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OZET
KURUMSAL ILETISIM ARACLARININ IS TATMININE ETKISi:
ISTANBUL'DA MEDYA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA
AYGUL CAVUSOGLU
Yiiksek Lisans Tezi,isletme Anabilim Dah
Danmisman: Prof. Dr. Gonen Diindar

Agustos, 2017

Bu caligma medya sektoriinde isttihdam eden medya ¢alisanlarinin kurumsal iletisimi
gerceklestirme asamasinda faydalandigi kurumsal iletisim araglarinin is tatminiyle arasindaki
etkinin incelenmesi i¢in gergeklestirilmistir.

Bu amag dogrultusunda Istanbul ilindeki kamu ve 6zel medya kuruluslarinda 150 kisi ile
goriigiilmistiir. Bunlardan 100 kisinin verileri analize tabi tutulmustur.Veriler anket yontemi
ile elde edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 21.0 paket programu ile analiz
edilmistir. Arastirmada kullanilan yontem, kolayda 6rnekleme yontemi olarak tercih edilmistir

Yapilan istatistiksel analizlerin neticesinde kurumsal iletisim ile i tatmini alt boyutlar1
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal letisim,Kurumsal Iletisim Araglari,Is Tatmini,Ucret
Boyutu,Orgiitsel Boyut




ABSTRACT
THE IMPACT OF CORPORATE COMMUNICATION TOOLS TO WORK:
A RESEARCH ON MEDIA WORKERS IN ISTANBUL
AYGUL CAVUSOGLU
Master Thesis, Business Administration Degree
Supervisor: Prof. Dr. Gonen Diindar

August, 2017

This study was carried out in order to investigate the effect of the media communication
between the media workers employed in the media sector and the job satisfaction of the
corporate communication media.

The data obtained as a result of the analysis were analyzed with the IBM SPSS Statistics 21.0
package program. The method used in the research was chosen as an easy sampling method.

As a result of the statistical analyzes performed, it was found that there was a positive positive
relationship between corporate communication and job satisfaction sub-dimensions.

Keywords: Corporate Communications, Corporate Communication Tools, Job Satisfaction,
Fee Size, Organizational Dimension



ONSOZ

Bu calisma ile Istanbul'da kamu ve dzel olmak iizere medya sektdriinde yer alan ¢alisanlarin
kurumsal iletisimde kullandiklar1 araglarin is tatminine olan etkisini arastirmak amaclanmistir.

Tez calismam ve yliksek lisans egitimim siiresince deneyimi ve derinlemesine bilgi
birikimiyle bana yol gdsteren, tezimin her asamasinda emegi ve destegi olan, danismanim
sevgili hocam Prof.Dr. Gonen ilkar DUNDAR’a bana olan destegi igin ¢ok tesekkiir ederim.

Tezimin analiz siirecinde goriis ve yardimlarini esirgemeyen, her tiirlii sorunda yanimda olan
Arastirma Gorevlisi Merve Kirbaslar ve Arastirma Gérevlisi Onur Hasan Ozgiin hocama
tesekkiir ederim.

Egitim hayatim boyunca benden desteklerini ve yardimlarini hi¢gbir zaman esirgemeyen
sevgili annem Ummiigiil Cavusoglu'na ve sevgili babam Erdun Cavusoglu'na ;¢alismam
boyunca tiim zorluklar1 benimle gégiisleyen esim Emre Koroglu'na;hayatimin her aninda
yanimda olan bana her daim destek olan sevgili arkadasim Elif Hocaoglu'na ve anket
calismama katilmay1 kabul eden tiim degerli katilimcilara sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

ISTANBUL,2017 AYGUL CAVUSOGLU
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GIRIS

Kurumsal iletisim, orgiit iginde belirli amaglar dogrultusunda planlanan hedefleri
gerceklestirmeye yonelik olarak yapilan genel iletisim faaliyetleridir. Bu alan literatiirde 15
yillik bir ge¢mise sahip oldugundan oldukca yenidir. Bu kavramin tanimlarindan biri su
sekildedir:Kurumsal iletisim, i¢ ve dis iletisimin bilingli kullanilan tiim tiirlerinin, kurumun
iliski i¢inde olmasi1 gereken gruplarla olumlu bir temel yaratacak sekilde olabildigince etkin
ve verimli bir sekilde uyumlastirildigi bir yonetim aracidir. Bir diger tanim soyledir:
Kurumsal iletisim, kurumun varligini siirdiirebilmesi i¢in, gerek kurum i¢inde kurumsal
yap1y1 olusturan boliimler ya da gruplar arasinda; gerekse kurum disinda kurum ile gevresi
arasinda stirekli bilgi ve diislince aligverisine olanak saglayan bir siiregtir.

Giiniimiizde teknolojinin hizla gelismesi, kiiresellesme, kisilerin istek ve ihtiyaclarin
degismesi, toplam kalite kavraminin gelismesi ile ¢alisanlarin yonetime katilma ve daha
adaletli yonetilme istekleri, sirket evlilikleri ve yogun rekabet ortaminin olmasi, insanlarin
istek ve beklentilerinin artmasina yol agmistir. Teknoloji ve beklentilerde yasanan
degismelerle ¢alisanlarin is bigimleri de degismektedir. Yeni is tanimlari ortaya ¢ikmakla
birlikte ig giicii doniisiimiinde de kurumsal iletisimin 6nem kazanmaya baslamaktadir.

Hedef ve amagclari ne olursa olsun, kurumsal 6zellikleri biinyesinde barindiran ve bu
ozellikleriyle toplumsal yapinin bir parcasi olan kurum ve kuruluslar, yagamlarini igte ve dista
kurulan bir iliskiler diizeni i¢inde siirdiirmektedir. Bu iligkilerin kontrol altina alinmasi, belirli
bir yapisal diizen ve amag iginde islemesi etkili bir iletisim politikasinin izlenmesini zorunlu
kilmaktadir. Ciinkii kurumlarin, islevleri dogrultusunda dinamik bir yapiy1 olusturmalar1 ve
gelistirerek stirdiirmeleri gerekmektedir.

Bu ¢alismada Kurumsal Iletisim Araglar1 ve Is Tatmini kavramlari incelenecektir.Giris
béliimiiniin ardindan birinci béliimde Kurumsal iletisim konusuna yer verilmistir.Bu
boliimde kurumsal iletisimin tanim ve kapsami,stratejik amag ve islevi, tiirleri ve
araglart,kurum ici iletisim, kurumsal iletisim ara¢ ve yontemleri,¢alisanlar ve kurum ici
iletisim gibi konular ele alimacaktir.Ikinci béliimde is tatmini ,is tatminin genel 6zellikleri ,is
tatminin 6nemi,kurum agisindan 1§ tatmini,birey agisindan is tatmini,is tatmin boyutlar1 gibi
konular ele alinacaktir.Calismanin iigiincii boliimiinde arastirmanin amaci ve 6nemi,arastirma
modeli aragtirma hipotezleri,arastirma verilerinin analizleri gibi konular ele
almacaktir.Calismanin dordiincii béliimiinde tartisma ve sonug, kaynaklar ve ekler yer
alacaktir.



1.BOLUM

KURUMSAL ILETISIM

1.1.Kurumsal iletisim Tanim Ve Kapsam

Tirk Dil Kurumu'na gore "kurum evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi koklii bir yapiy1 igeren,
genellikle devletle iliskisi olan yap1 veya birlik, miiessese olarak ifade edilirken, iletisim ise
duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasi,
bildirisim, haberlesme, komiinikasyon olarak ifade edilmektedir(TDK,2017)."

Yukaridaki ifadelerden yola ¢ikarak kurumlarin, birlikte yasayan insanlarin davranis ve
eylemleri sonucunda olustuklarini séylemek miimkiindiir. Kurumsal iletisime ait literatiirde

yer alan farkli tanimlamalar sunlardir:

X/
L X4

X/
L X4

Kurumsal iletigim genel bir tarifle kurumun biitiin paydaslariyla, hedef kitleleriyle
stirdlirdiigii iletisimin tamamini icerir(Karsak,2016:13).

Kurumsal iletisim; halkla iliskiler, kamu iliskileri, yatirnmer iliskileri, kurumsal
reklamcilik, ¢evre iletisimi ve i¢ iletisimi kapsar ve heterojen bir grup olusturan dort
iletisim 6zelligi gosterir. Kurumsal iletisim; hissedarlar, ekonomik alandaki
gazeteciler, yatirim analistleri, kural koyucular ve yasa koyucularla olan iliskilere
yoneliktir. Kurumsal iletisimin uzun vadeli bir bakis agis1 vardir ve satigi arttirmaya
yonelik dogrudan bir amaci bulunmaz.Pazarlama iletisimiyle karsilastirildiginda,
kurumsal iletisim; abart1 ve gdsterisin sinirl oldugu ve mesajlarin daha bigcimsel
oldugu farkl tiir bir iletisim uygular(Mengii,2016:6-7)

Kurumsal iletisim, kurum kimligini ve temsil ettigi degerleri personeline,
paydaslarina ve kamuoyuna kurumun goriilmeyi arzu ettigi bicimde sergileyebilme
c¢abalarmin bir sonucudur(Silen,2015)

Kurumsal iletisim, kurumun amag ve hedeflerine ulagsmasi, isleyisini saglamasi i¢in
gereken liretim ve yonetim siireci i¢inde, bir yandan kurumu olusturan boliim ve
Ogeler arasinda esgiidiimii, bilgi akisini, motivasyonu, biitiinlesmeyi, degerlendirmeyi,
egitimi, karar almay1 ve denetimi diger yandan ise dis hedef kitleyle etkilesimi
saglayarak kurumun itibarin1 yonetmek adina belli kurallar icinde gerceklesen iletisim
siirecidir(Ertan Acar,"Kurumsal Iletisim Yonetimi Nedir?",Radikal,01 Aralik 2015).

Bu baglamda kurumsal iletisim, ¢alisanlar arasinda kurumlarda ortaya ¢ikan tiim iletigimi

kapsar.

Bu tanimlamalara gére kurumsal iletisim faaliyetleri;

X/
°

sponsorluk uygulamalarin
halkla iligkileri

medya ve iligkileri

itibar yonetimini

kurumsal reklamciligy



¢ lobicilik faaliyetlerini

¢ kurum igi iletisimi

+¢ itibar yonetimi uygulamalarini icermektedir(Karsak,2016:13)

Gling6r(2011:192-195) kurum iginde etkin bir iletisim politikasinin uygulanmasi i¢in dikkat
edilmesi gerekenleri su bagliklar altinda ele almistir:
¢ Yoneten-yonetilen iletisiminde karsiliklilik
s Empati

+ Memnuniyet 6l¢lim ¢alismalari

¢ Yatay iletisim alanlar

¢ Kliklesmeler

< Orgiit kimliginin benimsetilmesi

% Insana deger verilemesi

¢ Teknolojinin kullanimi

< Orgiit ici iletisimde sapkin durumlar

Kurum, ortak bir gayeyi paylasmak amaciyla bireylerin bir araya gelmesiyle olusturdugu
topluluk olarak ifade edilmektedir.Kurumsal iletisim ise, kurum ile ilgili ¢esitli bilgi ve
diisiincelerin akitildigi kan damarlarina benzer.Bu tanima gore, kurumlart bigimsel kurum ve
toplumsal kurum olarak ayirmak yerinde olacaktir.

Bi¢imsel kurumlar i¢inde yer alan bireylerin, yiiklenecekleri rol ve yerine getirecegi
gorevler, plan ve program dahilinde ifade edilir.Universite, belediye, fabrika, sivil toplum
kuruluglart bigimsel kurumlara 6rnek olarak verilebilir. Toplumsal kurumlarda tiyelerin rolii,
faaliyet ve gorevleri zaman igerisinde kendiliginden olusur.Bu kurum olusumunda bireylerin
davraniglari, yazili olarak degil toplumsal kurallar ¢ercevesinde diizenlenir.Aile, arkadas
gruplar1 toplumsal kurumlara 6rnek verilebilir.

Her iki kurum yapisinda da insanlar arasi iligkilerin belirli davranig kaliplari i¢inde
gerceklesmesi ve diizenlilik gostermesi, tiyelerin uymak zorunda oldugu kurallarin bulunmasi
ortak 6zelliklerdir(Karsak,2016:15)

Pazarlama iletigimi, bir mal ya da hizmetin pazarlanmasi sirasinda kullanilan tiim iletisim
fonksiyonlarini i¢inde barindiran genel bir ifadedir. Pazarlama iletisiminde temel amag,
toplanilan bilgileri aktarmak, hedeflenen kitlede {iriin ya da hizmete yonelik istek yaratmak ve
bunun sonucunda satiglari arttirmaktir (Vural ve Bat,2013:40).

1.2 Kurumsal iletisim Stratejik Amag Ve Islevi

Kurumlar igin iletigim, kalite ve verimliligin temelini olusturan bir isleve sahiptir.Kendinin

farkinda olan bir yonetim i¢in vazgeg¢ilmez araglardan bir tanesidir.Devamliligi olan ve



diizenli bir kurumsal iletisimin olusturulmasi planlama, orgiitlendirme, yoneltme, esgiidiim,
denetleme ve yoOneticilerin yetistirilmesi gibi yonetimin temel islevlerinin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesine baglidir.
Kurumsal iletisimin islevleri ve amaglar1 sunlardir( Ertan Acar,"Kurumsal iletisim Y 6netimi
Nedir?",Radikal,01 Aralik 2015):
¢ Kurumsal iletisim, orgiitte ¢alisanlar1 ve orgiitlerin béliimlerini birbirine
baglayan temel bir alt sistemdir. Boylece, personel ve boliimler hem uyumlu
ve hem de esgiidiimlii caligabilirler.
% Kurumsal iletisim, orgiitte ¢alisan kisi ve gruplarin, orgiitiin ortak amaglari
dogrultusunda gerceklestirdikleri ileti alisverisidir. Orgiitte eylemlerin
stirdiiriilmesi, sorunlarin ¢dziilmesi ve yaratici giiciin olugturulmasi kurumsal

iletisim ile gerceklesebilir.

X/

% Kurumsal iletisim, dig diinya ile 6rgiit arasinda saglikl bir bilgi aligverisi
saglar. Hizla degisen ¢evre ve rekabet kosullar karsisinda orgiitlerin
kendilerini yeni kosullara adapte etmeleri, giivene dayali iligkiler kurmalari,
olumlu imajla birlikte itibar1 yonetmeleri kurumsal iletisim ile saglanir.

< Kurumsal iletisim, 6rgiit yonetiminin en dnemli aracidir. Orgiitte planlama,
esgiidiim, karar verme, glidilleme ve denetimin saglanabilmesi etkili bir
kurumsal iletisimi gerektirir.

% Kurumsal iletisim, orgiitte hiyerarsi agamalarinin belirlenmesinde ve

otoritenin saglanmasinda 6nemlidir. Gelen ve giden iletiler, belgeler, bilgiler

ve dokiimanlar kurumsal iletisim kurallar1 ¢ergevesinde saklanir, bilgi ve

belge arsivleri olusturulur.

o

» Kurumsal iletisim, orgiitte istihdam edilenlerin olusturduklari kii¢iik gruplarin
birbirleriyle ve 6rgiitiin tamamuryla saglikli iligkiler kurmalarinda 6nemli rol
oynar. Orgiitiin biitiinliigiiniin ve personelin ait olma duygularimnin

gelistirilmesini saglar.

K/
L X4

Kurumsal iletisim, i¢sel olarak orgiitte karsilikli giivenin ve serbest bilgi
akisinin, digsal olarak da iyi hizmet ve hedef kitle beklentilerine ilginin

kaynagidir.

Uluslararast kurumsal iletisim yonelimleri ve uygulamalar1 2011 yili ¢alismasi, sonuglari

oldukea ilging ve yalnizca iletisim meslegi ile ugrasanlar degil, ayn1 zamanda genel olarak is



diinyasinda nasil bir degisim oldugunu da bize gostermesi agisindan 6nemlidir. Arastirma

dikkat ¢eken birkag 6nemli konu yer almaktadir(Mengii,2016:4-5):

¢ Kiiresel ekonomik durumun belirsizligi nedeniyle, kurum kiiltiirii ve i goren
iliskilerine daha ¢ok 6nem verilmeye baglanmistir. Kurumlar artik ¢alisanlarinin en
onemli deger oldugunun farkina varmiglar onlarin motivasyonlarini ytikseltmeye
ve onlara yatirim yapmaya baglamiglardir.

¢ Kurumlar artik iggdrenin en énemli deger oldugunun farkina varmislar ve i
gorenlerin motivasyonlarini arttirmaya odaklanmaislar, onlara yatirim yapmaya
baslamiglardir.

% lletisim; yoneticileri éncelikle kendi gorevlerinin CEO danismanligi ve kurumsal
itibarin yonetilmesi oldugunu diisiinmektedirler.Onlar, iletisimi stratejik bir iglev
olarak konumlandirmakta ve bulunulan ortamda kurumsal itibarin 6nemine dikkat
¢ekmektedir.

Kurumsal iletisimde var olmas1 gereken islevleri dort baslik altinda 6zetleyecek

olursak (Caglar,2011);

% Kurum igi ve kurum dis1 faaliyetleri destekleme (diizenleme islevi).

/7

% Kurum ve iiriin yonetimine kimlik olusturma (ikna etmek islevi).

L)

DS

» Kurum i¢i ve kurum dis1 hedef kitleye bilgi verme (bilgiyi verme islevi)

>

% lyi bir kurum vatandas1 olarak bireyleri toplumsallastirma (biitiinlestirme
islevi).

L)

1.3.Kurumsal iletisimin Tiirleri Ve Araclar

Van Riel'e gore; kurumlarin genelinde hakim olan ii¢ gesit iletisim faaliyeti goriilmektedir:

Y 6netim iletisimi, pazarlama iletisimi ve orgiitsel iletisim. En stratejik olani, bir kurumun
yonetim derecesiyle bu kurumun i¢ ve dis paydaglar1 arasindaki iletisimi kapsayan "yonetim
iletisimi"dir.Y6netim derecesi, bir kurumdaki 6nemli kaynaklara ulagsma ve bu kaynaklari
elinde tutma hakkina sahip tiim personeli i¢ine almaktadir.Bir bagka ifadeyle, yonetim
derecesi yalnizca {ist diizey yoneticileri degil, bir kurumun ¢esitli diizeylerdeki is boliimlerini
ve boliim amirlerini de igermektedir.Ornegin, ydneticilerin hazirladig: karar verme ve
uygulama koymayla ilgili (yonetsel) iletisim, stratejik iletisimin alanina girmektedir.Bir bagka
deyisle st diizey yoneticilerin gesitli ortamlarda yaptiklari faaliyetler, kurumun imaj ve itibar

olusumuna katki saglar(Mengii,2016:5-6).

Yonetim iletisiminde etkili olmak i¢in sirketler biiyiik 6l¢iide, kurumsal iletisim ve pazarlama
iletisimi alanindaki uzmanlarina giivenirler.Pazarlama iletisimi pek ¢ok sirkette, biit¢cenin

biiyiik bir boliimiinii alir ve iirlin tanitimi,tutundurma, reklam, satis ve sponsorluk



faaliyetlerini i¢ine alir.Bu etkinlikler "kurumsal iletisim" tarafindan desteklenir ve genellikle
bu siirecte halkla iliskiler, sosyal sorumluluk faaliyetleri 6n plana ¢ikar. Yonetim iletisimi;
pazarlama ve kurumsal iletisim tarafindan desteklendigi zaman daha etkili olur. Bunun iki
sonucu mevcuttur: ilki yoneticilerin kendi imkanlarinin ve sinirliliklarimin bilincinde olmasi
gerekir.ikinci olarak, iletisim alanindaki tiim uzmanlarin,iletisim konusunda y&netimi nasil
destekleyeceklerini anlamalar1 gerekir.Uzmanlar yonetime danigmanlik yapmanin yani sira,
kurumun amagclarinin gerceklestirilmesine de profesyonel ve elestirel olarak katkida

bulunmalidir.
1.4. Kurum Ici Tletisim

Orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirebilmesi , verimliliklerini arttirmasi, olumlu kurumsal
imajin olusturulmasi, her seyden dnce diizenli ve dinamik kurum ig¢i iletisim yapisinin
olusturulmasiyla miimkiindiir. Kurum igi iletisime iligkin literatiirdeki tanimlardan bazilar

sunlardir:

¢ Kurum igi iletisim; iki veya daha fazla kisi arasinda bilgi, fikir, diisiince, anlam,
duygu ve tutumlar1 belli bir sonuca ulagsmak ya da davranislar1 etkilemek amaciyla
simgelere doniistiiriilerek belirli bir ara¢ ya da araclar vasitayla aktarilmasi, iletilmesi,
anlasilmas1 ve davranisa doniistiiriilmesi siirecidir( Bakan ve Biitlikbese,2004:3).

¢ Kurum igi iletisim, yoneticilerin yolladig1i mesajin personele iletilmesini,
benimsetilmesini, onlar1 harekete gegirmeyi de kapsar. Kurum ici iletisim, kurumsal
hedefleri gergeklestirmek i¢in yapilan islem ve eylemlerden geribildirim kanaliyla
tepkileri, yanitlari tasimak zorundadir. Boylece kurum igi iletisim, hem yo6neticinin is
goreni etkilemesini, hem de personelin yoneticiye cevabini igeren iki yonlii bir iletisim
siireci olarak isler. Orgiitiin her kdsesinde varligini1 ve dnemini kabul ettiren iletisim

diizeni, ayni1zamanda Orgiit diizeninin basarisin1 da yansitir(Caglar,2011).

Gilinlimiizde is diinyasinda hakim demokratik yonetim anlayist personelle iletisimin ve onlarin
yonetime katilimlarinin 6nemine dikkat ¢gekmektedir.Calisanlar maddi kazanglarinin yani sira
manevi anlamda da is tatminine ihtiyag duymaktadirlar.Manevi tatmin, is verimini ve
kalitesini buna bagl olarak da isgiicii doniistim oranini da olumlu olarak

etkilemektedir. Tatmin edici olmayan kosullarda personelin, is doyumu, sayginlik, takdir
gormek gibi manevi kosullardan yoksun kalmasi, is verimin diigmesine neden olmaktadir.Bu

kosullarin saglanabilmesi i¢in, personelin maddi ve manevi beklentileri olan bir kisi



oldugunun farkina varilmasi, yonetime katiliminin saglanmasi etkili bir iletisim sistemiyle

gerceklesir(Peltekoglu,2009:518-519).

Kurum amagcladigi iiriin ve hizmet sunumunu yapabilmesi, ya da amagladigi rekabet ortamini
yaratabilmesi i¢in ilk olarak i¢ yapisini ¢ok iyi orgiitlemesi gerekmektedir.Kurumlarda i¢

yapinin orglitlenmesinde uygun iletisim politikalarinin olusturulmasi énemlidir.

