ile baz1 zamanlar catismalar yasamaktadirlar, bu da iletisim boyutunu

etkilemektedir. Ankete katilimcilarin gogunlugu da bunu desteklemektedir.

Motivasyon boyutunun demografik o6zellikler ile farklilik gosterip gdstermedigine
bakmak icin veri gruplarinin yapilarina gore, Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz
ornek t testi ve Kurskal-Wallis analizleri yapilmistir. Yag gruplarinin, ¢calistigt kurum,
medeni durum, egitim durumlari, gelir durumlarinda ve vardiya durumlarinda fark
olmadigi bu anlamda ise etkili olmadig tespit edilmistir. Diger gruplarin ise ¢alistigi
kurum ve toplam ¢alisma stiresinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin verdigi cevaplar goz oOnilinde bulundurulursa, is deneyimi az olan
kisilerin kurumlardan beklentileri fazla olmakta ve olumsuz bir durum ile
karsilastiklar1 an motivasyon eksikligi yasamaktadirlar. Halbu ki is deneyimi fazla

olan kisiler her ortamda nasil davranacaklarini, hangi olay karsisinda hangi tutum ve
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davramis1 sergileyecegini bildigi igin motivasyon eksikligi yasamamaktadir. Is

kosullar1 art1 beklentiler esittir motivasyon diyebiliriz.

Minnesota Is tatmini dlgeginin icsel is tatmin boyutunun demografik 6zellikler ile
farklilik gosterip gostermedigine bakmak ig¢in veri gruplarinin yapilarma gore,
Varyans analizi (ANOVA), bagimsiz ornek t testi, Kurskal-Wallis ve Mann-Whitney-
U analizleri yapilmistir. Yas gruplarimin, medeni durum, egitim durumlari, gelir
durumlari, kurumda ¢alisma siiresi, meslekte gecirilen siire Ve vardiya durumlarinda
fark olmadigi yani etkili olmadigi goriilmektedir. Kurumlara gore ve idari birimde ise
etkili oldugu goriilmiistiir.

Kurumlara gore ve idari birim gruplarinda demegrafik bilgilere gore icsel is tatmininde
fark oldugu tespit edilmistir. Yapilan faaliyetler, serbestlikler, degisikliler, sosyal
statii, ahlaki degerler, taninma, kendi kendine bir seyler yapabilme, otorite,
yeteneklerini kullanma, sorumluluk, yaraticilik ve basar1 6zel ve devlet hastanelerinde

ve idari birimlerde i¢sel is tatminini etkilemektedir.

Minnosata Is tatmini dl¢eginin digsal is tatmini boyutlarmin demografik 6zelliklerine
gore yas gruplarimin, medeni durum, ¢calisma siiresi, egitim durumu, meslekte gegirilen
stire Ve vardiya durumlarinda ise yine fark olmadigi tespit edilmistir. Kurumlara gére
ve idari birimde ise fark oldugu tespit edilmistir.

Kurumlara gore ve idari birim gruplarinda demegrafik bilgilere gore dissas is
tatmininde fark oldugu tespit edilmistir. Yani ilerleme, sirket politikasi ve uygulamasi,
caligma arkadaslari, giivenceleri, ticretleri, yonetici-insan iliskileri, yonetici-teknik
boyutlarinda 6zel ve devlet hastanelerinde ve idari birimlerinde yani bastabiplik,
bashemsirelik ve idari kadroda sorun oldugu tespit edilmistir. Bu anlamda digsal
boyutlarda yoneticilerin bir takim ¢alisma yapmalar1 gerekmektedir ¢linkii motivasyon
diistikliigli 6zellikle insan saglig ile ilgililenilen kurumlarda olduk¢a dnemlidir. Bu
sebeple yoneticilere biliylik gorev diismektedir. Digsal is tatmininden kaynaklanan
problemlere yonelik caligmalar, seminerler ve maddi boyutta yasanan tatminsizlikle

ilgili ¢alisan personel ile caligmalar yapilmalidir.

Minnesota is tatmini 6lgegine ait I¢sel tatmin boyutunun yonetici anketindeki iletisim
ve motivasyon boyutlartyla olan dogrusal iliskiSini gostermek amaciyla ¢oklu

regresyon analizi uygulanmustir.
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ANOVA p<0,05 oldugundan bir numarali modelin korelasyon katsayisi %95
seviyesinde anlamlidir. Model degiskenleri igsel tatmin boyutunun degiskenliginin %

65,7 sini aciklayabilmektedir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu
gortilmistiir (B1=0,520, t=9,750, P=0,000<0,05) (B»=0,261, t=4,886, P=0,000<0,05)
coklu dogrusal baglant1 probleminin olmadig goriilmektedir (VIF=1<10). Standardize
katsayilara bakilirsa (B1=0,578, B2=0,294) iletisim faktoriiniin, i¢sel tatmin degiskeni

tizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmiistiir.