Kurum iginde etkin bir iletisim politikasinin uygulanmasi i¢in dikkat edilmesi gereken

noktalar1 Giingor su sekilde siralamaktadir(Giing6r,2011:192-195):

¢ Yoneten- yonetilen iletisiminde karsiliklilik
s Empati

*¢ Memnuniyet 6l¢lim ¢aligmalari

¢ Yatay iletisim alanlar

+» Kliklesmeler

% Orgiit kimliginin benimsetilmesi

% Insana deger verilmesi

¢ Teknolojinin kullanimi

% Orgiit ici iletisime sapkin durumlar

1.4.1 Kurum I¢i iletisimin Amaclar
Kurum igi iletisimin amaglarini su sekilde belirtmek miimkiindiir:

< Orgiitsel politika ve kararlarin personele duyurulmasi

« Yillik biitce, gelir, faaliyet ve projelerin personele duyurulmasi

s Sirket birlesmeleri durumlarinda bilgilendirme

< s giivenligine iliskin bilgileri personele iletme

¢ Kurum yayinlar araciligiyla personeli siirekli bilgilendirme

< Ucret artiglar1, primler, ikramiyeler, izinler, egitimler konusunda bilgilendirme-
motivasyon

% Personeli kariyer odakli bilgilendirme

¢ Cesitli birimlerin, kurumsal yaynlar aracilifiyla tanitilarak personelin kuruma iliskin
bilgileri arttirilmasi

¢ Kurumun personeli araciligiyla toplumda taninmasi

Calisanlar dogrudan tanitim aracidir(Karsak,2016:76).



Bir baska ifadeyle belirli dinamik siirecler ve kurallar etrafinda gergeklesen kurumsal
iletisimin amagclarini su sekilde siralanmak miimkiindiir(Tabak,2017):
%+ Kurumsal birimleri ve kurum ¢alisanlarini birbirine baglayan kurumsal
iletisim, temel bir alt sistem islevi gormekte ve bdylece isletme birimlerinin

ve ¢alisanlarin esgiidiim ve uyum i¢inde ¢aligmasini amaglamaktadir.

X/
°

Kurum biinyesindeki grup ve kisilerin ortak kurumsal amaglar dogrultusunda
ileti aligverisi gergeklestirmesini saglayarak kurumsa faaliyetlerin
stirdiiriilmesi, yaratici iklimin olusturulmasi ve sorunlarin ¢éziilmesini
amaclamaktadir.

% Organizasyon ile dis ¢cevre arasinda saglikli bir bilgi aligverisinin saglanmasini
ve hizli degisen rekabet ve ¢evre kosullarina kurumsal olarak adapte
olunmasini saglamaktadir.

¢ Kurumlarin kamuoyu ve kurum vatandaslari tarafindan begenilen, glivenilen
ve taktir edilen bir igletme olarak imajinin giiclenmesine yol agmaktadir

Biitiin kurumlar bireylerden meydana gelir, dolayisiyla bir kurumun isleyisi yazil kurallar ile

sinirlandirilamaz. Kurumu bir yapi olarak ele alirsak, yonetim bu yapinin ¢alismasini

devamliligini saglayan bir giigtiir.

1.4.2 Kurum Ici iletisimin Isleyis Siireci

Kurum igi iletisimin isleyis siirecini bigimsel iletisim ve bi¢cimsel olmayan iletisim kanallar

olmak iizere iki baglik altinda inceleyecegiz.

1.4.2.1 Bigimsel Tletisim

Bigimsel iletisimi; kurumda kurumsal kurallar dogrultusunda gergeklestirilen, kurum
tiyelerinin kisiliklerinden ayr1 tutulmus bir iletisim tiirli olarak ifade edebiliriz.Bigimsel
iletisim, bir kurumda bulunan tiim boliimler arasindaki bilgi aligverigini kapsar.Bigimsel
iletisim, kurumda var olan hiyerarsik yapiya uygun olarak isler.Bi¢imsel iletisim; dikey

iletisim, yatay iletisim ve ¢apraz iletisim olarak {i¢ boliimde incelenir.

Dikey iletisim ise, yukaridan agagiya iletisim ve asagidan yukariya iletisim olmak tizere

iki sekilde meydana gelir.

% Asagidan yukariya iletisim ile; alt kademelerden iist kademelere bilgi aligverisinin
saglanmasi amaglanmadir. Kurumun en alt kademedeki personelinden, en tist
kademeye mesaj iletilmesi siirecini kapsar.Bu iletisim tiiriinde bilgi akis1 genellikle,

astin iistiine o kisinin de kendi {istline rapor vermesi seklinde, hiyerarsiye uygun bir



sekilde gerceklesir.Yoneticilerin verdikleri kararlarin daha dogru olabilmesi i¢in bu
iletisim tiirii gereklidir(Vural,Bat,2015:144-145).

Karsak (2016:77-78) yukaridan asagiya iletisim, yatay iletisim ve ¢apraz iletisimi de
su sekilde ifade etmektedir.

¢ Yukaridan asagiya iletisim de; yoneticiden personele bilgi aligverisini saglamak
amaglanir. Yoneticiler; emirleri, kurallari, kararlari, yonergeleri
iletirler.Personellerin bilgilendirilmesi temel hedeftir.

¢ Yatay iletisim; ayn1 kademeye sahip yoneticilerin, ortaklasa bagli bulunduklari tist
kademeye bagvurmadan, {ist kademenin emrine gerek kalmadan, karsilikli olarak
kendilerini ilgilendiren konularda igbirligi yapmalar1 durumunda ortaya
cikar.Calisanlar arasinda kurum i¢inde dayanigma ruhu olusturur.

% Capraz iletisim; kurum yapisinda ayn1 diizeyde olmayan yonetim merkezleri
arasindaki mesaj iletimini tanimlar.Ozellikle proje tipi etkinliklerde goriilen iletisim
tiirlerinden biridir.Capraz iletisimin en belirgin 6zelligi zaman tasarrufu
saglamasidir.Caliganlarin bu siiregte bagl bulunduklari yoneticiyi haberdar etmesi
gerekmedir

1.4.2.2 Bicimsel Olmayan iletisim Kanallari( Dogal Iletisim)

Calisanlarin, resmi olmayan iligkiler aginin biitiiniinii icermektedir.Bigimsel iletigim,
genellikle kurumun iletisim gereksinimlerini karsilamak i¢in kullanilirken, dogal iletisim

calisanlarin sosyal faaliyetlerini yiiritmek i¢in kullandig: bir iletisim tiirtidiir.

Dogal iletisim siireci, kurum iginde bilginin dedikodu(fisilt1 gazetesi) ve sOylenti
seklinde hizla yayildig: bir siireci ifade eder. Bu iletigim siireci bigimsel iletisim yollarinin
yetersiz kaldig1 durumlarda, kurum iiyelerinin ihtiyaclarindan olusur. Bigimsel iletisimin
bosluklarini, bu iletisim siireci kapatir.Kisaca ifade edecek olursak, istenilen diizeyde
bilgi akisinin saglanmadig1 durumlarda kurum igi iletisim, dedikodu ve fisilt1 seklinde
ortaya ¢ikar. Dogal iletisim, kurumdaki ¢aligsanlar arasinda kendiliginden var olmakta ve

hiyerarsik bir yapilanma s6z konusu olmamaktadir(Vural,Bat,2015:144).

Dogal iletisim siirecinde, iletisim daha ¢ok dedikodu ve sdylentiyle gerceklesir.Bu
iletisim siirecinin sakincas1 mesajin kaynaktan aliciya ulasana kadar degisiklige ugramasi
ve istenmeyen anlamlara yol agmasidir.Bu olumsuzluklara yol agamamak i¢in bigimsel

iletisim kanallarinin dogru bir sekilde isletilmesi gerekir(Karsak,2016:78)



1.4.3 Kurumsal Tletisimi Engelleyen Faktorler

lletisim, kaynagin duygu, diisiince ve bilgilerini bir davranisi olusturmak veya bir fikri
aktarmak amaciyla alictya/alicilara iletilmesi olgusudur.Kurumsal iletisimi engelleyen
faktorler genellikle alic1 ve kaynak arasindaki uyumun saglanmamasi, bu uyumun
saglanmasi i¢in gerekli olan geri bildirimin yanlis degerlendirilmesi, taraflarin kisisel

farkliliklar1 veya fiziki ortamin yetersiz kalmasi sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Kurumsal iletisimi engelleyen faktorler(Erdogan,2007:425-431);

« Algilamada kisisellik
% Hatali tamamlama
s Kaynaga glivenmeme
¢ Mesaj-inang iligkisi
++ Biling dis1 iletisim
¢ Dil ve kelime bilgisi yetersizligi
% Statii etkisi
«» Kiiltiirel engeller
¢ Cinsiyet farki
« Kisilik uyumsuzlugu seklinde ifade edilebilir.
1.5 Kurumsal iletisim Arac Ve Yontemleri

Iletisim; sdzlii iletisim, sdzsiiz iletisim ve yazili iletisim olarak {ice ayrilmaktadir.
1.5.1 Sozlii Iletisim
Sozlii 1letisim insan iletisiminin temelini olusturur.Giinliik hayatimizin her aninda yer alan
sozli iletisim, yiiz ylize ve kitle iletisim araclar1 araciligiyla gerceklesir.Kisiler iirettikleri
bilgileri birbirine ileterek anlamli hale getirirler.Kaynak ve alic1 arasindaki konugmanin her
tiirti, sozli iletisim olarak agiklanabilir. Dolayisiyla sozli iletisim, kelimelerin telaffuz
edilmesi ile gergeklesen bir iletisim oldugu icin ses ve isitmeye dayalidir. S6zIi iletisimde
kullanilan araglara gére mekan ve zaman birlikteligi veya farkliligi olusur. Sozlii iletisimi, en
yogun ve en yaygin olarak bir ara¢ kullanmaya gerek duymadan yiiz yiize etkilesim icerisinde
gerceklestiririz. Dolayisiyla yiiz yiize iletisim, ayn1 mekan ve ayni zaman dilimi i¢erisinde

birbirimizi duyabilecegimiz mesafeler icerisinde gerceklesir.

Giliniimiizde hizla gelisen iletisim teknolojileri 6zellikle; telsiz, telefon, radyo, televizyon,
bilgisayar gibi araglar sayesinde cografi uzakliklar1 ortadan kaldirmistir. Bu durum, bireyler

arasi iletisimde ayn1 mekanda ve ayn1 zamanda olma kosulunu da ortadan kaldirmistir. S6z
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konusu iletisim teknolojileri, bireylere diinyanin her tarafiyla es zamanl iletisim kurma
olanagi saglamistir. Bu nedenle, insanlarin iletisim kurmak i¢in bir araya gelme ve ayni
mekanda bulunma ihtiyaglari, onemli dlgiide ortadan kalmistir.SozlIi iletisim alaninin 6nemli
Olclide genislemesinin nedenlerinden biri de, goriintiilii sabit ve mobil telefonlarin hizla
yayginlagmasidir. SozIi iletisimin pek ¢ok tistiinliigii vardir; iletilen mesajin anlasilma
derecesi denetlenebilir, soru sorulabilir, verilen cevaplar denetlenebilir ve anlasilmayan bir
konu varsa, ona dair agiklik getirilebilir.Geri bildirimde es zamanli olarak bulunulabilir. Buna
karsilik sozlii iletisimde, sdylenen bir kelimenin yazi ile ifade edilen bir kelimeye oranla,
yanlig anlasilma olasilig1 daha yiiksektir. Sozlii iletisimle alici tarafindan algilanan mesaj,

zamanla ya tamamen, ya da kismen unutulur veya degisiklige ugrar(Caglar,2011).
Glingor(2011:85-89)sozlii iletisimin 6zelliklerini su basliklar altinda ele almistir:

¢ Sozli iletisim kiiltiirle bigimlenir

% Resmilik ve gayri resmilik

¢ Dogrudan veya dolayl iletigim

¢ Soyutluk ve somutluk

% Argo ve espriler

¢ Metinlerarasilik

++ Jargon olarak ifade ederken

s0zIi iletisimin baglamlarin kiiltiirel ortam, toplumsal ortam, cinsiyet kimlikleri ve
statli olarak ele almistir.Sozlii iletisim bigimlerinin ise agiklama, soru, emir, itaat,

bildirim ve tinlemden olustugunu belirtmistir.
1.5.2 Sozsiiz iletisim Ve Beden Dili

Sozsiiz iletisim her ne kadar s6ze dayanmasa da kendi icerisinde bir sistemi vardir. S6zsiiz
iletisim; ortama gore sekillendiginden iletisim yoklugunu imkansiz kilar ve yeri geldiginde
sozel iletilerden daha giivenilir bir kaynak olusturur. Zaman zaman belirsizlik de
igerir(Karsak,2016:79).

Beden dili, insanlarin birbirlerini ilk anda anlamalarina olanak verir. Beden dili viicudumuzla
disa vurdugumuz iletilerdir.Beden dili bir yaniyla genetiktir ama diger yandan da 6grenmeyle
kazanilan bir yetidir(Giingor,2011:73).Her kiiltiirel, toplumsal ortamin kendi icerisinde

gelistirdigi bir beden dili sistemi oldugu g6z oniine alinarak bedenin farkli 6geleri araciligiyla

mesajlar iletilebilir.

11



Govde: Iletisim merkezimizi olusturur.Govdemizin hitap ettigimiz kisiye dogru olmasi

gerekir.
Bas: Hi¢ konugsmadan onaylama, reddetme, kibir vb. anlamlari iletir.
Sozsiiz iletisimin tiplerinden en yaygin kullanilan yiiz ifadeleridir.

Yiiz ifadeleri: Iletisim istegi ilk olarak gozlerde baslar.Mimiklerimiz pek ¢ok farkli mesaj

vermemizi saglar.Goz kirpma, kas kaldirma, dudak biikkme bunlara 6rnek olarak verilebilir.
Bir diger s6zsiiz iletisim tipi jestler olarak bilinen el ve kol hareketleridir.

Eller ve kollar: Elin yan tarafinin kullanilmasi kesinlik ifadesidir.Masaya yumruk vurma,

zafer isareti, yardim etme gibi anlamlar verir.

Bacaklar: Bacaklarin ileri dogru uzatilmasi i¢inde bulunulan ortamda rahat olmanin

gostergesidir(Karsak,2016:79).
Glingor(2011:78-82)s0zsiiz iletisimde baglamsal etmenleri su bagliklar altinda ele almaktadir.

& Kiiltur
s Cinsiyet
% Zaman

s Uzam

1.5.3 Mekan Dili

Mekan dili, iletisimde ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Mekan iletisimde genellikle goz ardi
edilir. Onemi ve iletisimdeki degeri yeteri kadar anlagilmaz. Oysa iletisim ortamini olusturan
temel etkenlerden birisi i¢inde bulunulan mekandir. Cok biiyiik veya kiigiik, ¢ok genis veya
dar, kalabalik ya da ¢ok 1ss1z, sicak ya da ¢ok soguk yerler iletisim tizerinde degisik etkiler
yaratir. Bir mekanin diizenlenisi; mobilyalarin bi¢imi, rengi, oturulusun diizeni, kokusu, 15181

gibi mekansal 6zellikler kisiler arasi iletisim {izerinde etkili olur.

Her insanda bireysel bir mekan algis1 bulundugu ve bunun iletisim siirecinde etkili oldugu
ileri siiriiliir. Bu alanda yapilan ¢alismalar, Antropolog Edward Hall'un ¢aligmalarina dayanur.

Hall bunu 4'e ayirir(Karsak,2016:80).

Mahrem(intimate)alan 0-45cm. Yalnizca ¢ok 6zel kisileri kabul ettigimiz alandr.
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Kisisel(personel)alan 45-75c¢m.Kisisel alanimizda yabancilarin yer almasindan rahatsizlik

duyariz.Kalabalik asansorler, metrolar vb.

Toplumsal (social) alan 75cm-2.5m Giindelik hayatimizda; marketteki kasiyer, banka

veznesindeki memur ile korudugumuz mesafeyi tanimlar.

Genel (public)alan 2.5m. Ornegin; siyasetgilerin bir mitingde topluluk ile korudugu

mesafedir.
1.5.4 Yazih iletisim

Yazi, bireyler arasindaki iliskilerde ve iletisimde, hem baglayici, hem de giivenlik saglayici
islevler iistlenir. S6z yaziya aktarildiginda kalic1 ve somut bir gerceklik kazanir.Yazili
iletisimin gelismesiyle birlikte, insan ve kurumsal ilisiklerin niteligi de degisime ugramistir.
Gerek bireyler arasinda gerekse kurumsal iligkilerde yazili iletisim, anlasmay1 kolaylastirict
bir etkiye sahiptir. Belirli bir konuda ¢ok ¢esitli ve ¢ok sayida bireyle iletisim kurmak zorunda
kalindiginda, bu konuda en etkili yol hi¢ tereddiitsiiz yazili iletisim olacaktir. Boylece, her
bireyin ayn1 seyi anlamasi daha kolay gerceklesebilecektir. Yazili iletisim kalic1 olmasindan
dolay1 kurumsal iletisimde en yaygin olan iletisim tiiriidiir. Arsivlenebilmesi gerektiginde eski

bir bilgiye tekrar ulasabilme olanagi da saglar(Caglar,2011).
Yazili iletisimin amaglar su sekildedir(Karsak,2016:80):

¢ Nigin yaziyoruz sorusunun cevabini belirlemek,
% Amaca uygun ciimleler kurmak,
¢ Hedef kitleye uygun dille yazmak,

¢ Hiyerarsiye uygun dille yazmak,

¢ Kisa ve agik yazmak.
Son zamanlarda kurum ig¢i iletisim tekniklerinde, ¢esitlilik fazlalasmis olsa da kurumlar
gazete, dergi, brosiir, biilten, kitapcik, afis, sikayet kutular1 ve kontrol edilebilen diger iletisim
araglariyla birlikte kullanildiginda giivenirlilik oran1 oldukga ytiksek olan duyuru

panolarindan yararlanmaktan vazgegcmemislerdir
1.6 Kurumsal iletisim ve Calisan Iliskileri

Kurum igi iletisimde 6ncelikle iletisim iklimi ¢ok énemlidir.Burada yonetici ve lider
diizeyinde ¢alisan bireylere biiyiik gorevler diismektedir. Lider ya da yoneticilerin personele

yaklagim tarzlari, bu iklimin olugmasi ve kurumda yerlesmesi i¢in olduk¢a dnemlidir.
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Personel gelisimine yonelik uygulamalarin daha kolay hale gelmesi igin yapilmasi

gerekenlerin birkag¢i sunlardir(Mengii,2016:174-175):

% I¢ miisterileri ve pazari, Kurumun misyonu, pazarin bu siire¢ i¢indeki rolii hakkinda
bilgilendirmek.

¢ Kurum i¢inde fikir ve hizmetleri tanitmak ve pazarlamak tlizere, kurum i¢i bilgi
aktarim ve iletisim kanallarinin aktif bir bi¢imde islemesini saglamak.

¢ Personele yonelik 6zel motivasyon programlart uygulamak.

¢ Calisanlarin, is yasaminin kendilerini etkileyen tiim alanlarinda aktif rol oynayabilmek
i¢cin duyduklari istegin farkina varmak.

% Yoneticilerle personel arasindaki etkilesimi denetlemek.

¢ Kurum i¢i hizmetleri, elestirel bakigla degerlendirmek ve performans bosluklarinin
nerelerde ortaya ciktigini saptamak amaciyla denetim mekanizmalarini gelistirmek

¢ Pazarlama araglarin1 ve kavramlarini1 kurum i¢inde personelle birlikte kullanmak.

% Yoneticilerin, personelin yeteneklerini, tutumlarini,bilgilerini ve becerilerini
anlamanin gerekli oldugunu kabul etmelerini ve bunu gelistirmeye yonelik
stratejilerinin bir pargasi olmalarini saglamak.

%+ Personel-miisteri etkilesimi artiracak bir kurum i¢i ortam yaratmak tizere siirekli caba
gostermek.

Calisan gelisimi kavrami; personelin, yonetimin kendileriyle ilgilendigini ve ihtiyaglarini
karsilamaya calistigini hissetmesi gerektigini ifade eden bir kavramdir.Calisan gelisimi
kavraminin basariyla uygulanmasi, kurumsal sorumluluk, ise 6zen gosterme, isgiicli doniistim
oraninda diistikliik, motivasyon ve is tatminini kapsayacak sekilde personelin islerine kars1
olumlu bir tutuma sahip olmalarin1 da beraberinde getirecektir.Ciinkii onlarin sadakat
distklugi, kalitesiz hizmet sunumu ve motivasyon eksikligi, isgilicii doniisiim oraninin kurum

icinde yiiksek olmasi, kurum i¢in zararl sonuclar ortaya ¢ikartacaktir.
1.7 Kurumsal iletisim Stratejisi Olusturmak

Kurumsal iletisim, ¢ok genel bir ifadeyle, 6rgiitiin kendini tanimlayis bigiminden kaynaklanan
dolayisiyla kimlikle baglantili olan bir kavramdir(Peltekoglu,2009:548).

Pazarlama iletisimi, kurum iletisimi ve yonetim iletisimi "kurumsal iletisim" ¢er¢evesine
girmektedir. "Kurumsal iletisim" kavrami ile kurumlardaki iletisimin gelistirilmesine yonelik
tutarli bir yaklagimdan soz edilir. Kurumsal iletisim, "kurumsal" bir bakis agisini

benimsemektir. Kurumsal iletisim kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesine isaret
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eder.Kurumsal iletisimde, yalnizca kurumun dis imajinin gelistirilmesi degil, ayn1 zamanda

kurum ig¢i etkinliklerde dnemlidir(Mengii,2016:187-188).

Strateji, " izlem ve bir ulusun veya uluslar toplulugunun, baris ve savasta benimsenen
politikalara destek vermek amaciyla politik, ekonomik, psikolojik ve askeri gii¢leri bir arada

kullanma bilimi ve sanati, sevkiilceys (Tiirk Dil Kurumu,2017)"olarak ifade edilmektedir.

Ozcan'a gore strateji(2011:50); bir kurumun uzun vadedeki yonii ve hedefidir:hizla degisen
cevre, piyasa ihtiyaglarini karsilama ve paydaslarin beklentilerine cevap vermeye yonelik
olarak kaynaklarin diizenlenmesi suretiyle kurumun avantaj elde etmesini
saglamaktadir.Strateji, ele gecen firsatlardan en verimli sekilde faydalanmak ve gelecekteki
basariy1 giivence altina almak amaciyla gergeklestirilen karar alma siirecleri ve diger

uygulamalarin toplami olarak da ifade edilebilir.

Kurumsal iletigimin sorumluluklarini su sekilde belirtmek miimkiindiir(Mengii,2016:188-

189):

¢ "Markanin arkasindaki kurulusun" (kurumsal marka) profilini meydana ¢ikarmak,
< Orgiitiin istenen kimligi ile marka &zellikleri arasindaki uyumsuzlugu minimuma
indirecek girisimleri gelistirmek.,
% Iletisim alaninda kimin hangi isleri yapacagim belirlemek,
% lletisimle ilgili konularda karar verme asamasin1 hizlandirmak ve kolaylastirmak adina
etkin yontemleri agik bicimde belirtmek ve uygulamak,
% Orgiitsel amaglarin ardindaki i¢ ve dis destegi ele gegirmek.
Miles ve Snow, tiim kurumlarin kendi endiistrisindeki diger kurumlarla karsilagtirilinca dort
kategoriden birine girdigi bir tipoloji siniflandirmasinin oldugunu ifade etmistir.Miles ve
Snow'a gore her tipin hitap ettigi piyasaya goz oniine alindiginda kendine 6zgii bir stratejisi
vardir ve her biri kendi piyasa stratejisi ile uyumlu olan belli bir teknoloji, yap1 ve siire¢
yapilandirmasina sahiptir.Miles ve Snow'un belirttigi dort strateji tipi
sunlardir(Ozcan,2011:51-52):
% Savunmaci
¢ Arayisel
% Analizci

«» Tepki verici
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Kurumsal iletisim stratejisi, kurumun i¢ ¢evresinin i¢inde bulundugu kosullar g6z
Ontine alinarak belirlenip gelistirilir, fakat bunlar yapilirken dis ¢cevreninde goz ardi

edilmemesi gerekir.
1.8 Kurumsal iletisimle Baglantih Alanlar

Kurumsal iletigimle baglantili alanlar1 kurumsal sosyal sorumluluk, kurum kimligi, kurumsal

imaj, kurum kiiltiirii ve itibar yonetimi olmak {izere bes baslik altinda inceleyecegiz.
1.8.1 Kurumsal Sosyal Sorumluluk
1.8.1.1Tanim Ve Gelisim Siireci

Icinde yer aldigimiz yiizyilda hizla gelisim gdsteren ve biiyiiyen kurumlar, varliklarini
devam ettirebilmek i¢in ekonomik agidan giiglii olmanin yan1 sira kamuoyunla iyi ve saglam
iligkiler kurmanin da 6neminin farkina varmislardir.Bu dogrultuda, isletmeler hedef
Kitleleriyle olan iliskilerinde sorumluluklarinin bilincine vararak, adim atmaya
baslamislardir.Cok uzun yillar boyunca sadece ekonomik agidan gii¢ elde etmeyi, kar etmeyi
hedefleyen isletmeler, is gorenlerinin ve ¢evrelerinin ihtiyaglarini ve tatminini

gormemezlikten gelmislerdir(Karsak,2016:27).

Kendilerine deger verildigini hisseden,diisiinceleri onemsenmeye baslayan, ¢alisma
giivenceleri ve istekleri karsilanan personel daha verimli galisarak isletmelerinin daha gii¢lii

duruma gelmelerinde biiyiik rol oynamistir.(Giirgen,1997).

Sosyal sorumluluk teriminin ortaya ¢ikisinin oldukca gegmise dayandigi sdylenebilir.
Sheldon'un sosyal sorumluluk algisi sosyal ¢cevrenin dort temel gézleminden
¢ikarilir.Bunlardan ilki personelde uyanan toplumsal ilgi, ikincisi personelin kendilerine
ayiracaklari bog zaman i¢in talepleri, iiclinciisii personelin sendikalar gibi biiyiik topluluklar
halinde bir araya gelmeleri ve dordiinciisii de problemleri ¢ozmek i¢in bilimsel yaklagim
ruhunun gelisimi.Sosyal sorumlulugun Amerikali savunucularindan John D.Rockefeller Jr.'a
gore, personelin sosyal kosullarinin iyi olmasi, yonetici i¢in mal ve hizmet iiretimi kadar
onem arz etmelidir.Bir baska sosyal sorumluluk yanlis1 Amerikali i adami1 Henry Ford, kara
gore hizmet tstlinliigii savunmakta, ancak hizmeti, tiretim ve kardaki artig olarak

yorumlamaktaydi(Peltekoglu,2009:190)

Kurumsal sosyal sorumluluk kavramina iligkin farkli tanimlar vardir:
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"Kurumsal sosyal sorumluluk, istege bagl is uygulamalar1 ve kurumsal kaynaklarin katkilar
araciliiyla toplumun refahini iyilestirmek i¢in tistlenilen bir yiikiimliiliiktiir.(Karsak,2016:29-

30)."

"Kurumsal sosyal sorumluluk, isletmelerin genellikle faaliyet gosterdikleri alanlarda

gerceklestirdikleri projelerle karsimiza ¢ikar. Bir isletmenin kurumsal sosyal sorumlulugunu
yerine getirmesi, ¢calisanlar, miisteriler, tedarikgiler, ortaklar, bulundugu ¢evre, yatirimeilar ve
cevreye karsi tamamen sorumlu olmasinin yani sira tiim kararlarinda bu unsurlari goz 6niinde

bulundurmasi anlamina gelmektedir(Arslan,2010)."

Tanimlardan da goriildiigi gibi, kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarinda asil amag
kamuoyunun problemleriyle ilgilenmek, bunlar1 diizenlemek ve desteklemektir.Burada
dikkatle tizerinde durulmasi gereken konu, kurumsal sosyal sorumlulugun sadece kurumun
sosyal sorunlara duyarliligin1 gostermek i¢in gergeklestirdigi iyilik severlik, sponsorluk gibi
faaliyetler olmadigi, kurumlarin etik, ekonomik ve hukuksal problemlerini de
kapsadigidir(Peltekoglu,2007:188). Ozetle, sadece yardim amaglartyla sinirlandiriimayacak,

isletmenin biitiin hedef kitlelerine olan sorumluluklarini igeren bir iletisim bi¢imidir.

Kurumsal sosyal sorumluluk kavrami her gegen giin 6nemini arttirirken, kurum yapilari
igerisinde bu faaliyetlerden sorumlu birimler kurulmaya baglanmistir.Bu alanda yapilacak
caligmalarin, kurum imajina ve itibarina kazandiracaklar1 gbz 6niine alindiginda, kurumsal
sosyal sorumluluk faaliyetlerinin bu alanda uzman kisiler tarafindan yonetilmesi biiyiikk onem
tasimaktadir.Diinyadaki isletmelerin birgoguna bakildiginda, farkli isimlerde yapilanmig

birimler tarafindan bu faaliyetlerin uygulandigini gorebiliriz(Karsak,2016:31).
Kurumsal sosyal sorumlulugun uyguluma alanlar1 da sunlardir(Peltekoglu,2009:191-192):

¢ Ekoloji ve ¢evre

s Tiiketici

% Toplumsal gereksinim
+ Hiikiimet iliskileri

% Maddi destek

¢ Calisanlarla iligkiler
¢ Ortaklarla iligki

+«» Ekonomik faaliyetler
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1.8.1.2 Kurumsal Sosyal Sorumluluk Kampanyalarinin fletisim Stratejisi

Kurumsal sosyal sorumluluk kampanyalarina baglamadan dnce isletmelerin géz oniine almast
gereken onemli faktorler bulunmaktadir. Kampanyanin isletmenin faaliyet alaniyla ilgili
olmasi, kurum kiiltiirii ile biitiinlesen toplumsal ihtiyaclar dogrultusunda segilmesi
gerekir.Baslanacak olan ¢alismanin kurum kiiltiirii, kurum felsefesi ve kurumsal amaglarla
uyumlu olmasi segilen projenin yonetim tarafindan personele anlatilarak personelin destek ve

katiliminin saglanmasi agisindan dnemlidir.

Halkla iligkiler kampanyasinin izledigi arastirma, planlama, uygulama ve degerlendirme
asamalarinin, kurumsal sosyal sorumluluk kampanyalarinin olusturulmasi siirecinde de goz
Oniine alinmasi gereklidir.Konunun belirlenip, hedef kitlenin kararlastirilmasi, aragtirma
asamasinin ilk adimidir. Kurumsal sosyal sorumluluk kampanyasinda hedef kitle oldukca
genis olabilir.Miisteriler, personel, yatirimcilar hatta daha da genisleterek medya, yatirim
analistleri, uluslararas etkinlikler ve sivil toplum orgiitlerini igine alabilir. Analiz
yontemlerinden biri olan SWOT degisik stratejilerin degerlendirilmesinde tercih edilen
yontemlerden biridir.Bu analiz yontemi araciligiyla en giiclii ve en dogru strateji
belirlenebilir.Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk kampanyasinin hangi problemi ¢oziime

kavusturmak gayesiyle baslatildigi arastirmalarla belirlenmelidir(Karsak,2016:39).
1.8.2 Kurum Kimligi

Kurum kavraminin Tiirk Dil Kurumu'nda "evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi kokli bir yapiy1
iceren, genellikle devletle iliskisi olan yap1 veya birlik, miiessese" olarak tanimlandigin1 daha
once ifade etmistik, kimlik ise Tiirk Dil Kurumu'na gore; "herhangi bir nesneyi belirlemeye
yarayan Ozelliklerin biitiini" olarak ifade edilmektedir(TDK,2017).

Kurum kimligi bir kurumun, organizasyonun kimligini ifade eder.Kurum i¢inde is gorenlerin
davranislari, kurumun iletisim bigimleri, felsefesi ve gorsel unsurlardan meydana gelir.
Isletmeler rakipleri karsisinda fark edilmek istiyorsa, kurum kimligi olusturmasi
gerekir(Giilsiinler,M. Kurum Kimligi Siireci Ve Isleyisi Uzerine Teorik Ve Uygulamali Bir
Calisma.Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi.17: 282 (03.10.2017).

Bir kurulusun, isletmenin, organizasyonun kimligini ifade eden kurumsal kimlik,
personel iizerinde onlar1 motive edici etkiler yaratirken markanin, kurulusun hedefledigi
kitlelerle olumlu sekilde algilanmasini ve sayginlik kazanmasini saglar.isletmenin fiziksel

olarak nasil bilindigi ile ilgili olan kurumsal kimlik, isletmenin zihinsel olarak nasil
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anlasildigryla ilgili olan kurumsal imajla etkilesim icerisindedir.Imaj en genel bigimde;
"herhangi bir kisi, kurulus ya da durum hakkindaki tiim goriislerin toplam1" olarak

aciklanabilir(Peltekoglu,2009:544-545).

Kurumsal kimlik ile ilgili literatiirde yer alan tanimlamalar sunlardir(Karsak,2016:52-53):

X/

¢ Kurumsal kimlik bir kurumun kendini topluma tanitmak i¢in sectigi tiim yolladir.
¢ Kurumsal kimlik bir kurumun kisiliginin somut olarak ortaya konmasidir.Kimlik,
kurumun gergek kisiligini yansitir ve planlar.
¢ Kurumsal kimlik kurumun kim ve ne oldugunu, kurumun kendini nasil gordiigii ve
bdylece diinyanin kurumu nasil gordiigiine iliskin kurumun gorsel ifadesidir.
¢ Kurumsal kimlik kurumun kendisini hedef kitlelere tanitmasi i¢in kurum tarafindan
uygulanan gorsel ve gorsel olmayan araclarin toplamidir.
¢ Kurumsal kimlik, kurumun kendisini personellerine, miisterilerine, sermaye
saglayanlarina ve topluma tanitmak i¢in kullandig1 tim yontemlerin toplamidr.
Kurum kimligi kurumlarin faaliyet alanlarinda yaptiklar1 degisiklikler sonucunda yeniden
tanimlanabilir. Kurumsal bir kimlik tasarim siireci su dort asamadan
olusur(Peltekoglu,2009:561):
¢ Arastirma ve analiz
% Tasarim gelistirme
% Tasarim uygulama
¢ Gergeklestirme
1.8.2.1 Kurum Kimligini Olusturan Ogeler
Kurum kimligi; kurum felsefesi, kurumsal iletisim, kurumsal davranis, gorsel kimlik olarak
adlandirilan 6gelerin bir arada olmasi ve birbirleriyle olan etkilesimi olarak ele
alinmaktadir.Bu 6geleri kisaca agiklamak kurum kimligini agiklamak agisindan yerinde

olacaktir.
1.8.2.1.1 Kurum Felsefesi
Kurum felsefesinin literaturde farkli tanimlarina rastlamak mumkiindir.

Jakop ve Thomas Wolf'a gore kurum felsefesi, bir kurulusun kendi kendisi hakkindaki temel
gortsleri iken, T.C.Melewar'a gore; isletme yoneticileri ve yonetim kurulu tarafindan
benimsenen vizyon, misyon ve temel degerlerden olusan degerler biitiiniine kurum felsefesi

denir. Kurum felsefi iki sekilde ortaya ¢ikar. Birinci yazili kurum felsefesi, ikinci ise sozlii
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kurum felsefesidir ki kurum felsefesinin yazili hale getirilmesi kurumlar i¢in son derece

onemlidir. Kurum felsefesinin dort unsuru vardir(Ticariyer,2017):

< Kurum vizyonu
¢ Kurum misyonu
¢ Kurumun temel degerleri
% Kurumun temel sloganlari
Bunun yani sira kurum felsefesinin dort fonksiyonundan da s6z edebiliriz:
¢ Oryantasyon ile kurumun akilci bir sekilde yonetiminin saglanmasi
¢ Motivasyon ile ¢alisanlarin motive edilmesi
% Seffaflik ve agiklama yapma imkanlarinin kazanilmasi
% Secim yapma imkanlarinin gelismesi
Kurum felsefesinin kuruma getirecegi bakis acilar1 sunlardir(Caglar,2011):
¢ Ekonomik diizen ve orgiitiin toplumsal islevine olan inang,
+ Biiylime, rekabet ve teknik gelismeye karst kurumun benimsemis oldugu tutum,
% Isletme ve toplum i¢cin kazancin rolii,
¢ Personele ve hissedarlara kars1 sorumluluk,
& Isletmenin ekonomik faaliyeti cercevesinde kabul edilen faaliyet kurallar1 ve davranis
normlart.
Kurum felsefesi, kurumda yer alan personele bir aile duygusu gelistirmesinin yani sira,
yasananlar karsisinda temel tutumlarin olusmasini kolaylastirir, hedef kitleye seslenmede bir
biitiinltiglin olmasini saglar. Kurum felsefesinin en kiigiik pargasini kurum vizyonu olusturur.
Kurum vizyonu, kurum amacini ve kurum hedefini kendi personeline ve tiim kamuoyuna

netlestirecek olan somut, betimleyici bir diisiincedir (Okay,2002:114).
1.8.2.1.2 Kurumsal fletisim

Kurumsal iletigim, i¢ ve dis iletisimin tiim ¢esitlerinin isletmenin iliskide olmas1 gereken
gruplarla olumlu bir temel yaratacak sekilde olabildigince aktif ve verimli sekilde
uyumlulastirildigi bir yonetim araci olarak agiklanabilir(Karsak,2016:59).
Kurumsal iletisim dort iletisim 6zelligi gosterir(Mengii,2016:6-7):
% Kurumsal iletisim; hissedarlar, ekonomi alaninda yazi yazan gazeteciler, yatirim
analistleri, kural koyucular ve yasa koyucularla olan iliskilere yoneliktir.
¢ Kurumsal iletisim uzun vadeli bir bakis agisina sahiptir ve satis1 arttirmaya yonelik

dogrudan bir amaci yoktur.

20



¢ Kurumsal iletisim ve pazarlama iletisimi karsilastirildiginda, kurumsal iletisim; abarti
ve gosterisin sinirli oldugu ve mesajlarin daha sekilsel oldugu degisik tiir bir iletisim
uygular.

¢ Dis katilimcilar tarafindan kurumsal iletisim genellikle harekete gegirilir.D1g baskilar,
farkl1 bir bi¢imde agiklamast miimkiin olmayan bilgilerin agiklanmasi i¢in zorlamaya

neden olur.
1.8.2.1.3 Kurumsal Davranis

Literatiirde yer alan tanimlamalarin birinde bir kurum, bir kurulus ve bir isletmenin belli
kosullarda ve belli karar durumlarinda verdikleri tipik davranis tarzlari ve tepkileri
kurumsal davranis olarak adlandirilirken bir bagka tanimda da kurumsal davranis;
kurumlarin, faaliyetlerini stirdiirdiikleri sirada karsilastiklar1 durumlar karsisinda
verdikleri sistematik tepkiler olarak ifade edilmektedir.isletmelerde yer alan kurumsal

davranig gesitlerini s0yle siralayabiliriz (Ticariyer,2017);

¢ YoOnetim davranislari

/

*

Pazarlama davranislari

X3

*

Mali davraniglar

53

*

Sosyal(toplumsal davranislar)

*.
%

Siyasi davraniglar

*.
%

Bilgilendirme davranislar

53

*

Uretim davranislari

*.
%

Yatirim davraniglar

*.
%

Personel davraniglar

% Isbirligi davranislart
1.8.2.1.4 Gorsel Kimlik

Orgiitsel dizayn 6rgiit kimliginin 6ne ¢ikan yiiziidiir ve dogru meydana getirilmis bir

"g6rsel kimlik" orgiit kimliginin 6nemli bir boyutunu olusturur.Kurulusun, yaptigi isi ya da
kisaca bir markanin en etkili bir bigimde anlasilmasinda ve amaglanan alanlarda iizerinde
sayginlik kazanmasinda gorsel kimligin bir ¢ok faydasi vardir.Giiglii bir kimlik personel
tizerinde onlar1 motive edici etkiler yaratmaktadir. Bu kapsamda bir kurulusun satis
elemanlarinin kiyafetlerinden, tasit araclarinin dizaynina kadar yapilan ¢aligmalar secilen
renkler ve logolar kullanilarak gergeklestirilir. Bir kurumun kimligini ortaya ¢ikaran tiim
gorsel bilesenlerin, miisteriler ve hedef kitleler {izerinde kuvvetli bir etki, iyi bir izlenim

yaratmasi olduk¢a 6nemlidir(Karsak,2016:59-60).
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Gorsel kimligin bilesenleri asagidaki gibidir(Peltekoglu,2009:552-555):
Kurum Adi:Kurumlarin yaptigi isi, ait olduklar1 yoreyi, kimi zaman ise kim oldugunu anlatan
kurum adlar1 kurumlar i¢in ¢ok fazla anlam {iistlenmeleri nedeniyle ¢ok yonlii diistiniilerek
belirlenmesi gerekir.Kurumlara verilen adlar i¢inde yer aldiklar1 pazarin dili ve degerleri ile
de uyumlu ve anlamli olmalidir.Kurum i¢in en uygun ismin belirlenmesi su kategoriler
baglaminda gerceklestirilebilir:

+¢ Kurucunun adi (Sabanci)

s Yore /bolge adi

%+ Hayvan isimleri (Jaguar)
¢ Tanimlayici isimler
s Kisaltmalar
+» Bas Harfler
% Soyut isimler
+» Benzesme

% Dinamizm

% Oz/lcerik
Logo: Bir isletmenin logosu isletmeyi ifade eden harf, kelime ve reklamlardan olusabilecegi
gibi sembolik sekillerden de olusabilir.Logo bir isletmenin kurumsal kimligini olustururken,
markanin imajin1 aksettirmesinde de dnemli yer tutar.Markalagsmanin kiiltiirel yayilmada su
andaki durumu, kurumun bir etkinlik i¢in bagista bulunmasinin karsiliginda logosunu bir
afiste ya da programda gormesi seklindeki alisilagelmis diizenleme olan geleneksel kurum
sponsorlugundan ¢ok daha fazlasini igerir.Artik daha ¢ok miizige, sanata, filmlere, toplumsal
aktivitelere uygulanan biitlin cephe markalama yaklasimi kullanilmaktadir.Bu projeler logoyu
temas ettigi her seyin ilgi odagi halinde getirmektedir(Karsak,2016:60-61)

Kendi iginde bir biitiinliik saglayan ve gorsel 6geleri sabit logo tasarimlart orgiitsel kimligi

olusturur.
Logolarn etkili olmasinda rol oynayan bigimsel 6zellikleri su sekilde ifade

edebiliriz(Peltekoglu,2009:556):

¢ Kurum adi ve logonun birlikte oldugu tasarimlar,
+«» Kurumun adini ¢agristiran logolar,

% Logo ile birlikte anilan sloganlar,

% Asimetrik tasarimlardan ziyade simetrik tasarimlar,

¢ Reklamlara yansiyan kimlik gostergeleri,
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% Uriin ve kurumsal materyallerde kimlik gdstergelerinin kullanildig1 dizaynlar.
Kurum agisindan iyi bir logonun 6zelliklerini su sekilde belirtebiliriz(Kurumsal Kimlik

Tasariminda Logonun Onemi,Anonim,09.10.2017):

X/

¢ Kurumun belirlemis oldugu logo sade, anlagilir ve hatirlanabilir olmali,

¢ Ayritilar1 kaybolmamali,

% Ozgiin olmal1 ve baska kurumlar1 ¢agristirmamals,

+« Kurumun biitlin 6zelliklerini yansitmali,

+» Akilda kalic1 olmali,

¢ Kiiltiirel 6zellikleri yansitacak renkler ve anlamlar kullanilmali,

¢ Markanin 6zellikleri g6z 6niinde olmali.

Kurumun Rengi:Logo ve kurum adi temel kimlik bilesenlerinin odak noktasini olusturmasinin

beraberinde orgiitli goriiniir kilacak en 6nemli bilesenlerden bir tanesi de renk unsurudur.
Isletmelerde higbir renk tesadiif olarak secilmez veya kullanilmaz.isletmelerdeki renk

se¢imleri, bilingli ya da bilingdis1 sebepleri iginde barindirir. Biitiin renkler birer kisilige

sahiptir.Bu kisiliklerin taninmasi onlarin se¢iminin bilingli kilinmasinda biiyiik rol

oynar.Renklerin sembolik bir anlam yiiklenmesinin altinda, insanin dogal ¢evresindeki renk

degismelerinin, bozulmalarinin, bitki ve gigeklerde oldugu gibi yeniden canlanmalarin

farkinda olmasi, rengin cinsiyetle, yasamla ilgili bir odak noktasi olusturmasi

yatar(Karsak,2016:61-62).

Kurum kimliklerini temsil etmeleri ve algiy1 etkilemesi nedeniyle kurumlar agisindan da

biiyiik 6nemi olan renkler isletmelerin sembolii haline gelmektedir.Renkler, isletmelerin

gorsel gostergesi durumuna geldiklerinde, bir yandan isletmeye atfedilecek anlamlarda rol

oynarken diger taraftan, logo ya da sembole de gorsel olarak ¢ekiciligin yaninda dogal ve

simgesel anlamlar da kazandirmakta, kurum kisiligi iizerinde de etkili

olmaktadir(Peltekoglu,2009:558-559).

Ticari karakter ogesi:Kurumsal kimligi olusturan bir bagka unsur da tecimsel karakter unsuru
olarak isimlendirilen, logonun disinda isletme ile biitlinlesmis olan sembolik karakterlerdir.Bu
karakterleri gordiigiimiiz zaman isletme direkt aklimiza gelir. Migros'un Kangrusu,Arceligin
Celik karakteri,Johnie Walker viski sisesinin tizerindeki yiiriiyen adam figiirii vb. buna 6rnek
verilebilir.Bu karakterlere ¢cogunlukla mizah 6gesi yliklenerek ve halkin ruhsal durumunu

etkilemek hedeflenmektedir(Karsak,2016:62).

Yazi Karakteri: Yazi karakterinin tutarl kullanimi gorsel kimligin basarili uygulanmasi
bakimindan 6nemlidir. Belirlenmis yazi karakterlerinin tutarli kullanimi kurumlarin gérsel
imajim giiglendirir.