Iletisim faktorii yonetici ve calisan arasinda dengeyi sagladigi siirece istenilen
performans ve verim alinabilir. Burada biiylik oranda iletisim kavrami 6ne ¢ikmistir.
Iletisim ne kadar kuvvetli olursa yapilan faaliyetler, yiiklenen sorumluluklar,
hedeflenen basarilar, yapilan caligmalar sayesinde maksimum seviyeye yiikselir.
Calisan ve yonetici arasindaki iletisim her alanda 6nemlidir. Cilinkii yonetici ile iletisim
saglanmadigi takdirde beklenmeyen bir ¢ok olumsuzluklar ortaya ¢ikabilir. Bu da hem
calisanin hem kurumun ilerlemesini durdurur. Bu sebeple iletisim her kurum igin
Oonemli bir kavramdir bu sebeple iist diizey yoneticiler ¢alisanlari ile stirekli iletigim

halinde olmak zorundadirlar.

Minnesota is tatmini Olgegine ait digsal tatmin boyutunun yonetici anketindeki
iletigim ve motivasyon boyutlariyla olan dogrusal iliskini gostermek amaciyla ¢oklu

regresyon analizi uygulanmistir.

ANOVA p<0,05 oldugundan bir numarali modelin korelasyon katsayist %95
seviyesinde anlamlidir. Model degiskenleri digsal tatmin degiskeninin % 60’1

aciklayabilmektedir.

Her iki degiskenin katsayilarinin 0’dan farkli ve %95 seviyesinde anlamli oldugu
goriilmistiir (B1=0,614, t=8,433, P=0,000<0,05) (B»=0,302, t=4,150, P=0,000<0,05)
coklu dogrusal baglanti probleminin olmadigi gériilmektedir (VIF=1<10). Standardize
katsayilara bakilirsa (B1=0,538, B2=0,265) iletisim faktoriiniin, digsal tatmin degiskeni

tizerinde daha fazla etkisi oldugu goriilmiistir.

Minnesota is tatmini 6lgeginin digsal tatmin boyutunun yonetici anketindeki iletisim
ve motivasyon boyutlar1 ile olan dogrusal iligkisini gdstermek amaci ile regrasyon

analizi uygulanmistir ve iletisim boyutunun digsal tatmin degiskeni iizerinde daha
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fazla etkisi oldugu goriilmiistiir. Digsal tatmin boyutlari incelendiginde yani ¢alisma
sartlari, insan iligkileri, yonetici-teknik faaliyetler, is arkadasar1 ve uygulanan politika
iletisim kavramini yonetici ve c¢alisanlar dengeledikleri igin digsal tatmin tizerindeki
etkisinin fazla oldugu goriilmiistiir. Bir yonetici bir kurumda iletisim kavramin
caliganlari arasinda dengeli ve istenilen oranda uygulayabiliyorsa kurumun hedefledigi
misyon ve vizyon c¢alisanlarmin gosterdigi yiiksek performans ile ileri seviyelere

tasinabilir.

Minnesota Tatmin Olgegi ile yapilan analizde ise is doyum dl¢eginin hem dissal hem

de i¢sel puan ortalamalarinin devlette 6zele gore yliksek oldugu olgiilmiistiir.
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Sonuglar ve Tartisma
Calismada yapilan analizler sonucunda genel olarak sunlar séylenebilir;

Iletisimin farkli tanimlandig1 yonetici ve ¢alisan gruplarinda tek bir diisiince altinda
toplanmas1 i¢in farkli egitimler ve calismalar sergilenmelidir. Bu sayede tiim

caligsanlari iletisim konusunda tek bir noktada toplamak miimkiin olabilir.