Kimliklerin isletmeleri ¢agristirmasi, ancak farkli ve 6zgiin tasarimlarla olanaklidir. Kimi yaz1
karakterleri farkli harf karakterleri olmanin yan1 sira kurumun kim olduguna iliskin
miisterilere ileti gdnderir.Iste bu iletinin tasarlanmasi kurum agisindan oldukga
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onemlidir.Aslinda yazi karakterleri ayirt edici olmak disinda gizli anlamlariyla da 6rgiitlerin
kimliklerinin yansimasinda énemli rol iistlenmektedir.Buna 6rnek verecek olursak; harfin alt
ve lstlinde ¢izgi olan uzun ve ince karakterlerinin se¢kinligi yansittig1, yuvarlak hatli ve
dolgun harf karakterlerinin samimi bir izlenim olusturdugu kabul
edilmektedir(Peltekoglu,2009:560).

1.8.3 Kurumsal Imaj

Orgiitiin veya firmani disaridan algilanan gériintiisii olarak adlandirabilecegimiz ve
kurulusun kamuoyu ile olan iligkilerinde 6nemli yer tutan kurum imaji, marka imajin1 da
etkileyen &nemli unsurlardan biridir. Orgiitlerin biitiin paydaslarinin o kurulusa ait
izlenimlerinin, duygulariin, akilc1 diisiincelerinin tiimiine kurum imaj1 denir.Isletmelerin i¢
ve dis hedef kitlelerinin zihninde yarattigi resim olarak ifade edebilecegimiz kurumsal imaj;
isletmenin goriiniiste birbiriyle ilgisi olmayan parcalarinin daha etkin ve anlamli bi¢imde bir
araya getirilmesine yardimei olur.Orgiitlerle ilgili bilginin bilingli veya bilingsiz hedef

Kitlelere ulagmasiyla olusan kurum imaji; soyut bir kavramdir(Cetiner,2016)

Kurum imaj1 ve kurum kimligi terimleri sik sik birbirine karistirilmaktadir. Kurumsal imaj
organizasyonun hedef kitlesi tarafindan nasil algilandigs ile ilgili bir terimdir.imaj terimini ilk
olarak Lippmann 1922 yilinda siyasi dnyargi fikirlerini agiklamak i¢in
kullanilmistir. Kurumsal imaj ¢esitlerini su basliklar altinda

siralayabiliriz(Peltekoglu,2009:569-570):

% Semsiye Imaji:Bir {ist imaj olarak, tiim marka ve alt kuruluslarim iizerinde hissedilen
tiim faaliyet alanlarini etkileyen genel bir imajdir.

% Kurum Imaji:Orgiitiin disa yansiyan goriintiisii olarak, kamuoyu ile olan iliskilerinde
onemli yere sahip olan 6rgiit imaj1, marka imajin1 da etkileyen 6nemli unsurlardan
biridir.

< Uriin Imaji:Pazara yeni girecek olan iiriinlerin tanitiminda etkili olan iiriin imaji,
kamuoyunda ¢ok fazla taninmayan bir kurulusun da, piyasaya c¢ikardigi liriinle
oldukga iyi bir imaj edinmesine katkida bulunur.

< Marka Imaji:Genellikle giinliik ihtiyaglarin karsilandig {iriin ve markalar agisindan

benimsenen imaj tiiriidiir. Doyuma ulagmis bir pazarda, iiriin veya hizmetin

digerlerinden ayrilmasi ve 6n plana ¢ikmasina yardimci olmasi agisindan 6nemli bir
yeri olan marka imaji, tiriinlerin, kurumlardan bagimsiz ve kendilerine ait olan

imajlarini ifade etmektedir.
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% Kurumun kendi algiladigi imaj:Orgiitiin kendisini gorme ve degerlendirmesi olarak
tanimlanabilir.

% Yabanci Imaj:D1s gevrenin aklindaki goriis ve diisiinceler olan yabanci imaj, ¢ogu
zaman Orgiitiin kendi algiladig1 imajin tersi olabilmektedir.

% Mevcut Imaj:Kurumun sahip oldugu bugiinkii goriintiisii olarak ifade edilebilir.

% Istenen Imaj: Arastirmalar sonucunda isletmenin ulasmay1 hedefledigi imajdir.

% Pozitif Imaj:Giiglii ve iyi profillere sahip markalarm, disariya yansiyan ve sempati
uyandiran imaj1 olarak tanimlanabilir.Pozitif imajda 6nemli olan siirdiiriilebilirligin
saglanmasidir.

% Negatif Imaj:Kurumlardan beklenmeyen agresif ve istenmeyen davranis ve de her
tiirld iletinin etkisi ile olusan imaj ¢esididir.

% Transfer Imaji:Markalarn liiks tiiketim maddelerinde bilinen bir {iriindeki olumlu
imajin,ayn1 markanin bagka bir iiriin kategorisine yansitilmasi bigiminde ortaya cikar.

1.8.4 Kurum Kiiltiirii
Kurum terimiyle ilgili yapilmis bir ¢ok aciklama bulunmaktadir. Arastirmacilar, anlamina

ve neleri i¢ine aldigina bagl olarak bu kavrami farkl sekilde ifade etmislerdir.Kurum

kiiltiiriine dair agiklamalara g6z atmak gerekirse kisaca kiiltiir; bir toplumun ya da biitiin
toplumlarin birikimli medeniyetidir.Bir bagka tanima gore kiiltiir bir dizi sosyal siirecin
bileskesidir(Vural,2003:37).

Kurum kiiltiirii bir baska ifade ile su sekilde tanimlanmaktadir(Kilig,2003):

Kurallar, politikalar, adet ve gelenekler gibi resmi yapi1 ve bireyler arasi iligkilerde aciklik,

giiven, kabul etme ve grup siireclerini katilma gibi bir takim deger ve tutumlardan meydana

gelir. Kiiltiir, orgiit icindeki gli¢leri birbirine baglayan, tanimlayan ve giiclendirmeye yardim
eden ve hiyerarsideki rolleri tutan, asagilara dogru uzanmis, yaygin bir manyetik alana

benzer.Dolayisiyla bireyin, grubun ve biitiin olarak orgiitiin verimliligine etki eder.

Konuya iligkin agiklamalar incelendiginde kurum kiiltiirii aciklamalarindaki ortak 6zelliklerin
tiyelerce paylasilan anlamlar, inanglar ve degerler oldugu goriiliir ve kurum kiiltiirtinti
kurulusun i¢inde yer aldig1 toplumun kiiltiirel ortamindan ve kurulusun kendisinin tirettigi
kiiltiirel unsurlardan beslenerek olustugu sdylenebilir.Kurum kiiltiiriin literatiirde su

unsurlardan olustugunu goérmekteyiz (Karsak,2016:65-66):

% Kurumun tarihi,
¢ Kurum deger ve inanglari(rgiit icindeki basariy1 tanimlayan ve standartlarin1 koyan

kavram ve inanclardir),
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+ Kurumu anlatan hikaye ve mitler(6rgiitle ilgili anlatilan hikayeler,anilar,basarilar
0zellikle kuruma yeni katilan ig gorenlerin o kuruma baglanmalarin1 saglar),
<+ Adetler, gelenekler ve gorenckler(kisilerle orgiitsel biitiinlesmeyi, birlik ve beraberligi
saglama ac¢isindan 6nem tasir),
< Kurumun liderleri(Orgiitiin iiyeleri tarafindan rol model olarak benimsenen kisiler).
1.8.5 itibar Yénetimi
Her gegen giin artan rekabet kosullar1 isletmelerin hedef kitleleri tarafindan
degerlendirmelerine {iriin, fiyat Olciitlerinin beraberinde soyut etmenleri de
eklemistir.Bunlardan en 6nemlisi de itibar kavramidir.Soézliik anlamiyla itibar

"saygilik"(www.tdk.gov.tr 01.08.2017)olarak tanimlanmaktadir.

Isletmelere rekabetci anlayis saglayan en 6nemli stratejik etmen olarak goriilen itibar,cok
zor elde edilebilen ancak ¢ok ¢abuk kaybedilebilen bir olgu olarak giinlimiizde karsimiza
¢ikan bir kavramdir.Reputation Institute Miidiirii ve New York Universitesi Stern School of
Business Yonetim Danigsmanlik Programi Direktorii Charles J. Fombrun kurumsal itibari

sOyle aciklamaktadir(Karsak,2016:67):

¢ Kurulusun en 6nemli degeri kurumsal itibardir.

% Orgiitiin, sosyal paydaslarmin beklentilerini saglayabileceginin en agik gdstergesi
kurumsal itibardir.

*» Kurumsal itibar, sosyal paydaslarin o isletmeyle kurduklari rasyonel ve duygusal

baglar1 temsil eder.

ST "

¢ Kurumsal itibar, bir kurulusun tiim sosyal paydaslari ile gelistirdigi "net"imajini
gosterir.

Bir bagka aciklamaya gore ise kurumsal itibar kuruma iligkin marka ve imaj algilarina
dayanir.Fombrun'a gore, itibarlar,kurumlarin gelistirdikleri dort unsura bagli imajlar
dolayisiyla ortaya ¢ikar(Mengii,2016:54-55):

< Uriin alan

+«» Sosyal alan

% Finansal alan

¢ Calisan alanm

Kurumsal itibar, stratejik iletisim yoluyla gergeklestirilen ve medya tarafindan aktarilan

bilgiler dogrultusunda i¢ ve dis hedef kitlede olusan yansimalardir.
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1.9 Kurumsal iletisim Boyutlari

Kurumsal iletisim, iletisim big¢imleri, iletisim engeller ve egitici iletisim olmak iizere {i¢ baslik

altinda incelenmistir.
1.9.1. Tletisim Bigimleri

Kurum i¢inde iletisim sekilleri kendi aralarinda da farklilik gostermektedir.Bu iletigim
sekilleri;asagidan yukariya dogru gerceklesen iletisim, yukaridan asagiya dogru iletisim,

yatay iletisim,¢apraz iletisim ve informal iletisimdir.

Yukaridan asagiya dogru gerceklesen iletisim, kurumlarda yoneticilerden personele dogru
gerceklesen iletisim bicimidir. Bu iletisim bi¢iminde hiyerarsik yapiya uygun olarak mesajin
yoneticilerden personellere yani iistten asta ulastirilmasi s6z konusudur.Kurumun politikalari
ve hedeflerinin personellere aktarilmasinda kullanilmaktadir. Aktarilan mesajlar ayni
zamanda emir verme niteligine de sahiptir. Aktarilan mesajlarda daha hizli olmasi nedeniyle
sOzlii iletisim tercih edilmekte olup geri bildirimde es zamanli saglanabilmektedir. Ancak
yazili iletisimde kanitlanabilir nitelik tasidigindan ihtiya¢ duyuldugunda kullanilmaktadir.
Sozlii iletisimde mesajin gondericiden alica aktarilana kadar gegen siire icerisinde degisiklige

ugradigi durumlarda, kurumun iletisim kalitesi diismektedir(Dinger Aydin,2012) .

Asagidan yukariya dogru gerceklesen iletisim, kurumlarda personellerden yoneticilere dogru
var olan iletisim bigimidir. Mesajin yonii personellerden yoneticilere yani astlardan {istlere
dogru oldugundan ¢ogunlukla bu iletisim ¢esidi personellerin yoneticilerine yaptiklari is veya
calistiklar1 konu hakkinda bilgi vermelerini ifade etmektedir. Kurum igerisinde hiyerarsik
yapinin kat1 bir sekilde uygulanmasi personellerin yoneticilerine mesajlart aktarmasinda
zorluk yagamasina neden olmaktadir.Yukaridan asagiya dogru iletisimde oldugu gibi,
mesajin aktarilmasi asamasinda bireylerin algilamalarinda ¢esitlilik oldugu i¢in mesaj son

iletilen bireyde farkli anlamlar kazanabilmektedir(EImas,2017).

Yatay iletisim, ayni pozisyonda bulunan personel arasinda meydana gelen iletisim
bi¢imidir. Personelin yoneticileri ile iletisime gegmeden kendi i¢lerinde iletisim kurmasidir.
Kurum igerisinde koordinasyonun saglanmasi ve problemlerin ivme kazanmadan ¢6ziime
kavusturulmasi i¢in yatay iletisimin gerceklesmesi kurumda verimlilik saglamaktadir. Capraz
iletisim, kurum igerisinde ¢esitli birimler ve farkli pozisyonda personellerin iletisim kurma
bicimidir. Capraz iletisim kurumda birimler arasinda hiyerarsik yap1 kurulmadan iletisim

kurmasini birimler arasinda empati kurulmasini ve problemlerin daha hizli ¢6ziime
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kavusmasini saglamaktadir. Informal iletisim sekli de kisiler arasinda kurallara veya
resmiyete bagli olmadan meydana gelen iletisim seklidir. Kurum igerisindeki soylentiler,
dedikodular, resmi olmayan haberler bigimsel olmayan yani informal iletisim sekline 6rnek

olarak verilebilir. (Sabuncuoglu & Giimiis, 2016, s. 128-130)
1.9.2. iletisim Engelleri

Alic1 ve kaynak arasindaki psikolojik uyumun gergeklesmemesi,bu uyumun gergeklesmesi
icin gerekli olan geri beslemenin yanlis degerlendirilmesi, taraflarin kisisel farkliliklar1 veya
icinde bulunduklar1 ortamin yetersizligi sebebiyle iletisim engelleri ortaya ¢ikmaktadir.Ortaya

cikan iletisim engellerini su bagliklar altinda siralayabiliriz(Erdogan,2007,425-431):

X/

s Algilamada kisisellik

¢ Hatali tamamlama

s+ Kaynaga giivenmeme

% Mesaj-inang iligkisi

¢ Biling dis1 iletisim

s Dil ve kelime bilgisi yetersizligi
% Statii etkisi

s Kiiltiirel engeller

¢ Cinsiyet farki
 Kisilik uyumsuzlugu

Tim bunlar g6z 6niine alinacak olursa iletisim bireyler arasi etkilesim kurmanin temel
aracidir, iyi bir etkilesim saglikli bir iletisim i¢in, istenilen sonucun saglanmasi i¢in kaynagin,

alicinin ve mesajin belirli 6zellikleri tagimas1 gerekir.
1.9.3. Egitici Tletisim

Egitici iletisim kurumsal iletisimin alt boyutlarindan biri olup, kurum personeli ve
yoneticiler i¢in zorunluluk olusturan iletisim ¢esididir. Egitici iletisim sayesinde personelin

bilgi seviyesi yiikselmekle birlikte isin verimliligi de ayn1 oranda yiikselme gostermektedir.

Kurum igerisinde, personelin yeteneklerini gelistirmesini, bilgilerini paylagsmasini ve
kendilerini gelistirmesini saglamayan bir iletisim ¢esididir. Kurumlarda verilen genel

egitimler, konferanslar, seminerler, personelin eksik yonlerini tamamlayict 6zel egitimler
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iletisim vasitasiyla gerceklestiginden egitici iletisime 6rnek olarak

verilmektedir(Elmas,2017).

Kurumda {ist diizey yoneticiler ¢aliganlar1 sadece bilgilendirmezler, bunun yani sira
personelin kurum igerisindeki davranislarina da yon vermektedirler.Calisanlar, kurumun amag
ve hedeflerine uygun olarak gorevlerini devam ettirebilmek icin egitilmeye gereksinim
duymaktadir. Egitici iletisimin saglikli olarak gergeklestirilebilmesi i¢in personel ve

yoneticiler arasinda iliskinin iyi olmasi gereklidir (Demirkaya,2012).

Arastirmamizin birinci boliimiinde kurumsal iletisim tanim ve kapsami, kurumsal iletigimin
stratejik amag ve islevi, kurumsal iletisimin tiirleri ve araglari, kurum igi iletigim, kurum ici
iletisimin amaglari, kurum ig¢i iletisimin isleyis siireci, bi¢cimsel iletisim, bigimsel olmayan
iletisim kanallari, kurumsal iletisimi engelleyen faktorler, kurumsal iletisim arag ve
yontemleri, sozlii iletisim, sozsiiz iletisim ve beden dili, mekan dili, yazili iletisim, kurumsal
iletisim ve ¢alisan iliskileri, kurumsal iletigim stratejisi olusturmak, kurumsal iletigimle
baglantili alanlar, kurumsal sosyal sorumluluk tanim ve gelisim stireci, kurumsal sosyal
sorumluluk kampanyalarinin iletigsim stratejisi, kurum kimligi, kurum kimligini olusturan
ogeler, kurum felsefesi, kurumsal iletisim, kurumsal davranis, gérsel kimlik, kurumsal imaj,
kurum kiiltiird, itibar yonetimi, kurumsal itibar1 olusturan 6geler, kurumsal itibarin
Olclimlenmesi, kurumsal iletisim boyutlari, iletisim bigimleri, iletisim engelleri ve egitici
iletisimi anlattik.Ikinci boliimde is tatminini ve is tatmini ile ilgili literatiirde yer alan

arastirmamiz ile ilgili konulara deginecegiz.
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2. BOLUM
IS TATMINI
2.1.Is Tatmini Kavram

Tirk Dil Kurumu'na gore is; bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak icin gii¢
harcayarak yapilan etkinlik, ¢alisma olarak tanimlanirken, tatmin ise istenen bir seyin
gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum olarak ifade
edilmektedir(TDK,2017).

Buradan yola ¢ikarak is tatminini, isgorenlerin gii¢c harcayarak yaptiklari etkinlik sonucunda

doyum noktasina ulagsmalari olarak ifade edebiliriz.

Arastirmacilarin ilgisini ¢geken bir konu haline gelen "kurumlarda is gérenler" konusu
cercevesinde, is tatmini ve is tatminine sahip olan personelin performansindaki degisimler ve
benzeri konularda bir¢ok arastirma yapilmaya baslanmistir. Arastirmacilarin is tatminine dair

yapmis olduklar1 tanimlamalardan bazilari1 sunlardir:

Genel olarak tatmin bir etkinlikten, bir isten, olaydan, uyarimdan haz almayi, doyum
saglamay ifade etmektedir. Is tatmini ise bireyin yaptig1 isin beklentilerine, isteklerine,
degerlerine uygun olmasi ve gereksinimlerini gidermesi halinde yaptig1 isten memnun
olmasidir. Calisma hayatinda gereksinimlerin karsilanmasi, is gérenin is tatmini ile
sonuglanmaktadir(Budak,2006).

Is tatmini ¢ok yonlii bir terim oldugundan anlasilmasi giigtiir.Is tatmini teriminin cogu zaman
motivasyon terimi ile arasinda baglant1 kurulmakla birlikte aradaki bu baglantinin kaynagi da
acik degildir. Motivasyon ve tatmin iki farkl1 terimdir.is tatmini daha gok bir tutumu ifade

etmektedir, igsel bir durum olarak belirtilmektedir(Ozcan,2011:108)

Her seviyedeki ¢alisanin; ¢alisma yasami boyunca isine, isletmesine ve is ¢cevresine iligkin
bazi deneyimleri olusacak caligsma yasamu siiresince gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri
mutluluklari ve {iziintiileri olacaktir. Iste tiim bu bilgi ve duygu birikimlerinin sonucu olarak
calisanlarin islerine veya isletmelerine kars1 tutumlari olusacaktir. Is tatmini de zaten bu
tutumun genel yapisidir. Calisanin isine karsi tutumu olumlu veya olumsuz olacagina gore is
tatminini; bireyin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir seklinde
tanimlamak, ¢alisanin isine olumsuz tutumuna ise is tatminsizligi demek dogru

olacaktir(Oztekin,2008)
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Performans ve is tatmini dogru orantilidir. Aragtirmalarin sonucuna gore liderlik kavrami is
tatmin oranim etkilemektedir. Is tatmini kisinin duygusal yoniiyle ilgilidir. Is tatminine,

1980’11 yillardan sonra duygusal tecriibelerin etki gosterdigi goriilmektedir(Elmas,2017)

Calisanlarin ise ve is ortamina kars1 tutumlar1 gogu zaman is tatmini olarak ifade edilir.s
tatmini genellikle ¢alisanlarin is ortamindaki deneyimlerinin onun tizerinde biraktigir olumlu
etki olarak diisiiniilmektedir.Yapilan is kisisel gereksinimleri karsilamanin yani sira kiginin
his ve deger yargilarin1 da olumlu yonde etkiliyorsa is tatmini meydana ¢ikiyor

diyebiliriz(Erdogan,2007:558)

Bu aciklamalardan yola ¢ikarak is tatmini, isgorenlerin isini ya da is hayatini
degerlendirmesi sonucunda duydugu pozitif duygular olarak aciklanabilir.Eger bireyin
gereksinimleri ve hayatinda 6nem verdigi kavramlar yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini
meydana gelmektedir.Biitiin kisisel istekler ve yapilan igin sartlarinin karmasik baglantisi

bireyin is tatminini yaratmaktadir(Ozcan,2011:109).
2.2.Is Tatmininin Genel Ozellikleri

Tanimlamalardan yola ¢ikarak is tatmini kavraminin bireye gore degiskenlik gdsteren bir
duygu durumu oldugunu ifade edebiliriz.Her kurumun kendi iginde bir igleyis diizeni vardir ki
calisanlarin i¢cinde bulundugu ¢alisma kosullari bunun sonucunda beklentileri farklilik

gostermektedir.

[s tatminin en belirgin 6zelligi duygularla ilgili olmasidir. Kisisel bir kavram olmas1 nedeniyle
1§ gorenlerin is tatmini i¢in, yoneticilerin ig gorenlerinin kisisel olarak mutlu olmalariyla
ilgilenmesi gerekmektedir. Is tatminin birgok faktor iizerinde etkisi vardir. Kurumsal
iletisimin saglanmasinda, kurumlardaki verimlilik artisinda galisanlarin kuruma bagliliklar
gibi kurum igin énem tasryan durumlarda is tatmininin ¢ok biiyiik dnemi vardir. Is tatminini
etkileyen en 6nemli unsurlara bakildiginda; iicret sistemi, yiikselme olanaklari, is ortami ve
sartlar1, is arkadaslari, isin niteligi gibi konularin etkisi ¢cok yiiksek olmaktadir(Elmas,2017)
Caligkan’a gore, is tatmini kavrami ti¢ 6nemli unsura sahiptir(Tiirk,2016:6-7):

% Is tatmini, duygularla ilgilenen bir kavramdir. Bu nedenle somut olarak goriilemez,

ifadelerle anlamak miimkiindiir.
% [s tatmini bireylerin isteklerine gelen cevaplar ve bu cevaplarin sonucundaki duygusal

kazanglardir.
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% Is tatmini, kendisiyle iliski icinde olan bircok kavrami da etkilemektedir. Bunlar; terfi
olanaklari, ticret politikasi, ¢aligma arkadaglari, orgiit yapist gibi kavramlardir.
2.3.Is Tatminin Onemi

Is hayatinda is tatmini kavramini1 6nemli kilan iki neden karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan
ilki is tatmininin is gdren {izerindeki etkileri yoniinden incelenebilir.Is gdrenin yaptig1 ise
kars1 hissettigi duygular kisinin fiziksel ve ruhsal saglig1 agisindan énem tasimaktadir.ikincisi
ise kurum acgisindan ele alinir. Kurumsal yonden is tatmininin kurumsal ¢iktilar1 iizerinde etkili
bir 6ge oldugu goriilmektedir(Ozcan,2011:109)

Hizla gelisen teknoloji, kalifiye ve yetigsmis insan giicii ihtiyacin1 da 6n plana ¢ikarmistir. Bu
nedenle isletmeler, ¢alisanlarini siirekli gelistirmek i¢in yogun egitim programlari
uygulamakta ve yetismis insan giiciinii rakiplerine kaptirmak istememektedir. Bu nedenle
orgiitler, calisanlarinin isten ayrilma tutumlarini degistirmek i¢in is tatminine biiyiik 6nem
vermeye baslamiglardir(Budak,2006)

Kurumda miisteri memnuniyetinin azaldigini, kurum karliliginda diisiisiin basladigini kisaca
sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli faktorlerden biri, is tatminin diisiik olmasidir.Bu
nedenle, is verenler, is tatminin Sl¢iilmesi faaliyetlerine daha fazla ilgi
gostermektedir.Calisanlarin maddi ve manevi gereksinimleri karsilandigi siirece, ¢calisma
ortaminda daha verimli olabilmekte,karsilanamadiginda ise ¢alisanlarda tatminsizlik ve
uyumsuzluk gézlenmektedir.Bunun sonucu olarak, isine son verme egilimi ve buna bagh

olarak da isgiicli doniisiimii artmaktadir(Kaya,2004)
Is tatminini birey ve kurum agisindan 6nemini su sekilde 6zetleyebiliriz:
2.3.1.Kurum ag¢isindan is tatminin 6nemi

% Performansin belirli bir seviyenin altina diismemesi
¢ Verimliligin artmasi

¢ Diizenli bir is temposu

%+ Isgorenler arast iyi iligkilerin var olmasi

% Uretilen iiriiniin veya sunulan hizmetin kaliteli olmas1
< Isgodren tarafindan kuruma baglilik

¢ Miisteri memnuniyeti

< Ise devamsizligin azalmasi

% Isgiicii doniisiim oraninin azalmasi

¢ Kurumsal problemlerin azalmasi
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2.3.2.Birey ac¢isindan is tatminin 6nemi

% Isgorenlerin kendilerine verilen goreve hizli bir sekilde adapte olmasi

¢ Fizik ve ruh saglinin yerinde olmasi

¢ Gorevlerini gergeklestirirken grup arkadaslari ile yardimlasma, giiven, is birligi ve
fikir aligverisi i¢inde olmasi

% Is kazalarinin en aza inmesi

% Isgodrenin yeni bir is arama egiliminde olmamas1 veya bu durumun ¢ok azalmasi

% Isgdrenin performansinin kendinden beklenenden fazla olmasi sonucu hissettigi

duygular

Bir kurumun en degerli varlig1 insan kaynagidir.insan kaynagidan en yiiksek verimin
alinmasi da is géren mutlulugu ile baglantilidir. Yapilan incelemeler sonucunda ortaya; is
gorenlerin is tatminini is ¢iktilariyla biiyiik 6l¢iide iliski i¢indedir.Maksimum seviyede is
tatmini, kuruma baglilik, performans gibi olumlu ¢iktilar saglarken, maksimum seviyede is

tatminsizligi kurum igerisinde bir ¢ok sorunlara neden olabilmektedir(Ozcan,2011:110).
2.4.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanin yaptig1 ise karst genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri ile etkilesim i¢indedir
ancak bir etmen ¢alisanin is tatmini lizerinde dnemli bir etkiye sahip olsa da tek basina
belirleyici olmaz(Kaya,2004). Literatiirde is tatmini etkileyen unsurlar farkli sekillerde
karsimiza ¢ikmaktadir. Ghazzawi bireyin yasayacagi is tatmini seviyesini dort ana unsurun
etkiledigini sdylemektedir.Bu unsurlar: karakter, degerler, meslek durumu ve sosyal
etkidir.Bir bagka ifadeyle bireylerin nasil hissettikleri, nasil muhakeme ettikleri ve
davrandiklari kisinin isi hakkinda ne diisiinecegini ve hissedecegini belirleyen etmenlerin
basindadir.Ghazzawi is tatmini lizerinde etkili olan faktdrleri su sekilde ifade

etmektedir(Ozcan,2011:110-113):

2.4.1.Kisilik Ozellikleri: Arastirmacilarin cogu is gorenlerin kisilik 6zelliklerinin mesleki
tavirlari iizerinde gozle goriiliir sekilde etkiye sahip olabilecegini ifade etmislerdir.Dolayisiyla

bu da is tatmini iizerinde pozitif ya da negatif etki yansitmaktadir.

2.4.2.Degerler: Calistiklar isler bireylere degerlerini, amaglarini ve standartlarini elde etme
konusunda yol agtiginda bireyler yaptiklari islerinden tatmin olmaktayken, isgdrenler isleri bu

konuda onlara yol agmaz ise tatminsizlik yasamaktadirlar.
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2.4.3.Meslek Durumu: Isin durumunun kendisini is tatmini belirleyen baslica etmenlerden
bir tanesidir.Isgorenin devam ettirdigi sorumluluklarin ne denli ilging, zorlu ya da sikici
oldugu, fiziksel is alani, ¢alisma arkadaslar1 ve miisterilerle gerceklestirilen etkilesimin
kalitesi, adaletli ticretlendirme ve maas haricinde saglanan avantajlar, is giivenligi, adil

politikalar gibi kurumlarin is gorenlere davranis bi¢imleri gibi etmenlere baglhidir.

2.4.4.Sosyal Etki: Sosyal etki kisilerin ya da topluluklarin; bireyin tutum ve davranis
bigimlerine olan etkisi demektir.Is gorenlerin ¢alisma arkadaslari, i¢inde bulundugu

topluluklar, yetistikleri kiiltiir, bireylerin is tatminini ve tutumlarini etkilemektedir.

Is tatminin olusumunu etkileyen etmenleri Erdogan su basliklar altinda

incelemistir(Erdogan,2007:558-559):

Kisilik:Kisinin is ortaminda duygu ve diislincelerini etkileyen, davranislarini bigimlendiren

ozellik.

Is sartlari:Calisma arkadaslari, amirler ve personel ile olan iliskiler, isin fiziki sartlar1,

calisma saatleri, licret yapisi ve is giivenligi.

Sosyal etkenler:Calisma arkadaslarina yakinlik, iginde yer aldigi grup, kurum kiiltiird.
Deger yargilari:1s ve is ortamina iliskin degerler.

2.5.1s Tatminin Boyutlari

Yapilan bu ¢alismada is tatmini boyutlari iki alt boyut olarak ele alinmais olup literatiir

taramasi orgiitsel boyut ve ticret boyutu kapsaminda yapilmistir.
2.5.1.Ucret Boyutu
TDK'na gore iicret isgiiciiniin karsiligi olan para veya mal olarak ifade edilmektedir.

Ucret, kurumlar, personel,paydaslar, hiikiimet,kamuoyu ve ekonomi; 6zetle iligkili biitiin
taraflar yoniinden 6nemli bir olgudur.Yapilan aragtirmalar zaman ve durum goz oniine
alinarak ticrete yiiklenen 6nem derecesi bakimindan gesitlilik gostermektedir.Buna karsin
icret etmeninin personelin is tatmini ve motivasyonu yoniinden énemli bir etmen oldugunu

belirtmektedir.

1940ve 50'i yillarda yapilan ¢aligmalarin sonrasinda iicretin 6zellikle performans ile

bagdastirilmast durumunda personeli giidiilemede 6nemli bir etmen oldugu goriisii klasiklerin
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ticretin en 6nemli harekete gecirici etmen oldugu goriisiinii desteklemektedir. Personelin
memnuniyeti; aldig1 ticretin gereksinimlerini ne 6l¢iide karsiladig1 ve 6zellikle personel

arasindaki dagilimin adaletine de baglidir(Sadullah ve digerleri,2015:361).

Erdogan’ a (1996, 5.239) gore, iicret is tatminini etkileyen unsurlardan biridir. Isgdren yaptig1
isin karsilig1 olarak iicret almaktadir. Isgdrenin yaptig1 ise kars1 bakis1, aldigi iicretin kisinin
gereksinimlerini karsilamasiyla dogru orantilidir. Ucretin isgdreni tatmin etmedigi durumlar
da vardir. Kurum igerisinde ig gorenler arasinda esit olmayan iicret politikas1 is gérenin kurum
igerisinde adil davranilmadigina dair bakis agis1 yaratmakta olup, is tatminini dogrudan

diisiirmekte ve bu durum is gorenin verimini de olumsuz etkilemektedir(Elmas,2017).

Konuya dair yapilan bir incelemede {icret diizeyinin personelin isi birakmasinda 6nemli
faktorlerden biri oldugu belirtilmistir.Ucret diizeyinin yani sira iicret dagilimindaki adalet,
ticret politikasi, ticret dagiliminda algilanan adalet sekilleri kurumsal baglilig: etkileyen

etmenlerdendir(Giil ve ince,2005:1-94).

Personele yapilan 6demeler 6diillendirmeler ile de gergeklesebilir.Maas ve ticretler, prim,
ikramiye ve komisyonlar vb. dogrudan yapilan 6diiller iken tatil hakki, 6zel saglik sigortalari

gibi 6diillendirmeler dolayl ddiiller i¢inde yer alir(Barutgugil,2004:278).
2.5.2.Kurumsal Boyut

[s tatmini boyutlarmdan biri olan kurumsal/orgiitsel boyut, kurumlarda personelin is tatminin
meydana gelmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Kurumlar, personel ve isverenlerden yani
yoneticilerden var olmaktadir. Bu durumda kurumun durumu, yapisi, kurum igerisindeki

iletisim personelin is tatminini pozitif ya da negatif olarak etkilemektedir.

Kurumlarin var olus nedenleri bireylerin gereksinimlerini gidermek iizere mal ve hizmet
olusturarak kar elde etmek ve bu sayede hayatini stirdiirmektir. Bu yol igerisinde insan
kaynagina gereksinim duyarlar. Kurumlarin bu hedefleri karsilayabilme veya bu hedeflere
hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi kurumsal baglilig: etkiler. Kurum hayatinda bireysel
beklentilerle kurumsal beklentilerin uyumu olduk¢a 6nemlidir. Personelin kurumsal amag,
misyon ve degerleri i¢sellestirmesi, bunlar1 kendi degerleriyle biitiinlestirip kuruma
baglanabilmesi igin is gereksinimleriyle bireysel gereksinimlerin birbirini tamamlamasi
gerekir(Giil ve Ince, 2005:60).
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Personel meydana getirdikleri isten tatmin saglayabilmeleri, yoneticilerin/patronlarin ve
personel beklentileri ve amaglar1 ayni hedef dogrultusunda olmalidir ve hedefler
dogrultusunda denge kurulmalidir. Yonetici/patron ve personel arasinda kurulan iletisimin
karsilikl1 olmas1 kurum i¢inde verimlilik yiikselisi ve personel i¢in is tatmini

saglamaktadir(Cakmak, 2016:32).
2.6.1s Tatmini Seviyesinin Calisanlar Uzerindeki Sonuclar

Is tatmini personelin davranislar1 ve tutumlari iizerinde etkili olan énemli bir terim olarak goz
Ontine ¢ikmaktadir.Zaman igerisinde i tatmin seviyesinin nasil sonuglar ortaya ¢ikardigi
arastirmacilar tarafindan merak edilen ve tlizerinde sikga calisilan bir konu
olmustur.incelemeler sonucunda is tatmininin cesitli neticeleri oldugu

nitelenmistir. Literatiirde sikca lizerinde durulan sonuclar1 su sekilde belirtebiliriz:
2.6.1.Yiiksek Seviyede Is Tatminin Sonuclar

Isgorenler iizerinde yiiksek seviyede is tatmininin meydana ¢ikardig etkileri su sekilde ifade

edebiliriz:
2.6.1.1.Performans

TDK'na gore performans bagarim olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal davranis
arastirmalarinda is tatmini ile is goren performansi arasindaki iligki en ¢ok tartisilan

konulardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Gergeklestirilen incelemelerin bir cogunda is tatmini ile performans arasinda giiclii bir
baglanti oldugu yoniinde sonuglar elde edilmistir.Konuya iligskin gerceklestirilen bazi
incelemelerde ise is tatmini ve performans arasinda anlamli bir baglantidan s6z edilmesi i¢in
personelin bireysel dzellikleri ve bunun beraberinde 6diil beklentisi ve adalet duygusu gibi
diger destekleyici 6gelerin de olmasi gerektigi iizerinde durulmakta ve is tatmin diizeyleri
yiiksek personelin, is tatmin diizeyleri diisiik personele oranla daha yiiksek performans

gosterecegi belirtilmektedir(Ozcan,2011:118).
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Sekil 1.2.1s Tatmini Ve Performans Iliskisi

Bl Basarili calisana verilen
uller
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DAHA YUKSEK
GERIBILDIRIM TATMIN

2.6.1.2.(")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Kurumsal vatandaslik davranisi, personelin kendilerine verilen resmi is tanimlar1 disinda
igverenin verecegi ddiillere bakilmaksiniz personelin bir karsilik beklemeden kurum adina

etkinliklere katilmalarini ifade etmektedir(Cetin,2004:4)

Yapilan farkli ¢aligsmalarda is tatmininin kurumsal vatandaslik davranisi izerinde etkili olan
onemli degiskenlerden oldugu varsayilmaktadir.iginde yer aldig1 isten tatmin olan personel
istthdam ettigi kuruma karsi diislinleri pozitif olmakla beraber bagkalarina yardimci olmakta
ve kurumun kendisinden beklediginin 6tesinde bir davranig sergilemektedir.Bu diigiinceler
g6z online alindiginda kurumsal vatandaslik davranisina iliskin yapilan ilk incelemelerde de
1 tatmini ile kurumsal vatandashik arasinda giiclii iliskiler saptanmistir. Konuya dair
gergeklestirilen son arastirmalarda kurumsal vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda bir
baglantinin saptanmis olmasiyla beraber bu baglantida algilanan adaletin 6nemli etkisi oldugu

ortaya ¢ikmistir(Ozcan,2011:119).
2.6.1.3.Kuruma Baghhk

1980'i yillardan bu yana, kuruma baglilik kavramu, kisi ve organizasyon arasindaki iligkide
kilit bir rol iistlenmesi nedeniyle iizerine dikkat ¢ekilen ve bu kapsamda oldukg¢a fazla
arastirma yapilan konular i¢inde yer alir. Kuruma baglilik, kisinin belirli bir kurumla
biitiinlesmesi ve o kuruma kars1 hissettigi bagin giicii olarak agiklanabilir(Tagkiran ve

Ozcan,2007:401).
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Fazla diizeyde is tatmini olan personelin kurumlarini sahiplenme duygusunun daha da
artacagl ve bunun da kuruma baglilik duygusu meydana getirecegi

diistintilmektedir(Gtil,Oktay ve Gokge,2008:3).
2.6.2.Diisiik Seviyede Is Tatmininin Sonuclar

Diisiik seviyede is tatmininin personeller iizerinde meydana getirmis oldugu etkileri su sekilde

aciklayabiliriz:
2.6.2.1.Devamsizliklar

Isgorenler agisinda devamsizliklar gegerli bir sebepleri olmaksizin sik sik ise gelememeleri
olarak en basit bicimiyle agiklanabilir Isgdrenin isine devamsizlik yapmasi kurumlarin
maliyetini olumsuz yonde etkileyen faktorlerdendir.Devamsizlik ve is tatminsizligi arasindaki
baglantiy1 arastiran bir ¢ok arastirma vardir.isgérenin devamsizligi ile ise duydugu ilgi
arasinda onemli bir iligki vardir.Kisinin is motivasyonunu etkileyen faktdrlerden birsinin de is
tatmini oldugu bilinmektedir.Is tatmini kisinin isine kars1 motivasyonunu etkileyen
degiskenlerden biridir.Isgorenin yetenekleri, is ortamia baglilig: ve benzeri faktérlerin ise
kars1 tutumu dolayistyla da devamsizligi etkilemesi dogal

sonuclarindandir(Erdogan,2007:563).
2.6.2.2.Isten Ayrilma Niyeti

Kurumlarda ciddi maliyetlere sebep olan isten ayrilma niyeti devamsizligin belirtisi olarak da
goriilmektedir.Literatiirde isten ayrilma niyeti ile i tatmini arasinda olumsuz yonde bir
baglantinin saptandigini belirten ¢esitli arastirmalar yer almaktadir.Cogu zaman is tatmini

yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin daha az oldugunu séylemek miimkiindjir.

Basari is tatmini ve isten ayrilmasi niyeti arasindaki iligkiyi belirleyen en 6nemli
faktorlerden biridir. Yaptigi iste basarili olan personel kurumda kalmak isterken, basarisiz olan
personel yonetim tararindan istenmemekte ve isten ayrilmaya dogru siiriiklenmektedir. Bunun
yani sira yiiksek basar1 gosteren personelin alacag terfi, yliksek ticret gibi ddiiller onun

isinden ayrilmamasi i¢in 6nemli bir neden olmaktadir(Ozcan,2011:121-122).
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2.6.2.3.Isgiicii Doniisiimiinde Artis

[s tatmininin yeterli diizeyde olmamast ile isgiicii devir oran1 arasinda anlamli bir iligki
vardir.Is tatminsizligi ile isgiicii devir oram arasinda 6nemli bir iliskinin oldugu

arastirmalarda gbz ontline konulmaktadir.

Bill Mobley'e gore is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan is giicli devir orani farkli nedenlerle
ortaya ¢ikan devir oranini etkilemekte ve ¢alisanlarin yaptiklari isten ayrilma kararinmi kolay
vermelerine yol agmaktadir.Mobley'e gore tatminsizlik isten ayrilma diisiincesini ortaya
cikarmakta, diger faktorlerin yarattig1 olumsuz tutum da bu diisiinceyle bir araya gelerek
ayrilmay1 tesvik etmektedir.Is tatminsizligi isgiicii devir oranini olumsuz

etkilemektedir(Erdogan2007:562-563).
2.7.Is Tatminini Aciklayan Kuramlar Ve Yaklasimlar

Kurumlarda yoneticilerin personel motivasyonu ile ilgili hipotezleri ve ddiilleri kullanma
sekli onun motivasyona goriis agisina baglidir.Personelin motivasyonuna iligskin en ¢ok
bilinen {i¢ yaklasim vardir.Bunlardan ilki geleneksel yaklasim,ikincisi insan iligkileri
yaklagimi ve iiglinciisii insan kaynaklar1 yaklagimidir.Dordiincii bir grubu olusturan ¢agdas

motivasyon yaklasimlari1 da s6z konusudur.
2.7.1. Geleneksel Yaklasim

Personel motivasyonuna iligskin ilk incelemeler, Bilimsel Yo6netim anlayisiyla ortaya
cikmugtir.Personelin etkinligini yiikseltmek igin sistematik analizini temel alan bir yaklagim
olan Bilimsel-Klasik Yonetimde parasal ddiillerin personelin performansini arttirdigi kabul
gormektedir. Bu yaklasimda, bireylerin ekonomik hareket ettigi ve daha fazla para i¢in daha

fazla emek verecegi, paraya ve is giivenligine en fazla 6nemi verdigi varsayilmaktadir.
2.7.2.Insan iliskileri Yaklagim

1930'lu yillarda yapilan incelemeler, ekonomiyi i¢inde barindirmayan 6diillerin cogu
zaman paradan daha fazla 6nemli oldugunu belirtmistir.Bu donemde gelisen Davranis
Bilimleri Ekoliinde, sirketlerdeki personel ilk dnce, birey olarak goriilmiis ve kisiler arasi
iliskilerine 6nem verilmistir. Arastirmacilar personelin gereksinimlerine bir nebze daha dikkat
edilmesinin bile onlarin tutumlarini daha iyiye gotiirmede tesirli olacagi sonucuna
ulagmiglardir.Bu yaklasim, geleneksel yaklasimlardaki ekonomik birey agiklamasinin yerine

sosyal kisi agiklamasini getirmistir.
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2.7.3.Insan Kaynaklar1 Yaklasim

Insan kaynaklar1 yaklasimi, " ekonomik birey " ve " sosyal birey" kavramlarimni
birlestirerek ve bir adim daha ileri giderek bireyi bir biitiin olarak ele alan bir goriisii ortaya
cikarmistir.Bu yaklasima gore, bireyleri ekonomik ya da sosyal olarak adlandirmaya
ugragmak ve bireyleri motive etmek i¢in sadece ekonomik ddiilleri ya da sadece sosyal
odiilleri ongormek eksik kalmaktadir.Bu tek boyutlu 6zendiricilerin personelin ¢alisma
performansina katkisi belirli bir seviyede olacaktir.Insan kaynaklari yaklasimi, personelin
motivasyonu konusuna totaliter bir bakis agis1 saglamakta ve boylelikle ¢agdas yonetim ve

motivasyon anlayislari i¢in bir zemin olusturmaktadir.
2.7.4.Cagdas Yaklasimlar

Gilinlimiiziin motivasyon anlayisini biiyiik 6l¢iide etkileyen bir teoriler sirasini cagdas
yaklagimlar belirtmektedir.Bunlar; temeldeki birey gereksinimlerinin ¢dziimlemesini belirten
igerik teorileri davraniglar etkileyen diisiinme siireclerine odaklanan siireg teorileri ve
personelin arzulanan ¢alisma davranigin1 6grenmesine odaklanan pekistirme teorileri olmak

tizere li¢ temel kategoride bir araya gelmektedir.
2.7.4.1.icerik Teorileri

Bireyleri belirli hareketlere yonlendiren gereksinimlerin ¢6ziimlenmesine 6nem veren bu
teoriler, personelin gereksinimleri ile ilgili farkindalig yiikseltirler ve yoneticilerin
personelin nasil is tatmini saglayacaklarmni anlamalarini kolaylastirirlar.Is verenler, personelin
gereksinimlerini anlayabildikleri derecede isletmenin 6diil sistemini personelin enerjilerini ve
onceliklerini kurumsal hedeflerin elde edilmesine ydneltecek bicimde kullanilir. Icerik
teorileri, personeli harekete gegirerek, bilingli yada bilingsiz sekilde davranist doguran etmenlerin
neler oldugunu belirlemektedir. Ayrica icerik teorileri, personeli is tatminine yonelten
gereksinimleri bir bir gdstermektedir. Maslow un Ihtiyaglar teorisi, Herzberg in Motivasyon-

Hijyen teorisi ve Alderfer in VIG ihtiyaglari teorileri icerik teorilerine drnek olarak verilmektedir.
Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini meydana getirmis ve bes kademeden olusan
ithtiyaclar listesini ortaya ¢ikarmistir.Organizasyon i¢inde yer alan bireylerin ihtiyaglarini,
fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygi-itibar ve kisisel iistiinliik olarak bes kategoriye

ayrrmistir.Kurama gore, bireylerin motivasyonu kendi i¢indeki gereksinimleri ile
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iligkilidir.Bireyin duydugu gereksinimleri ise bir hiyerarsi altinda gruplandirmaktadir.Yani dig
etmenler bu kurama gore bireyin motivasyonu iizerinde ¢ok etkili degildir.