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda ulasilan analizlerde ¢alisanlarin iletisim
ve motivasyon konusunda memnun olmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Ozellikle is doyum
Olceginde Ozel hastanelerde c¢alisan saglik ekiplerinin igsel ve digsal tatmin
Olgeklerinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda sunu soyleyebiliriz; 6zel
hastanede calisan personelin motivasyon ve aidiyet duygularini pekistirici etkinlikler
diizenlenmelidir. Ayn1 zamanda ¢alisanin is doyumu diizeyini arttiracak performansa
dayali odiillendirme sistemi olusturulmalidir. Anketlerden elde edilen sonuca gore
hepsinden Onemlisi hastane yoneticilerinin, personelleri ile aralarindaki iletigimi
giiclendirici davraniglar sergilemeleri gereklidir. Bu calisma doktora calismasi icin
gelistirilebilir boyuttadir, Ozellikle 6zel hastanede c¢alisan kisiler iizerinde
yogunlagtirmalidir. Ciinkii yapilan c¢aligmalar gosteriyor ki 6zel kurumda calisan
kisilerde performans diisiikligi ve motivasyon eksikligi goriilmektedir. Bu da
beraberinde yapilan ¢caligsmalarda verimi diistirmektedir ve beklenin altinda isler ortaya

cikarmaktadir.

Doktora calismasi i¢in veya daha sonraki yapilacak akademik ¢aligmalarda, yonetici
tiirleri tek tek incelebilir, ankette yer alan sorular bu dogrultuda gelistirilebilir, ikinci
olarak yoneticiden beklenenler belirlenmeli ve bunu hangi tip yoneticiler daha hizli bir
sekilde uygulamaya gegcirebilir ve digerlerinde yapabilmesi i¢in nasil ¢aligmalar ortaya
cikartilabilir. Son olarak da motivasyon diisiikligii ve iletisim eksikligi nelerden
kaynaklaniyor bunlarin sebepleri arastirilarak ¢oziimler sunulabilir ve gerekli kisilere

ithtiyac dogrultusunda egitimler verilerek calisan personel iizerine yogunlastirilabilir.

Sonug olarak yonetici iletisim becerilerinin ¢alisan motivasyonu iizerine etkilerinin
oldugunu goérmekteyiz. Bir is yerinde g¢alisanin verimini arttiracak uygun c¢alisma
ortaminin saglanmasi ve personel motivasyonunun arttirtlmasi yoneticilerin énemli
gorevlerindendir. YoOnetici tarafindan olusturulacak adil bir gdrev paylasimi ve

performansa dayali 6diil-ceza sistemi, personel verimliligi {izerinde olumlu katk1
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saglayacaktir. Calisanlarin da verimli ¢aligma sergilemesini saglayan yoneticilerdir.
Bu sebeple en biiylik gorev yoneticiye diismektedir. Clinkii ydnetici ¢alisan
performansin1 ve motivasyonu yiiksek tutarsa istedigi oranda akis saglayabilir. Bu
anlamda yoneticilerin c¢alisan motivasyonunu yiiksek tutmalar1 i¢in yOneticilerin
iletisim Ogelerini iyi kullanmalar1 ve bunun igin de siirekli kendilerini gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu da beraberinde kurum i¢in hedeflenen misyon ve vizyon
caligmalarini istenilen ve beklenilen performansla beklenenden daha iist seviyede

verim alarak diger kurum ve kuruluslardan bir adim daha 6nde ilerlemesini saglar.
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14. EKLER

Ek-1

Bu anket Istanbul Aycdin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii [sletme Yénetim Anabilim
Dalinda Yksek Lisans Progran geregince “yonetim siirecinde yoénetici iletigsim becerilerinin
- gahisgan motivasyonu lizerindeki etkileri ve saghk kurumlarinda bir uygulama® , amaciyla
hazirlanmig olup, aragtirma disinda herhangi bir maksatla kullanilmayacaktir. Litfen her bir
soruyu dikkatlice okuyup, segeneklerden uygun olan; isarectlemek suretiyle cevaplayiniz.
Arastrmamn sapghfimn, vereceginiz cevaplann eksiksiz ve dogiru olmasina bagl oldugunu
_ I;i:ill"(en-u.nu(méymiz.

Anket formlarma isim yazilmamas: gerektigini, formlann sahsimda  gizli kalacagini,
sonuglarimin ise sadece akademik bir ¢aligmada kullanilacagim beyan eder saygilar sunarim.

Degerli zamammizdan dzveride bulunarak arastirmaya yapacagimz dnemli katkilardan ve

isbirligimzden dolayi teseklkiir ederim.