Abraham'in kuramina goére bireylerin gereksinimlerinin bir sonu yoktur ve bireyler bir
gereksinimini karsiladiktan sonra bir baska gereksinimi ortaya ¢ikar.Bu gereksinimi
karigilama siirecinde ise biitliniiyle memnun olma durumu miimkiin degildir.Bu sirada,
karsilanmamis gereksinim birey i¢in yiiksek bir motivasyon kaynagidir, kisiyi bilingli yada
bilingsiz bir davranisa siirlikler ve kisi hangi ihtiyacini heniiz karsilayamamigssa ona biiyiik ilgi
gosterir.Ancak, tatmin edilen bir ihtiya¢c motivasyon 6zelligini kaybeder.Kurama gore
belirtilen ihtiyaglar adim adim karsilanir ve ihtiyaglar arasinda hiyerarsik bir iligki
bulunur.Birinci kategorideki gereksinimini karsilayamayan bireyin ikinci kategorideki
gereksinimlerinin meydana ¢ikmayacagini belirtilmistir.Bu anlayisa gore yonetici, personelin
icinde bulundugu kosullar1 g6z 6niine alarak dnemli olan gereksinimlerini tespit etmek ve
bunlarin karsilanmas1 dogrultusunda yol gostermek, kurumsal biitiinliiglin meydana gelmesine
olanak saglamak durumundadir(Erdogan,2007:55).

Eger yonetici, personelinin hangi gereksinimini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, 0
gereksinimini tatmin edebilecegi ortami meydana getirerek onun belirli yonde davranmasini
saglayabilir.

Sekil 1.3. Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

KENDINi
GERGEKLESTIRME

DEGER iHTIYACLARI

AIT OLMA VE SEVGI IHTIYACI

GUVENLIK iHTiYACI
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi bes temel kategoriye ayrilmaktadir(Plotnik,2009:333/443):

1) Fizyolojik Thtiyaclar: Aclik, su, cinsellik ve uyku buna benzer temel yasamsal ihtiyaglar

2) Giivenlik Thtiyaci: Dis etmenlerden kaynakl tehlikelerden, zarar ve kaygidan korunma

3) Sosyal Ihtiyaclar: Ait olma, sevgi, kabul gérme, digerlerine yakinlik, sosyal yasam vb.

4) Deger Verilme/Sayginlik Thtiyaci: Yeterlilik, basari,onay ve tasdik kazanma

5) Kendini Gerceklestirme: Gelisim, bir isi basariyla tamamlama, yaraticilik,bireyin kendi

potansiyelini yasamast

Kurumsal anlamda bu kurami yorumlayacak olursak;

Kuramin birinci basamaginda yani kurum tarafindan kargilanmasi zorunlu fizyolojik
ihtiyaglar, yapilan ise uygun fiziksel kosullarin uygun oldugu bir ortam, ticret, ulasim, yemek

ve giyimdir.

Ikinci basamakta yer alan giivenlik ihtiyaci, yapilan is gdz oniine alinarak olusturulacak

giivenli bir fiziksel ve duygusal ortam, is saglig1 ve giivenligi, sigorta ve sosyal haklardir.

Kuramin ii¢lincii basamaginda yer alan ait olma ihtiyaci, personelle ve yonetimdekilerle 1yi ve
olumlu iliskiler kurma istegi ve grup ¢alismalarina etkin katilmak, gruba mensup olma, kabul
edilmek.

Kendini gosterme ihtiyaci kuramin dordiincti basamaginda yer alir, sayginlik, prestij kazanma
dikkat gcekme, kendine giiven duyma, bir baskasi tarafindan begenilme, deger gérme
gereksinimidir.Bu ihtiya¢ zaman zaman, taninma sorumluluk iistlenme, pozisyon arayisi

olarak da ortaya cikar.

Kuramin en son basamagini olusturan kendini gergeklestirme ihtiyaci, kigisel tatmin, kisisel
basari, deneyimlerini fazlalagtirma ve bilimsel buluslar, yaraticiligi meydana ¢ikarma,
basariya tesvik etmek,giicliikle gergeklestirilebilecek gorevler ve ilerleme i¢in egitim alma

istegi biciminde ortaya ¢ikar.

42



ERG Teorisi

ERG Teorisi, varolma (existence), iligki (relatedness) ve biiyiime (growth) olmak {izere ii¢

gereksinim grubu aciklar.

Varolma Ihtiyaci: Fiziksel olarak iyi durumda olmay1 ve biitiin maddesel - fizyolojik

gereksinimleri belirtir.

Mliski Thtiyaci: Diger kisilerle tatmin edici baglar ve iliskiler kurma

gereksinimidir.Duygularin ve fikirlerin ¢ift yonlii paylasiminin sonrasinda tatmin gergeklesir.

Biiyiime Ihtiyaci: Potansiyelini arttirma, kapasitesini, yetkinligini yiikseltme ve bireysel

gelisim gereksinimini belirtir.

ERG teorisine gore gereksinimler birbirine dizili bir bigimde bagh degildir, yukar1 dogru
oldugu gibi asag1 dogru da hareket gosterebilir.Bu, bireyin yetenegine ve gereksinimine gore
farklilik gosterir.Ust seviye bir gereksinimi karsilamakta yasanan bir problem alt seviyedeki
gereksinimi karsilama arzusunu da etkileyecektir.Yani, ERG teorisinin vurguladigi ii¢
gereksinim kategorisi i¢cinde dinamik etkilesimler s6z konusu olmaktadir.Bu teori,
yOneticilerin motivasyon problemleri iizerinde diistinmelerine yardimci olmasi yoniinden

anlam ifade eder.

Frederich Herzberg'in Cift Faktor Teorisi
Motivasyon konusunda gelistirilmis teorilerden birisi de Frederick A. Herzberg’in“Cift Faktor

Teorisi” yaklasimidir.Herzberg motivasyonu belirleyici iki faktor oldugunu belirtmektedir.

Motive Edici Faktorler

Isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,basarma, taninma, takdir edilme vs.motive
edici faktorler i¢inde sayilabilir.Bu faktorlerin personelde meydana gelmesi durumunda
caligma istekleri ve arzular yiikselis gosterebilecegi gibi olmamasi durumunda da galisma

arzu ve istekleri diisebilir.

Hijyen Faktorler

Ucret, maas, calisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi, kurum politikas ve yonetimi, dzel
hayattaki mutluluk diizeyi vb. faktorler hijyen faktorler arasinda yer alir. Yonetici agisindan
hijyen faktorler bulunmasi gereken asgari faktorlerdir.Bunlar yoksa ¢aligan1 motive etmek

miimkiin degildir.Kurumda hijyen faktorler bulundugunda personelde is tatmini meydana
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gelir ve bireyler ¢alismaya motive edilebilir.Hijyen faktorler saglanmadan sadece motive edici
faktorleri saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir.

Kazanma Ihtiyaci Teorisi

Motivasyon bu teoriye gore, bir personelin kazanma ve elde etme gereksiniminin kuvvetine
bagli olarak degisir. Hayat boyunca kimi basarilarin ve diger zor elde edilenlerin nasil
kazanilacagi ya da kazanmanin nasil 6grenilecegi temeline dayanir.Bu gereksinim gii¢ bir seyi
elde etmek, bir isi yapmakta usta haline gelmek, fiziksel objeleri, bireyleri hizli ve bagimsiz
bir bi¢imde yapmak olarak kendini gosterir.Engelleri agsmak, yiiksek bir standardi yakalamak,
kendini mitkemmele ulastirmak, bir baskasi ile yarismak ve onlar1 gegmek, yeteneklerini
basartyla meydana ¢ikararak kendine giiveni ve saygiyi yilikseltmek de bu gereksinimin diger

ortaya konulma bi¢imlerindendir.

Yiiksek 6l¢iide kazanma gereksinimi {ist statiide yoneticilerde sik sik karsilasilir.Bu bireylerin
ti¢ ortak niteligi vardir.Bunlardan ilki, yoneticiler, orta diizeyde gii¢liigii olan islerde
calismay isterler.Ikincisi nitelik, performanslarinin baska etmenlere degil sadece kendi
ugraslarma bagl oldugu durumlardan hoslanirlar. Ugiinciisii ise ortak nitelikte de bu

bireylerin basarilar1 veya basarisizliklari ile ilgili daha ¢cok geribildirim almak istemeleridir.
2.7.4.2.Siire¢ Teorileri

Stireg teorileri, personelin gereksinimlerini giderecek hareketleri nasil sectigini ve basarilt
olup olmadiklarini nasil buldugunu 6grenmeyi hedefler.Bireyin hareketlerini etkileyen
terimleri agiklar, ddiillerin personel iizerinde ve is durumlarina etkisini vurgular.Icerik
teorileri, davraniglar1 bilingaltindan canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis
gereksinimler gibi i¢sel etmenler lizerinde dururken, siire¢ teorileri bireylerin ¢evrelerini nasil
algiladiklar1 ve siirekli olarak nasil tepki verdikleri iizerinde durur.Bu kategoride; Esitlik

Teorisi,Beklentiler Teorisi ve Hedef Belirleme Yaklasimi bulunmaktadir.
Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, toplumsal siireglerde ve etkilesimlerde bireylerin dogruluk, haklilik ve adalet
terimlerini nasil istediklerini tanimlayan bir motivasyon modelidir.Kisilerin inanglari ile
hareketleri arasindaki tutarliligi devam ettirmenin motivasyon meydana getirdigini
savunur.Kisiler tarafindan algilanan tutarsizliklar, uyumsuzluk ve psikolojik rahatsizlik

olusturur ve diizeltici eylemlere yoneltir.
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Esitlik teorisine gore, personel ayni gayret ile kendi sahip olduklarinin bir bagkasinin sahip
olduklarina esit oldugunu gdzlemlerlerse, kendilerine esit davranildig: diisiincesine kapilirlar

ve motivasyon diizeyleri ylikselir.

Bireyler esitlik anlayisini elde ettikleri ve sonuglarina gore degerlendirirler. Elde ettikleri;
egitim, deneyim, yetki ve yetenektir.Sonuglar ise alinan maas ve iicretler, yan 6demeler,
takdir, taninma ve terfilerdir.Personel elde ettiklerini ve sonuglarini bir baska kisiyle ya da
bir grupla karsilastirirlar. Esitligin aranmasi igin bireyin elde ettiklerinin, digerlerinin elde
ettiklerine esit olmasi ve karsiliginda esit sonuclar elde etmesi gerekir.Esitsizlik ise elinde var
olanlar1 ortaya koyan iki kisiden birisinin kendi elde ettigi ile digerinin elde ettigi sonuglar

arasinda denge olmadigini diisiindiigii zaman olusur..
Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, motivasyonun personelin islevlerini yerine getirme yetenekleri ve
istenilen ddiilleri alma konusundaki beklentileriyle iligkili oldugunu ifade etmektedir.Beklenti
Teorisi, gereksinimlerin ve ddiillerin ¢esitleri ile degil, kisilerin odiilleri almak i¢in
gelistirdikleri fikir siireciyle ilgilenir.Bu teori, kisinin gosterdigi emekle elde edilen kisisel

yiiksek performans ile iliskili sonuglarinin istenebilirligi arasindaki iliskilere dayanir.

Personel eger fazla gayret ve fazla performans gosteriyor, ancak bekledigi neticeleri
alamiyorsa motivasyonu azalir.Eger neticelerin is goren yoniinden cekiciligi fazla ise gayret
gostermek ve performans elde etmek i¢cin motivasyonu fazla olacaktir.Eger gayret ve 1yi
performans icin ortaya konan ddiiller personel i¢in 6nem arz etmiyorsa motivasyon da az
olacaktir.Burada iizerinde durulmasi gereken nokta, neticelerin degerinin personel arasinda

farkli algilanabilmesidir.

Is verenler,personelin becerileri ve yetenekleri ile is gerekleri arasinda uyum saglamak igin
gayret gostermelidir.Motivasyon yiikseltmek i¢in, is verenler, kisilerin gereksinimlerini giin
yiiziine ¢ikarmali, isletmenin saglayacagi neticeleri tanimlamali ve personelin bu neticeleri
elde etmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 destege ve yetenege sahip olduklarindan emin olmalaridir.

Amag Belirleme Ve Hedeflerle Yonetim

Bir yonetim ve motivasyon yontemi olarak Amag Belirleme ve Hedeflerle Yonetim'in
zemininde, is verenler ile personelin belirli bir donem igin ulasilacak amaglari bir arada
belirlemesi, iizerinde fikir birligi yapmasi ve donem sonunda da bu amaglara ulagsma

diizeyine gore performansin degerlendirilmesi uygulanmasi bulunmaktadir.
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Hedeflerle yonetim; personelle is verenler arasindaki is birligini ve iletisimi fazlalastirarak,
performansi daha tarafsiz bir bigcimde degerlendirerek ve personeli bir anlamda yonetime

dahil ederek moral ve motivasyonu fazlalastirmaktadir.

Amag belirleme ile motivasyon ve performans yiikselisi arasindaki baglantiy1 ele alan

incelemeler bazi sonuglar ve bunlardan yola ¢ikarak 6neriler meydana koymaktadirlar:
Gii¢ amaglar, kolay amaclardan daha fazla is performansi elde edilmesini saglar.

Belirli ve glic amaglarin se¢ilmesi hi¢ amag¢ olmamasindan ya da belirsiz amaglardan ¢ok daha

fazla performans elde edilmesini saglar.

Amaclar; dikkati ve hareketi yonlendirdigi, gayretleri baslattigi, kararlilig1 ve siirekliligi

sagladigi ve uygun strateji arayislarini ikaz ettigi i¢cin performansi pozitif yonde etkiler.

Isle ilgili hedefler, geribildirim saglanmasini gerektirir.Ciinkii bireyler kendi performanslarini

hedeflerle kiyaslamak isterler.Pozitif geribildirim basar1 ve giiven duygularini gii¢lendirir.

Amaglara sahip ¢iktig1 ve onlar iizerinde kararli olundugu zaman hedeflerin performansi ve

motivasyonu etkilemesi daha yliksek derecede gergeklesir.
Basar1 beklentisi ve basarinin diizeyi personelin kendini hedeflere adamasini etkiler.
2.7.4.3.Pekistirme Teorisi

Belirli bir tutum ile onun neticeleri arasindaki baglantiya dayanan Pekistirme Teorisi ,
personelin ig bagindaki tutumlarini aninda verilen ddiiller ve cezalarin uygun bigimde

kullanilmasiyla degistirmeye ve ya diizeltmeye odaklanir.

Pekistirme, belirli bir tutumun tekrarlanmasina veya birakilmasina neden olan herhangi bir
faktor olarak agiklanir.Pekistirme teorisi, pozitif olarak pekistirilen bir tutumun tekrar edildigi
ve pekistirilmeyen veya negatif olarak pekistirilen tutumun tekrar edilmedigi varsayimina
dayanir.Birey tutumlarini pekistirmek ya da diizenlemek icin kullanilan pekistirme araglari;
olumlu pekistirme, kaginmay1 6grenme (olumsuz pekistirme), cezalandirma ve bitirme olmak

tizere dort kategoride ele alinabilir.

Olumlu pekistirme; istenilen bir tutumdan sonra, 6diillendirme ve ayni tutumun

tekrarlanmasi i¢in hos ve ¢ekici neticeler 6nermektedir.
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Kacinmay1 6grenme; istenilen bir tutumdan sonra hos olmayan bir neticenin ortadan
kaldirilmasidir.Personel istenmeyen kosullardan kagmak i¢in dogru seyleri yapmay1
Ogrenirler.Bir personelin dogru olmayan bir tutumu terk etmesi durumunda yoneticinin ona

kirict s6z sdylemekten vazgegmesi bir olumsuz pekistirme 6rnegidir.

Cezalandirma; bir personeli hos karsilanmayan neticelerle karsi karsiya
birakmaktir.Istenilmeyen bir tutumun arkasindan gelir ve benzer bir tutumun tekrar edilmesini
onlemeyi hedefler. Isletmelerde cezaya bagvurulmas tartismali bir konulardan biridir.Ciinkii

cezalar genellikle dogru tutumun ne oldugunu personele gostermezler.

Bitirme; personele verilen olumlu bir 6diiliin geri alinmasidir.Bir tutumun artik
pekistirilmedigi ve tekrarinin istenmedigi manasina gelir.Bir personel, eger yetkileri ya da
icreti/primi diisliyorsa, tutumunun istenilen neticeleri ortaya koymadigini ve degistirilmesi

gerektigini kavramalidir.

Pekistirme programlarinin zamanlamasi personelin 6grenme hizi tizerinde etkilidir.Pekistirme
programlar1 hangi zaman araliklarinda ve hangi siirede verildigine gore stirekli ve kesintili
pekistirme bigiminde iki kategoride toplanirlar.Siirekli pekistirme, istenilen tutumun her
ortaya ¢ikisindan sonra pekistirmenin yapilmasidir.Bu, 6zellikle yeni tutumun ¢esitlerinin
Ogrenilmesinin ilk adimlarinda ¢ok etkili olabilir. Ancak gercek yasamda kurumlardaki her
dogru tutumu pekistirmek genellikle imkansizdir.Kismi pekistirme dogru tutumun bir kaginda
verilen pekistirmedir.Sabit aralikli, degisken aralikli,sabit oranli ve degisken oranli olmak

tizere dort kismi pekistirme uygulamasi vardir( Barutgugil,2005,s.371/381).

Aragtirmamizin ikinci boliimiinde is tatmini kavramu, i tatminin genel 6zellikleri, is tatminin
O6nemi, kurum agisindan is tatminin 6nemi, birey agisindan i tatminin 6nemi, i tatminini
etkileyen faktorler, kisilik 6zellikleri, degerler, meslek durumu, sosyal etki, is tatminin boyutlari,
ticret boyutu, kurumsal boyut, is tatmini seviyesinin ¢alisanlar {izerindeki sonuglari, yiiksek
seviyede is tatminin sonuglari, performans, orgiitsel vatandaslik davranisi, kuruma baghlik, diistik
seviyede is tatmininin sonuglari, devamsizliklar, isten ayrilma niyeti, isgiicli doniisiimiinde arts, is
tatminini agiklayan kuramlar ve yaklagimlar, geleneksel yaklasim, insan iliskileri yaklagimi, insan
kaynaklar1 yaklagimi, ¢agdas yaklagimlar, icerik teorileri, siire¢ teorileri, pekistirme teorisi yer

almaktadir.

Iletisim kavrami, herhangi bir ortamda kisilerin kendisini anlatmasini, etrafindaki insanlar ile

birbirini karsilikli olarak etkilemesini, hayata dair deneyimlerini paylasabilmesini, kurumlarda
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ise kurumun isleyisi i¢in kurum diizenin var edilmesini, kurumun biitiin ¢evresiyle saglikli
iligkiler gerceklestirmesini saglamaktadir.

Kurumsal iletisim, kurum igerisinde bilginin paylasimi ve kurumun devamlilik arz etmesi igin
onemlidir. Kurum genel olarak diistiniildiigiinde, kurum i¢i iletisimin kurum personeli
tarafindan olumlu neticeler meydana getirdigi gozlenmektedir. Bu olumlu neticelerden bir
kac1, kurumsal baglilik, performans da yiikselis, istihdam edilen ise devamlilik ve is
tatmininin saglanmasidir.

Kurumlarda iletisimin ger¢eklesebilmesi i¢in tist kademe yoneticilere ve personele 6nemli
gorevler diismektedir. Kurum personelinin farkli bireysel niteliklere sahip olmasi, iletisim
yoniinden zorluklarin yasanabilmesine yol agmaktadir.Ortaya ¢ikan bu zorluklarin
yasanmamasi i¢in Kurum igi iletisim siirecinin dikkatli bir bi¢imde idare edilmesi
gerekmektedir. Kurumda iletilen iceriklerin net ve anlasilir olmasina 6zen gosterilmeli ve
yanlig anlasilmasina veya igerigin anlagilamamasina sebep olan 6geler ortadan kaldirilmaya
caligilmalidir.

Ust kademede gorev alan yoneticiler personele; fikirlerini, verdikleri talimatlari, gérevleri ve
kararlarini iletisim yoluyla iletmektedir. Ayn1 zamanda iletisimin geri bildirim kanali ile
birlikte iist kademe yoneticilere, personelin fikirlerini de iletmektedir. Yoneticiler personeli
ile iletisime gecerek, personelin motivasyonunu arttirmakta ve is tatminini de saglamaktadir.
[s tatmini, personelin kurumdan ve kurumun sagladigi kosullardan memnun olma diizeyini
belirtmektedir. Personelin, istihdam ettigi yerden ve ¢aligma imkanlarindan memnun
olmamasi ise is tatminsizligini meydana getirmektedir.Kurumlarda iletisim azlhigi is
tatminsizligini de getirmektedir. Is tatmini veya tatminsizligi ¢alisilan kurumu da
etkilemektedir. s tatmini saglayan kisilerde, kuruma olan bagllik, isine deger verme, ¢alisma
arkadaslar1 ile pozitif iliskiler kurma, memnuniyet, performansinda yiikselis, kendini kurumun
bir pargasi olarak hissetme gibi pozitif neticeler gézlenmektedir. Is tatminsizligi yasayan
personelde, ise devamsizlik, isten ayrilma, motivasyon ve performans azligi, yaptigi ise karsi
olan isteksizlik gibi durumlar gozlenmektedir.

Kurumlar personelin yaptig1 isten tatmin olabilmesi i¢in, personele cesitlilik gostermeyen
isler vermek yerine, kendini 6nemli hissedebilecegi sorumluluklar vermelidir.Orgiitler
personelinin diisiincelerine ve fikirlerine nem vermeli, personelin kendini egitip
gelistirebilmesi ve yeteneklerini ortaya koyabilmesi i¢in uygun is firsatlari meydana getirmeli,

bireyin niteliklerine ve vasiflarina gére sorumluluk artisini da beraberinde getirmelidir.
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2.8.0rgiitsel Tletisim ve Is Tatmini Uzerine Yapilmis Arastirmalar

Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki baglant1 dogrultusunda gerceklestirilen birgok inceleme
bulunmaktadir. Asagida bu incelemelerden birkag tanesine iligkin veriler ve inceleme sonuglari

yer almaktadir.

Ismail Bakan ve Tuba Biiyiikbese’ nin “Orgiitsel Iletisim ile Is Tatmini Unsurlar1 Arasidaki
Miskiler: Akademik Orgiitler I¢in Bir Alan Arastirmas1” Akdeniz I.I.B.F. Dergi’ sindeki (S.7,
2004, s.1-30) makalede orgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlarini incelemislerdir. Arastirmanin
orneklemi, Tiirkiye’deki 44 yillik gegmise sahip devlet tiniversitesidir. Bu {liniversiteden tesadiifi
ornekleme yontemi ile bes fakiilte secilmistir. Universitede gorev alan 250 6gretim gorevlisi
tarafindan anket sorular1 dagitilmis olup, 133 anket geri donerek arastirma kapsamina almmugtir.
Bakan ve Biiyiikbese’ nin yaptiklar1 analizlerin sonucunda bazi yargilara ulasmuslardir. iletisim
ile, isin niteliginden tatmin, kurum imajindan tatmin, yoneticiden tatmin, yonetsel yaklagimdan
tatmin, ¢alisma arkadaslarindan tatmin arasinda anlamli iligki bulunmus, fakat iletisim ve {licret
tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlanamamistir. Buna neden olan durum, kamu
tiniversitelerinde ticretlendirmenin performansa gore yapilmamasiyla agiklanabilmektedir. (Bakan

& Biiylikbese, 2004)

Cigdem Sarikanmis’ 1 “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Iletisim Arasmdaki Iliskinin Orgiite
Baglilik ve Is Tatminine Etkisi ve Basar1 Teknik Servis A.S.’de Bir Uygulama” (2006) Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii iletisim Anabilim Dalh Yiiksek Lisans Tez’ inde orgiitsel
iletisim ve is tatmini kavramlarina yer vermistir. Aragtirmanin Ol¢egini hazirlarken literatiir
taramas1 yapmig ve benzer arastirmalar incelemistir. Arastirmanin O6rneklemi, Basari Teknik
Servis A.S.” nin Ankara Genel Miidiirliigii, Adana, izmir ve Istanbul Bolge Miidiirliiklerinde 2005
yilt Eyliil ayinda ¢alisan personeller ve yoneticilerden olugmaktadir. Anket sorular1 134 personele
uygulanmis olup, 105 personel tarafindan cevaplanarak degerlendirilmeye alinmistir. Sarikamis
yaptig1 analizler dogrultusunda bazi neticelere ulasmustir. Orgiit igerisinde personellerin isleri ile
ilgili konularda bilgilendirilmeleri, gerekli bilgiye kendilerinin rahatlikla ulagabilmesi, orgiitsel
iletisim kanallarinm kurulmasi ve isleyis gostermesi agisindan énem gostermektedir. Is gdrenlerin
kolayca ihtiya¢ duydugu bilgiye ulagmalarini saglamak personelin performansimi ve is tatmini de

arttirmaktadir. (Sarikamis, 2006)

Fatih Karcioglu, Kiirsat Timuroglu ve Orhan Cinar’ in “Orgiitsel lletisim ve Is Tatmini
Migkisi- Bir Uygulama” Yénetim Dergi’ sindeki (Y11:20, S.63, 2009, ss.5976) makalede orgiitsel

iletisim ve is tatmini kavramlar1 arastirlmustir. Arastrmanin Slgegini “Is ve Iletisim Tatmini ve
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Onemi (JCSI)” (Bonnie W. Duldt, 1980) dlceginden yararlanarak olusturmustur. Arastirmanimn
orneklemi, Erzurum ve Agn illerinde saglik hizmeti veren 6zel ve devlet hastanelerinde istthdam
eden hemsirelerdir. 400 hemsireye anket formlari dagitilmis olup, bu formlardan 265°si geri
donmiis ve eksik ve yanlis degerlendirilen formlar ¢ikartildiktan sonra analize tabi tutulan 247
anket bulunmaktadir. Karcioglu, Timuroglu ve Cinar yaptiklar1 analizlerin 15181nda bazi neticelere
ulagsmustir.  Aragtirmanin  neticesinde, Orgiitsel iletisimin iyi oldugu organizasyonlarda
personellerin is tatmin oranlarmin da iyi oldugu gortilmektedir. Bu nedenle is verenler orgiit igi
iletisim sistemini kurarken daha dikkatli olmali ve is tatminini arttirmaya yonelik iletisimi Orgiit

icerisinde gli¢lendirmelidir. (Karcioglu, Timuroglu, & Cinar, 2009)

Kemal Erogluer’ in “Orgiitsel Iletisim ile Is Tatmini Unsurlari Arasmndaki [liskiler:
Kuramsal Bir inceleme” Ege Akademik Bakis Dergi ’sindeki (C.11, S.1, 2011, s.121-136)
makalede orgiitsel iletisim ve i tatmini kavramlarini incelemistir. Arastirmanin dlgegini Aliyeva
(2005), Huay (1988), Koh ve Boo (2004) ile Bakan ve Biiyilikbese (2004)’ nin ¢alismalarindan
yararlanarak olusturmustur. Anket formu ii¢ boliimden olusmakta olup, birinci boéliimde
demografik ozellikleri belirlemeye yonelik dokuz ifade, ikinci boliimde iletisim ile ilgili otuz bes
ifade, {liglincii boliimde ise is tatmini ile ilgili olarak kirk bir ifade olmak {izere toplam seksen bes
ifade yer almistir. Arastirmada kullanildigi verileri Tiirkiye’de faaliyet gOsteren alti sanayi
kurulusu personelleri iizerinde yapilan anket formlarindan elde etmistir. Arastirmaya katilan alt1
kurulusa toplam 564 adet soru formu gonderilmis olup, bunlarin 445 tanesi toplanarak analizi tabi
tutmustur. Erogluer yaptig1 analizlerin 15131nda bazi sonuglara ulasmustir. Orgiitsel iletisim ile is
tatmin diizeyi arasindaki iligkileri ve etkiyi belirlemeye yonelik yaptig1 aragtirmada birbirine olan
etkisi pozitif c¢ikmaktadir. Is verenler acisindan &rgiit personellerinin is tatmini oraminin
arttirilmasi, oOrgiit icinde iyi bir iletisim kurabilmek i¢in 6nemlidir. Arastirmada elde edilen
sonuglar incelendiginde; orgiit yonetiminin personelleri bilgilendirme konusunda daha gelismis
yontemlere yer vermesi,personelin is tatminini olumlu olarak etkileyecegi ifade edilebilir.

(Erogluer, 2011)

Murat Ozpehlivan’ 1 “Kiiltiirel Farkliliklarin Isletmelerde Orgiit ici Iletisim, Is Tatmini,
Bireysel Performans ve Orgiitsel Baglilik Kavramlar1 Arasindaki Iliskiye Etkileri: Tiirkiye-Rusya
Ornegi” (2015) Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Doktora
Tez’inde oOrgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlarn arastirilmistir. Arastirmanin  6lgegi
olusturulurken is tatminin kavramimin Olgiilmesinde ilave bir boyut eklemek icin yeni olgek
gelistirme yolu izlenmistir. Bu amagla kabul gérmiis anketlerden (Baycan, 1985; Weiss vd, 1967;
Paul, 1985; Yelboga, 2009; Hackman vd, 1974; Ergin, 1997; Smith, Kendall ve Hulin, 1969) soru
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bankasi olusturularak uygun olanlar secilmis ve genis capli bir anket formu olusturulmustur.
Anket formlar1 ayrica arastirma kapsaminda olan Rusya’ da faaliyet gosteren Orgiitler olmasi
nedeniyle Rusca diline de ¢evirisi yapilmustir. Aragtirmanin 6rneklemi, Tiirkiye ve Rusya Tekstil
Yan Sanayi sektoriinde istahdam eden personeller iizerinde anket calismasi uygulanmustir.
Tiirkiye’den toplam 377 anket, Rusya’dan ise toplamda 322 anket sonucu elde edilerek analize
tabi tutulmustur. Ozpehlivan arastirmanin analizleri 1s131nda bazi neticelere ulasmistir. Orgiitsel
iletisime Onem verilmesi, bireyin is tatminini olumlu yonde -etkilemektedir. Yapilan
degerlendirmeler bazinda bir¢ok alt boyutu bulunan bu iki kavram arasinda giiclii bir ¢ekim
oldugunu goriilmektedir. Orgiitsel iletisim, bireyin is tatminini etkileyen faktdrlerden olmakla
birlikte, personeli bilgilendirme, orgiit ici iliskiler ile ¢alisma kosullarindan memnuniyet arasinda
istatiksel ve olumlu iliskiler bulunmustur. Birey, orgiit politikast ve hedefleri ile kendi bakig
acisini kesistirebilmesi ve bu konularda bilgilendirilmesi, orgiitiin ¢alisma kosullarmdan memnun

olmasi galisanm is tatmin diizeyini arttirmaktadir. (Ozpehlivan, 2015)

Selfiye Ozkan’ 1n “Tageron Personel ile Kadrolu Personelin Orgiitsel Iletisim, Orgiit
Kiiltiirii ve Is Tatmini Degiskenleri Acisindan incelenmesi: Giresun Belediyesi Ornegi” (2016)
Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dah Yiiksek Lisans Tez’ inde
orgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlarini arastirma konusu edinmistir. Arastirmanin 6lg¢egini,
Zeynep Eronat’in “Isletmelerde Is Tatmini ve Isgiicii Devir Hiz1 Problemlerinin Céziimiinde Bir
Faktor Olarak Iletisim” (2004), Sibel Kula’nin “Isgdrenlerin Sirket I¢i Iletisimleri ve Kurum
Kiiltiirii  Algist” (2012), Minessota Is Doyum Olgeginin kisa formundan faydalanilarak
olusturmustur. Arastirmanin Orneklemini Giresun Belediyesi personelleri olusturmaktadir.
Giresun Belediyesi’nde istihdam eden 277 personel arastirma kapsamma alinmis olup, 178
taseron ve 99 kadrolu personel olarak say1 belirlenmistir. Ozkan yaptig1 analizlerin 151¢inda bazi
neticelere ulasmustir. Orgiitsel iletisim ve is tatmininin yakin iliski i¢inde oldugu gériilmiistiir. Bu
baglamda orgiitlerde iletisimin c¢ok yonlii ve etkili bir sekilde gergeklestirilmesi, Orgiitiin
politikalarinin, amaglarinin, degerlerinin benimsemesi konusunda personeller iizerinde etkilidir.
Orgiitiin degerlerini benimseyen personel kendini &rgiitiin bir pargasi hissetmekte ve isinden

tatmin saglamaktadir. (Ozkan, 2016)
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3.BOLUM

KURUMSAL ILETIiSIM ARACLARI iLE IS TATMINI iLISKiSININ
INCELENMESI VE BiR ARASTIRMA

Yapilan bu arastirma tanimlayici tiirde planlanmistir. Tanimlayici aragtirmalarin
hedefi,orgiit, birey, grup, durum veya olgunun diizgiin bir seklini ¢izmektir. Tanimlayici
tiirde planlanan aragtirmalarda elde edilen verilerle belirli sonuglar ¢ikarilmasi ve bu

sonuglarin analiz edilerek yorumlanmasi gerekmektedir (Altunisik, 2005, 61).

Calismanin ii¢lincli boliimii arastirma yontemini agiklayict hususlar1 kapsamaktadir. Bu
boliimde aragtirmanin amag ve kapsami ile ilgili bilgilere yer verildikten sonra arastirma
sorulari, hipotezleri, arastirmanin 6lgekleri, arastirma evreni ve 6rneklemi ile ilgili
aciklamalar da yer almaktadir. Son olarak verilerin analizi ile ilgili bilgilere verilmis ve

aragtirmanin kisitlar1 ve varsayimlar ile ilgili agiklamalar yapilmistir.
3.1. Arastirmanin Amac1 Ve Onemi

Hizmet endiistrisi icinde yer alan medya sektoriiniin, 6nde gelen 6zellikleri arasinda
yogun emek harcamayi gerektiren bir is olmasi,gdrsel,isitsel ve gerektiginde yiiz yiize

iletisim kurarak hizmet vermesi gelmektedir.

Buradan yola ¢ikarak medya sektoriiniin en temel tliretim faktorii “emek” dolayisiyla
“insan kaynag1” dir. Calisanlarin kurumsal iletisim ve buna bagl olarak is tatminlerinin
belirlenmesi is gilicii devrinin belirlenmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin
kurum i¢indeki iletisimleri ve bunun beraberinde is tatmini; etkinlik, verimlilik, hizmet

kalitesi ve calisan devir hiz1 gibi hususlar1 dogrudan etkilemektedir.

Bu arastirmanin amact, Istanbul'da medya sektériinde, ¢alisanlarin isgiicii devir
oraninin ve kurumsal iletisimin, baz1 demografik degiskenlere ve is tatmin diizeylerine
gore farklilasip farklilasmadigini belirleyebilmek, kurumsal iletisimde kullanilan araglar

ile ig tatmini arasindaki iligkiyi tespit edebilmektir.
3.2 .Arastirmanin Metodelojisi
3.2.1. Arastirmanin Genel Metodolojik Yaklasimi

Genel olarak "Kurumsal iletisim araglar1 ve is tatmini arasinda bir iliski var

midir?"'dan olusan arastirma sorumuz ile ilgili literatiir taramas1 bulgularinin 1s181nda
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ortaya konulan hipotezler ve model niceliksel analiz yontemleri kullanilarak test

edilmistir.
3.2.2. Arastirma Modeli

Arastirmanin birinci boliimiinde ayrintilt bir bigimde ele alinan kurumsal iletisim
aragtirmamizin bagimsiz degiskeni, is tatmini bagiml degiskenidir.is tatmini bagiml
degiskeni Orgiitsel boyut ve ticret boyutu olmak iizere iki alt boyuttan

olusmaktadir. Arastirmanin modeli sekil 1.4 'te gdsterilmistir:

Sekil 1.4.Arastirma Modeli

KURUMSAL ILETISIiM

ARACLARI

Sozlii fletisim \ iS TATMINi

Yazili letisim . Orgiitsel Boyut

Mekan Dili  — Ucret
Boyutu

Sézsiiz Iletisim Ve /

Beden Dili

Sekil 1.4. Arastirmanin Modeli

Sekil 1.4. de ki arastirma modeline gore, isletmelerde kurumsal iletisim araglarinin is

tatminini etkiledigi ongoriilmiistiir.
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3.2.3 .Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilmek {izere olusturulan hipotezler asagida siralanmaktadir:

H1: Kurumsal iletisim araclar1 is tatmini etkiler
H2:Kurumsal iletisim araglar1 6rgiitsel boyutta is tatmini etkiler.
H3:Kurumsal iletisim araglari iicret boyutunda is tatminini etkiler.

H4: Calisanlarin kurumsal iletisim algilar1 demografik 6zelliklere gére anlamli bir

farklilik gosterir.

H4a: Kurumsal iletisim ¢aliganlarin egitim diizeylerine gore farklilik gdsterir.
H4b: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin yer aldigi sektore gore farklilik gosterir.
H4c: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin yasina gore farklilik gosterir

H4d: Kurumsal iletisim ¢aligsma siiresine gore farklilik gosterir.

H4e: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin hangi zaman diliminde ¢alistiklarina gore farklilik

gosterir.
H4f: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

HS5:Calisanlarin is tatmini algilar1 demografik 6zelliklere gore anlamli bir farklilik

gosterir.

H5a: Is tatmini galisanlarm egitim diizeylerine gore farklilik gosterir.
H5b: Is tatmini ¢alisanlarin yer aldig1 sektdre gore farklilik gosterir.
H5c: Is tatmini ¢alisanlarin yasina gore farklilik gdsterir

H5d: Is tatmini ¢alisma siiresine gore farklilik gdsterir.

H5e: Is tatmini ¢alisanlarin hangi zaman diliminde ¢alistiklarina gére farklilik gdsterir.

H5f: Is tatmini calisanlarin cinsiyetine gore farklilik gosterir.
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3.3 Arastirma Verilerinin Analizi
3.3.1. Arastirma Orneklemi ve Yontemi

Arastirmada 6rneklemin yontemi; kolayda drnekleme yontemidir.Kolayda 6rnekleme
yonteminin se¢ilme sebebi zaman ve maliyet kisithigidir. Aragtirma i¢in hazirlanan anket
formu medya sektoriinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zelde istihdam eden ¢alisanlar
tizerinde yapilmis olup, burada ¢alisan 150 ¢alisandan 100 _tanesinin verileri analize tabi

tutulmustur.
3.3.2. Veri Toplama Teknikleri Ve istatistiksel Teknikler

Arastirmamizda veriler anket yontemi ile toplanmistir.Iki 6zel bir kamu olmak iizere
toplam ti¢ kanal ¢alisanlarina direkt ulasilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS 21.0

istatistik paket programinda analiz edilmistir.

Arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler ise; Ikili degiskenlerin
karsilastirilmasinda bagimsiz degisken t testi, coklu degiskenlerin karsilastirilmasinda tek
yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) kullanilmistir. Kurumsal iletisim araglar1 ve is
tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizi uygulanmistir.Likert
Olceklerinde yargilarin ortalama ve standart sapma degerlerine bakilarak verilen cevaplar

hakkinda bazi 6zet yorum ve fikirlere ulagilmistir.
3.3.3 .Arastirma Formu ve Kullanilan Olcekler

Kurumsal iletisim ve i tatminine iliskin sorularin yer aldigi anket iki boliimden
meydana gelmektedir. Anketin birinci boliimiinde demografik 6zelliklere iligskin sorular
katilimcilara yoneltilmistir. Anketin ikinci boliimiin de ise kurumsal iletisim ve is
tatminine yonelik ifadeleri i¢eren sorular yer almaktadir.. Anketin birinci kismini
meydana getiren katilimcilarin demografik bilgilerini igeren 10, ikinci kisimda kurumsal
iletisime yonelik 21, is tatminine yonelik ise 11 soru bulunmaktadir. Anket sorularinin
hazirlanmas1 asamasinda kurumsal iletisim ve is tatminine iliskin yapilan arastirmalar

incelenmistir. Elmas'i (2017) Yiiksek Lisans Tez’inden anket formu alinmistir.

Farkli boyutlarin dl¢iilebilmesi icin Likert Tipi 6lgekler kullanilmaktadir. (Ozkan, 2016,
s.51)

Anketi cevaplandiran katilimeilarin fikirlerini ifade etmesi agisindan;
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(1) Kesinlikle Katilmiyorum ... (5) Kesinlikle Katiliyorum

seklinde bir skalada anket puanlama yapilmistir. Arastirmanin analiz bolimii ve

degerlendirmesi bu dlgege gore yapilmistir.

8,9.11,12,15,16,17,18,19 numaral sorular igerdigi ters ifadeler sebebiyle Spss'e girerken

ters kodlanmustir.
3.3.4. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu arastirma asagidaki yer alan sinirlhiliklar kapsaminda gergeklestirilmistir:
% Arastirmada, Ulus, Kavacik ve Bagcilar ilgesinde faaliyet gosteren medya
sirketlerinde calisan personeline yer verilmistir.

¢ Bu arastirma, veri grubunda yer alan medya calisanlar ile sinirh olacaktir.
Bulgular da ancak benzer kosullarda gorev yapan 6zel ve kamu medya
sirketlerinde calisanlarina genellenebilecektir.

X/

% Is Tatmini diizeyi 6l¢egin kapsadig1 boyutlarla sinirhdir.

+» Kavramsal ¢ercevenin hazirlanmasinda yerli ve yabanci kaynaklardan miimkiin
oldugunca genis bir sekilde istifade edilmeye calisilmistir. Ancak oldukca genis
bir konuda arastirma yapildigi i¢in ulagilamayan kaynaklarin olabilecegi
degerlendirilmektedir.

% Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
3.3.5 .Arastirmanin Kapsami Ve Varsayimlari

Aragtirma medya sektoriine yonelik bir calisma olup ana kiitlesi Istanbul ilinin Ulus,
Kavacik ve Bagcilar il¢e sinirlari icerisinde medya sirketlerinde hizmet veren medya

calisanlarin1 kapsamaktadir.

+» Segcilen arastirma teknikleri, bu arastirmanin amacina, konusuna ve sorunlarin
¢ozlilmesine uygundur.

+ Arastirma da kullanilan istatistiksel ¢oziimleme teknikleri, elde edilen verilere ve
arastirmanin problemlerine uygundur.

¢ Anket yonteminin kurumsal iletisim ve is tatminini 6l¢gmede en iyi yontem oldugu
varsayilmaktadir.

¢ Arastirmaya katilan katilimcilarin sorulara diiriistge cevap verdikleri

varsayilmaktadir.
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3.4 .Arastirma Bulgular
Yapilan ¢alismadan elde edilen bulgular asagida tablolar halinde verilmistir.
3.4.1. Demografik Bulgular

Calismaya dahil edilen medya ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

asagida sirayla tablolar halinde verilmistir.
Arastirmaya arastirma kapsamina giren 100 medya ¢alisani katilmigtir.

Tablo 3.4.1. Katilimcilarin cinsiyetlere gore dagilimi

Siklik | Ytiizde(%)

(n)
KADIN 42 42,0
ERKEK 58 58,0
Genel 100 100,0

Toplam

Yapmis oldugumuz ¢alismaya dahil edilen medya calisanlarindan 42'si(%42) kadin iken
geri kalan 58'1 ise (%58) erkektir (Tablo 3.4.1). Bu bulgu dikkate alindiginda medya

sektoriinde erkeklerin daha agirlikta oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.4.2. Katilimeilarin yas ortalamasi

N Minimum | Maksimum | Ortalama Ss(+/-)
Yas 100 19.00 61.00 37.89 11.151

Arastirma kapsamina giren 100 katilimcinin yaglar1 19-61 arasinda degigsmekte olup ortalama

yas ise 37.89 +/- 11.151 olarak hesaplanmistir (Tablo 3.4.2).
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Tablo 3.4.3. Katilmcilarin egitim durumlarina gére dagilimi

Siklik(n) | Yiizde(%)
LISE 13 13,0
ON LISANS 9 9,0
UNIVERSITE 61 61,0
YUKSEK 17 17,0
LISANS
Genel Toplam 100 100,0

Yapmis oldugumuz ¢aligmaya dahil edilen katilimcilarin 13 (%13)lise, 9'u (%9) 6n lisans,
61'1 (%61) tiniversite,17'si de (%17) yiiksek lisans egitim diizeylerine sahiptir.

Tablo 3.4.4. Katilimcilarin ¢alistigi sektore gore dagilimi

Siklik(n) [ Yiizde(%)
KAMU 51 51,0
OZEL 49 49,0
Genel 100 100,0
Toplam

Aragtirma kapsamina giren 100 kisiden 51'1 (%51)kamuda, 49'u(%49) 6zelde istihdam
etmektedir.
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Tablo 3.4.5. Katilimcilarin sektordeki toplam ¢aligma siiresini gosteren dagilim

Siklik(n) | Yiizde(%)
6 AYDAN 1 1,0
DAHA AZ
1-3YIL 16 16,0
4-6 YIL 12 12,0
79 YIL 13 13,0
10 YILDAN 58 58,0
FAZLA
Genel Toplam 100 100,0

Yapmis oldugumuz ¢aligmaya dahil edilen 100 medya calisanindan 1'i (%1) 6 aydan daha az
sektorde caligsmis iken, 16's1 (%16) 1-3 yil, 12'si(%12) 4-6 y1l, 13'1(%13) 7-9 y1l, 58'i ise
(%58) 10 yildan fazla sektorde yer almaktadir.

Tablo 3.4.6.Katilimcilarin kurumda edindigi statiiye gore dagilimi

Siklik(n) | Yiizde(%)

MUDUR-MUDUR 6 6,0
YRD

MUHASEBE 1 1,0
ELEMANI

YAPIMCI 11 11,0
DIGER 82 82,0
Genel Toplam 100 100,0
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Yapmis oldugumuz ¢aligmaya dahil edilen 100 medya c¢alisanindan 6's1 (%6) miidiir- miidiir
yardimcist, 1'i (%1) muhasebe elemani, 11'i(%11) yapimer ve 82'si (%82)diger statiilere sahip
calisanlardan meydana gelmektedir.

Tablo 3.4.7. Katilimcilarin hangi zaman diliminde ¢alistigin1 gosteren dagilim

Siklik(n) | Yiizde(%)
GUNDUZ 83 83,0
GECE 1 1,0
GECE- 16 16,0
GUNDUZ
Genel Toplam 100 100,0

Calismaya dahil edilen katilimcilarin 83'(%83) giindiiz,1'i(%1) gece, 16's1(%16) gece-

giindiiz vakitlerinde ¢aligmaktadir.