A) SOSYO - DEMOGRAFIK BILGILER
1) Yasimz

a) 18-23 b)24-29 ¢)30-35 d)36-41 e) 42 ve Uzeri

2) Medeni Durumunuz

a) BEvli b) Bekar

3) Egitim Durumunuz

a) Lise b) On Lisans ¢) Lisans d) Lisansiistii e) Doktora ve fizeri

4)  Gelir Durumunuz

a) ...-1000 b) 1001-2000 ¢)2001-3000 d) 3001-4000 <) 4000 ve iizeri

5) Kag yildir bu meslekte galismaktasiniz?

a)y 0-5yd B)Y6-10 yil ¢) 11-15 yal d) 16-20 yil e) 21 yil ve tizeri
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6) Bu kurumda toplam ¢alisma siireniz?

a) 0-5yil b)6-10yil ¢) 11-15 yal d) 16-20 yil e) 21 yil ve tizeri

7) Vardiya Durumunuz

a) Normal Mesai  b) Yan Zamanh c¢) Geee Mesai  d) diper

8) Bu kurumda hangi idare birimine bagh bulunuyorsunuz?
“a) Bas hemsirelik
b) Bas tabiplik

¢) ldare amirlik

9) Sizinigin ** iletisim’” ne demektir?

a) lletisim, bireyler arasindaki etkilesim stirecidir.

b) lletisim. bilgi alis verisidir.

¢) lletisim, anlatabilmek ve karsindakini anlayabilmektir.
d) Iletisim, dogru zamanda dogru mesaji verebilmektir.

e) Diger (yaziniz)..o.vviiiin i
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Asagsdaki ifadelerden diisiincelerinize uygun ofant isaretleyiniz.

Yéneticim;

Kesinlikle
Katiliyorum

1) Itetisim konusunda iyi bir liderdir.

2) lletisim konusunda yeterli diizeyde bilgi ve beceri
sahibidir.

3) Calisanlart idare tarz: profesyoneldir.

4y Calismalarim takdir eder.

5) Daha basarihh olmam fgin beni destekler.

6) Elestirilerimi dikkate afir.

7) Istedigim her zaman ula$1]abiiirdir.

' 8) Sorun ve dnerilerimi kendisiyle gekinmeden
paylasabilirim.

9) Sorunlanm icin ¢ézim t‘meriieriﬁde bulunurl.v

10) Benle konusurken viicut dilini ve ses tonunu dogru
ayarlar.

11) Konusma esnasinda séziim bitene kadar beni ictenlikie

dinler.
12) Ihtiyaglarim: sirekli izler ve goz 6niinde bulundurur.

13) Davranisglarimi gok 1yi énaliz eder.

14) Arkadas ve ydnetici dengesini colk iyi kurar,

15) Mutlu ve dcih glinlerimi paylastigin: gosteren yazih ve
stz iletisim araglarini kullanir. -

16) Benim igin gerekli olan en uygun egitimi saptar ve
egitime katilmam saglar,

17) Kurum ile ilgili degigikliklerden silreidi .haberdar ede-r.

18) Kisilere gtre farkli motivasyon tekniklerini kullanir.

19) Is yerinde stresle basa gikma yontemlerini ¢ok iyi
kullanir.

20) Miumkiin oldugu her firsatta ddiillendirme yontemini
kullanir.

21) Performansima gére odiillendirme yapar.

22) Herkese esit bir sekilde muamele gosterir.

23) fletisim hususunda yoneticimden gok memnunum.
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Katiliyorum
Kararsizim
Katlmiyorum -
Kesinlikle
Katilmiyorum -




Minnesota Tatmin Olgegi

SIMDIKI ISIMDEN Hic Memnun | Kararsizzm | Memnunum | Cok
Memnun | Degilim Memnunum
B Degilim

1) Beni her zaman meggul etmesi
balimindan

2) Tek bagima calisma firsati vermesi
bak:mindan

3) Zaman-zaman degisik seyler yapabilme

sansimin olmast baksmindan

4} Toplumda ‘‘saygin’’ bir kisi olma sansini
bana vermesi bakimindan

S)Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi,
bakimindan

6) Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimmndan

7) Vicdanima aykirt olmayan seyler yapma
sansimin olmast bakimindan

8) Bana is giivencesi saglamasi bakimindan

9) Bagkalar: i¢in bir geyler yapabilme
firsatina sahip olmam bakimndan

10) Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansimin olmas) bakimindan

[1) Kendi yeteneklerimi kullanarak bir-
seyler yapabilme firsatina sahip olmam
bakimindan

12) s ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya
konmas!

13) Yaptigim is ve karsihginda aldigim
iicret bakimindan

14) Is icinde terfi olanagimin olmasi
balkumindan

15) Kendi kararlarims uygulama
serbestligini bana vermesi bakimindan

16) Isimi yaparken kendi ySntemlerimi
kulianabilme sansint bana vermesi
bakimindan

17) Calisma sartlar bakimindan

18) Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmasi bakimindan

19) Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir
edilmem bakimindan

20) Yaptigim isten duydugum basari hissi
bakimindan

Anketimize zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz. ..
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Etik Komisyon Baskani
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