3.4.2. Kurumsal iletisim Bulgular
Tablo 3.4.8. Yoneticilerinin ¢alisanlarla sadece is ile ilgili konularda iletisim kurup kurmama

durumuna gore katilimcilarin diisiincelerinin dagilimi

Siklik(N) [ Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yizde(%)

KESINLIKLE 14 14,0 14,0 14,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 35 35,0 35,0 49,0
KARARSIZIM 6 6,0 6,0 55,0
KATILIYORUM 26 26,0 26,0 81,0
KESINLIKLE 19 19,0 19,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0
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Yapmis oldugumuz ¢aligmaya dahil edilen katilimcilara "yoneticiler ¢alisanlarla sadece is ile
ilgili konularda mu iletisim kurar?"sorusu sorulmus olup bu soruya verilen yanitlar Tablo
3.4.9'daki gibidir.Buna gore katilimeilarin 14" (%14) yoneticilerin kendileriyle sadece is ile
ilgili kesinlikle iletisim kurmadiklarini ,35'1(%35)y0neticilerin ¢alisanlarla sadece is ile ilgili
konularda iletisim kurmadigini ,6's1(%6) yoneticilerin ¢alisanlarla sadece is ile ilgili iletisim
kurduklar1 konusunda kararsiz oldugunu, 26's1 (%26) yoneticilerin ¢alisanlarla sadece is ile
ilgili konularda iletisim kurdugu goriisiine katildigini ve 19'u (%19)y0neticilerinin kesinlikle
calisanlar ile sadece is ile ilgili konularda iletisim kurdugunu ifade etmektedir.

Tablo 3.4.9. Calisanlara kurumun amaglarinin, politikalarinin, hedeflerinin ve sorunlarinin

aciklanip agiklanmadigina iliskin diisiincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde Gegerli Kiimiilatif
(%) Yizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 8 8,0 8,0 8,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 17 17,0 17,0 25,0
KARARSIZIM 14 14,0 14,0 39,0
KATILIYORUM 48 48,0 48,0 87,0
KESINLIKLE 13 13,0 13,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Yapmis oldugumuz ¢aligmada katilimcilarin 8'1(%8) kurumun amag,politika,hedef ve
sorunlarinin kendilerine kesinlikle aciklanmadigi,17'si(%17) kurumun amacg,politika,hedef ve
sorunlarinin kendilerine aciklanmadigi,14'1(%14) calistiklar1 kurumun amag,politika,hedef ve
sorunlarinin kendilerine aciklanip agiklanmadig1 konusunda kararsiz oldugu,48'1(%48)
kurumun amag,politika,hedef ve sorunlarinin agiklandigi, 13'i ise(%13),¢alistiklart kurumun

amagc,politika,hedef ve sorunlarin1 kendilerine kesinlikle agikladig: goriisiindedir.
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Tablo 3.4.10.Yoneticilerin is ile ilgili konularda rahat¢a ulasir olup olmadigina iliskin

diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 1 1,0 1,0 1,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 13 13,0 13,0 14,0
KARARSIZIM 27 27,0 27,0 41,0
KATILIYORUM 50 50,0 50,0 91,0
KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Calismamiza katilanlarin 1'i(%]1) yoneticilerin is ile ilgili konularda kesinlikle rahatca ulasilir
oldugu goriisiine katilmazken,13'i(%]13)yoneticilerin is ile ilgili konularda rahatla ulagilir
olmadigin1,27'si(%27)bu konu ile ilgili kararsiz oldugunu,50'si(%50)yoneticilere is ile ilgili
konularda rahat ulasildigini ve 9'u(%9)ise yoneticilerin is ile ilgili konularda kesinlikle rahat
ulagilir olduklar goriisiine katilmaktadir.

Tablo 3.4.11. Yoneticilerin galisanlarin diistince ve fikirlerine dnem verip vermedigine iliskin

diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yizde(%)
KESINLIKLE 13 13,0 13,0 13,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 20 20,0 20,0 33,0
KARARSIZIM 31 31,0 31,0 64,0
KATILIYORUM 27 27,0 27,0 91,0




KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin13'i(%13)yoneticilerin ¢alislarin diisiincelerine ve fikirlerine
kesinlikle 6nem vermedigini,20'si(%20)yoneticilerin ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerine 6nem
vermedigini,31'1(%31)yoneticilerinin fikirlerine ve diisiincelerine 6nem verip vermedigi
konusunda kararsiz olduklarini,27'si(%27)ydneticilerinin diislincelerine ve fikirlerine 6nem
verdigini ve 9'u(%9) yoneticilerinin ¢alisanlarinin diislince ve fikirlerine kesinlikle 6nem

verdigini ifade etmektedir.

Tablo 3.4.12. Calisanlarm is ile ilgili konularda birbirlerini destekleyip

desteklemediklerine iliskin diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 5 5,0 50 5,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 17 17,0 17,0 22,0
KARARSIZIM 18 18,0 18,0 40,0
KATILIYORUM 45 45,0 45,0 85,0
KESINLIKLE 15 15,0 15,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 5'1(%5) ¢alisanlarin is ile ilgili konularda birbirini kesinlikle
desteklemedigini, 17'si(%]17)¢alisanlarin is ile ilgili konularda birbirini
desteklemedigini,18'(%]18)calisanlarin is ile konularda birbirini destekleyip desteklemedigini
konusunda kararsiz oldugunu,45'i(%45)¢alisanlarin is ile ilgili konular s6z konusu oldugunda
birbirlerini desteklediklerini ve 15'i(%15)ise ¢alisanlarin is ile ilgili konularda birbirlerini

kesinlikle destekledigini ifade etmektedir.
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Tablo 3.4.13.Calisanlarin aralarinda deneyim ve fikirlerini paylasip paylasmadiklarina iliskin

diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 1 1,0 1,0 1,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 12 12,0 12,0 13,0
KARARSIZIM 20 20,0 20,0 33,0
KATILIYORUM 55 55,0 55,0 88,0
KESINLIKLE 12 12,0 12,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarin 1'1(%]1)calisanlarin aralarinda deneyim ve fikirleri kesinlikle

paylasma yoluna gitmedigini,12'si(%]12)calisanlarin deneyim ve fikirlerini

paylasmadiklarini,20'si(%20)bu konu ile ilgili kararsiz oldugunu 55'i(%55)¢alisanlar arasinda

deneyim ve fikirlerin paylasildigini ve 12'si (%12) ise ¢alisanlar arasinda deneyim ve

fikirlerin kesinlikle paylasildigini ifade etmektedir.
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Tablo 3.4.14.1s yerinde yapilan islerin gizli tutulmasmin dedikodulara sebep olup

olmayacagina iliskin diisiincelerinin dagilim1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 25 25,0 25,0 25,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 30 30,0 30,0 55,0
KARARSIZIM 24 24,0 24,0 79,0
KATILIYORUM 16 16,0 16,0 95,0
KESINLIKLE 5 5,0 5,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100| 100,0 100,0

Katilimcilarin 25'i(%25) is yerinde yapilan iglerin gizli tutulmasinin kesinlikle

dedikodulara sebep olmadigini,30'u(%30)is yerinde yapilan islerin gizli tutulmasinin
dedikoduya sebep olmadigini,24'i(%24)bu konu ile ilgili kararsiz oldugunu,16's1 (%16)is
yerinde yapilan gizli islerin dedikoduya sebep oldugunu ve 5'i'de (%5)is yerinde yapilan
islerin gizli tutulmasinin kesinlikle dedikoduya sebep oldugunu belirtmektedir.

Tablo 3.4.15. Calistiklar1 kurumda yogun olarak dedikodu yapilip yapilmadigina iligskin

diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 28 28,0 28,0 28,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 26 26,0 26,0 54,0
KARARSIZIM 19 19,0 19,0 73,0
KATILIYORUM 17 17,0 17,0 90,0
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KESINLIKLE 10 10,0 10,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0

Tablo 3.4.15. Devam Katilimcilarin 28'i(%28) calistiklar1 kurumda kesinlikle yogun olarak
dedikodu yapilmadigini,26's1 (%26) ¢alistiklar1 kurumda yogun olarak dedikodu
yapilmadigini, 19'u(%19)istihdam ettikleri 6rgiit icinde yogun dedikodu yapilip yapilmadigi
konusunda kararsiz olduklarini,17'si(%17)Calistiklart kurumda yogun dedikodu yapildigini ve
10'uda (%]10)galistiklart kurumda kesinlikle yogun dedikodu ortaminin var oldugunu ifade

etmektedir.

Tablo 3.4.16.Yo6neticilerin galisanlar ile iletisim kurmaktan kaginip kaginmadiklarina iliskin

diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 14 14,0 14,0 14,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 31 31,0 31,0 45,0
KARARSIZIM 23 23,0 23,0 68,0
KATILIYORUM 23 23,0 23,0 91,0
KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 14'i(%14) yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisim kurmaktan kesinlikle
kacinmadigini,31'(%31)y0neticilerin ¢alisanlar ile iletisim kurmaktan
kaginmadigini,23"i(%?23) bu konu ile ilgili kararsiz olduklarini,23"i(%23)yoneticilerin
calisanlar ile iletisim kurmaktan kac¢indiklarini ve 9'u ise(%9)yoneticilerin ¢alisanlar ile

iletisim kurmaktan kesinlikle kacindigini ifade etmektedir.
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Tablo 3.4.17. Is yerinde bilgi almak ve vermek icin tiim kurumsal iletisim araglarindan

faydalanilip faydalanilmadigina iligkin diistinlerin dagilim1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KATILMIYORUM 11 11,0 11,0 11,0
KARARSIZIM 7 7,0 7,0 18,0
KATILIYORUM 55 55,0 55,0 73,0
KESINLIKLE 27 27,0 27,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Tablo 3.4.17.Devam

Arastirmaya katilanlarin 11'i(%11)is yerinde bilgi almak ve vermek igin tiim iletigim
araglarindan faydalanmadigini,7'si(%7) is yerinde bilgi almak ve vermek icin tiim iletisim

araglarindan faydalanip faydalanmadig1 konusunda kararsiz oldugunu, 55'1(%55)is yerinde

bilgi aligverisi esnasinda tiim iletisim araglarindan faydalandigini ve 27'si(%27)ise kesinlikle

tiim iletisim araglarindan bilgi alirken ve verirken kullandigini belirtmektedir.

Tablo 3.4.18. Calisanlar arasindaki ¢atigmanin kisisel olup olmadigina iliskin diisiincelerinin

dagilimi
Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 14 14,0 14,0 14,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 34 34,0 34,0 48,0
KARARSIZIM 22 22,0 22,0 70,0
KATILIYORUM 28 28,0 28,0 98,0
KESINLIKLE 2 2,0 2,0 100,0
KATILIYORUM
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Genel Toplam

100 | 100,0 |

100,0

Arastirmaya katilanlardan 14'(%14)calisanlar arasindaki ¢atismanin kesinlikle kisisel

olmadigini,34'i(%34)calisanlar arasindaki ¢catismanin kisisel olmadigini,22's1(%22)¢alisanlar

arasindaki ¢atismanin kisisel olup olmadig ile ilgili karasiz olduklarini,28'i(%28)calisanlar

arasindaki ¢atismanin kisisel oldugunu ve 2'si(%2)de kesinlikle ¢alisanla arasindaki

catigsmalarin kisisel oldugu goriisiine katilmaktadir.

Tablo 3.4.19. Calisanlar arasi ¢atigsmanin kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanip

kaynaklanmadigina iligkin diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 5 5,0 5,0 5,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 23 23,0 23,0 28,0
KARARSIZIM 36 36,0 36,0 64,0
KATILIYORUM 28 28,0 28,0 92,0
KESINLIKLE 8 8,0 8,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 5'i(%5)calisanlar arasindaki catismanin kiiltiirel farkliliklardan

kesinlikle kaynaklanmadigini1,23'i(%23) ¢alisanlarin arasindaki ¢atismanin kiiltiirel

farkliliklardan kaynaklanmadigini,36's1(%36)bu konu ile ilgili kararsiz

oldugunu,28'i(%28)¢alisanlarin arasindaki ¢catismanin kiiltiirel farkliliklardan kaynaklandigini

ve 8'1 (%8)ise ¢alisanlar arasinda yasanan catismalarin kesinlikle kiiltiirel farkliliklardan

kaynakladig1 goriisiinii savunmaktadirlar.
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Tablo 3.4.20.Kurumun birimlerinin birbirinden uzak olmasini iletisimi engelleyip

engellemeyecegine iliskin diislincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 8 8,0 8,0 8,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 42 42,0 42,0 50,0
KARARSIZIM 15 15,0 15,0 65,0
KATILIYORUM 24 24,0 24,0 89,0
KESINLIKLE 11 11,0 11,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Tablo 3.4.20.Devam

Bu arastirmaya katilanlarin 8'1((%8) kurumun birimlerinin birbirinden uzak olmasinin iletisimi
kesinlikle engellemeyecegini,42'si(%42) kurumun birimlerinin birbirinden uzak olmasinin
iletisimi engellemeyecegini, 15'1(%15)bu konu ile ilgili kararsiz oldugunu,24'i(%24)kurumun
birimlerinin birbirinden uzak olmasinin iletisimi engelleyecegini ve 11'i(%11)ise kesinlikle

kurumun birimlerinin birbirinden uzak olmasinin iletisimi engelleyecegini ifade ediyor.

Tablo 3.4.21.Calisanlarin iist kademe yoneticilerle yiiz yiize goriisiip goriisemediklerine

iligskin diistincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 7 7,0 7,0 7,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 31 31,0 31,0 38,0
KARARSIZIM 25 25,0 25,0 63,0
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KATILIYORUM 28 28,0 28,0 91,0
KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0

Calismamiza katilanlarin 7'si(%7)¢alisanlarin iist kademe yoneticilerle yiiz yiize kesinlikle
goriisemediklerini,31'i(%3 1)calisanlarin iist kademe yoneticiler ile yiiz yilize
goriisemediklerini,25'1(%25) bu konuyla ilgili kararsiz olduklarini,28'i(%28)calisanlarin {ist
kademe yoneticiler ile yiiz ylize gorlisebildiklerini ve 9'u (%9)ise kesinlikle ¢alisanlarin iist
kademe yoneticiler ile yiiz ylize gorlisebildigini ifade etmektedir.

Tablo 3.4.22. Ust kademe yoneticilerle goriismenin hiyerarsik yapilar izlenerek gerceklesip

gerceklesmedigine iligkin diistincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 11 11,0 11,0 11,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 45 45,0 45,0 56,0
KARARSIZIM 24 24,0 24,0 80,0
KATILIYORUM 19 19,0 19,0 99,0
KESINLIKLE 1 1,0 1,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 11'i(%]11) list kademe yoneticilerle gorligmenin hiyerarsik yapilar
izlenerek kesinlikle gerceklesmedigini,45'(%45)iist kademe yoneticilerle gériigmenin
hiyerarsik yapilar izlenerek gerceklesmedigini,24'(%24)bu konu ile ilgili karasiz
oldugunu,19'u(%19)iist kademe yoneticilerle goriismenin hiyerarsik yapilar izlenerek
gerceklestigini, 1'i(%1)ise kesinlikle hiyerarsik yap1 izlenerek iist kademe yoneticilerle

gortstilebildigini ifade etmektedir.
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diistincelerine iligkin dagilim

Tablo 3.4.23.1s yerinde her tiirlii uygulamada agiklik ve seffaflik var m1 yok mu

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 7 7,0 7,0 7,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 33 33,0 33,0 40,0
KARARSIZIM 31 31,0 31,0 71,0
KATILIYORUM 20 20,0 20,0 91,0
KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimeilarin 7'si(%7) is yerinde her tiirlii uygulamada agiklik ve seffaflik oldugunu
goriisiine kesinlikle katilmadigini,33'i(%33)is yerinde her tiirlii uygulamada agiklik ve
seffaflik oldugu goriistine katilmadigini,31'i(%31)bu konuda kararsiz oldugunu,20'si(%20)is
yerinde her tiirlii uygulamada aciklik ve seffaflik oldugunu ve 9'u (%9)ise is yerinde her tiirlii
uygulamada kesinlikle agiklik ve seffaflik oldugunu belirtmektedir.

Tablo 3.4.24. Katilimcilarin yaptiklari is ile ilgili bilgilere kolaylikla ulasip

ulagamadiklarina iliskin diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 2 2,0 2,0 2,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 9 9,0 9,0 11,0
KARARSIZIM 18 18,0 18,0 29,0
KATILIYORUM 54 54,0 54,0 83,0
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KESINLIKLE 17 17,0 17,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0
Tablo 3.4.24.Devam

Katilimeilarin 2'si(%2) yaptiklar is ile ilgili bilgilere kesinlikle kolay
ulasamadigini,9'u(%9)yaptiklar is ile ilgili bilgilere ¢alisanlarin kolay ulagsamadigini, 18'i
(%18)bu konuda kararsiz oldugunu,54'i(%54)yaptiklari is ile bilgilere kolaylikla ulastigin1 ve
17's1(%17) yaptiklari is ile ilgili bilgilere kesinlikle kolay ulastiklarini ifade etmektedir.

Tablo 3.4.25.Catismalarin yoneticilere kolay ulasamamaktan kaynaklanip kaynaklanmadigina

iligskin diistincelerin dagilim1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 2 2,0 2,0 2,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 40 40,0 40,0 42,0
KARARSIZIM 21 21,0 21,0 63,0
KATILIYORUM 25 25,0 25,0 88,0
KESINLIKLE 12 12,0 12,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 2'si(%?2)¢atismalarin yoneticilere kesinlikle kolay ulagamamaktan
kaynaklanmadigini belirtirken,40'1(%40)catismalarin yoneticilere kolay ulasgamamaktan
kaynaklanmadigini,21'1(%21) bu konu ile ilgili karasiz oldugunu,25'1(%25)¢atigmalarin
yoneticilere kolay ulasmamaktan kaynaklandigi ve12'si(%12)ise kesinlikle catismalarin

yoneticilere kolay ulasgamamaktan kaynaklandigini belirtmektedir.
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Tablo 3.4.26..Bu kurumda statiisii yiiksek olanlara ulagmanin zor olup olmadigina

iliskin diisiincelerin dagilimi1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 17 17,0 17,0 17,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 45 45,0 45,0 62,0
KARARSIZIM 17 17,0 17,0 79,0
KATILIYORUM 12 12,0 12,0 91,0
KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin17'si(%17) kurumda statiisii yiiksek olanlara ulagmanin kesinlikle zor
olmadigini,45'i(%45)kurumda statiisii yiiksek olanlara ulasmanin zor olmadigini,17'si(%17)bu
konu ile ilgili kararsiz oldugunu,12'si(%12)kurumda statiisii yiiksek olanlara ulasmanin zor
oldugunu ve 9'u(%9)kurumda statiisii yliksek olanlara ulagmanin kesinlikle zor oldugunu

belirtmektedir.

Tablo 3.4.27.1s ile ilgili yeterince toplant1 yapilip yapilmadigina iliskin diisiincelerin dagilim1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 5 5,0 5,0 5,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 13 13,0 13,0 18,0
KARARSIZIM 8 8,0 8,0 26,0
KATILIYORUM 51 51,0 51,0 77,0
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KESINLIKLE 23 23,0 23,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0
Tablo 3.4.27.Devam

Arastirmaya katilanlarin 5'i(%5)is ile ilgili yeterince toplantinin kesinlikle

yapilmadigini, 13'i(%13)is ile ilgili yeterince toplantinin yapilmadigini,8'i(%8)bu konu ile
ilgili karasiz oldugunu,51'i(%51)is ile ilgili yeterince toplantinin yapildigini ve23'i(%23)ise
kesinlikle is ile ilgili yeterince toplantinin yapildigini belirtmektedir.

Tablo 3.4.28. Calisanlara is ile ilgili egitim programlarinin diizenlenip

diizenlenmedigine iliskin diisiincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 6 6,0 6,0 6,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 8 8,0 8,0 14,0
KARARSIZIM 13 13,0 13,0 27,0
KATILIYORUM 59 59,0 59,0 86,0
KESINLIKLE 14 14,0 14,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 6's1(%6) ¢alisanlara is ile ilgili egitim programlarinin kesinlikle
diizenlenmedigini,8'i(%8)¢alisanlara is ile ilgili egitim programlarinin

diizenlenmedigini, 13'i(%13)bu konuda kararsiz oldugunu,59'u(%59)calisanlara is ile ilgili
egitim programlarinin diizenlendigini ve 14'(%14)ise kesinlikle ¢alisanlara is ile ilgili egitim

programlarinin diizenlendigi goriisiine katilmaktadir.
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3.4.3. Is Tatmini Bulgular
Tablo 3.4.29. Kurum ¢alisanlarinin islerini severek yapip yapmadiklarina iliskin

diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 1 1,0 1,0 1,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 7 7,0 7,0 8,0
KARARSIZIM 14 14,0 14,0 22,0
KATILIYORUM 55 55,0 55,0 77,0
KESINLIKLE 23 23,0 23,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 1'1 (%1)isini kesinlikle severek yapmadigini,7'si(%7)isini severek
yapmadigini, 14'1(%14)bu konuda kararsiz oldugunu,55'1(%55)isini severek yaptigini ve
23"1(%23)kesinlikle isini severek yaptigini belirtmektedir.

Tablo 3.4.30. Yaptiklari isin yetenek ve becerilerini kullanmayi saglayan bir is olup

olmadigina iligkin diisiincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 1 1,0 1,0 1,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 11 11,0 11,0 12,0
KARARSIZIM 19 19,0 19,0 31,0
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KATILIYORUM 40 40,0 40,0 71,0
KESINLIKLE 29 29,0 29,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0

Tablo 3.4.30.Devam

Arastirmaya katilanlarin 1'i(%1)yaptig1 isin yetenek ve becerilerini kullanmay1 kesinlikle
saglamadigini,11'i(%11)yaptig1 isin yetenek ve becerilerini kullanmasin

saglamadigini, 19'u(%19) bu konuda kararsiz oldugunu,40'1(%40)yaptig1 isin yetenek ve
becerilerini kullanmay1 sagladigini ve 29'u(%29) yaptig isin kesinlikle yetenek ve becerilerini
kullanmasini sagladigini belirtmektedir.

Tablo 3.4.31. Katilimcilarin islerinde terfi etme ve ilerleme imkanlarinin var olup

olmadiklarma iliskin diisiincelerinin dagilim1

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 14 14,0 14,0 14,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 20 20,0 20,0 34,0
KARARSIZIM 33 33,0 33,0 67,0
KATILIYORUM 25 25,0 25,0 92,0
KESINLIKLE 8 8,0 8,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 144 (%14) islerinde terfi etme ve ilerleme imkanlarinin kesinlikle
olmadigin1,20'si(%20)islerinde terfi etme ve ilerleme imkanlarinin olmadigini,33"(%33)bu
konuda karasiz oldugunu,25'(%25)islerinde terfi etme ve ilerleme imkanlarinin oldugunu ve

8'1(%8)islerinde terfi etme ve ilerleme imkanlariin kesinlikle oldugunu diistinmektedir.
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diistincelerin dagilimi

Tablo 3.4.32. Kurumda terfilerin kidem esasina gore gerceklesip gergceklesmedigine iliskin

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 11 11,0 11,0 11,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 36 36,0 36,0 47,0
KARARSIZIM 46 46,0 46,0 93,0
KATILIYORUM 5 5,0 50 98,0
KESINLIKLE 2 2,0 2,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 11'i(%11)kurumda terfilerin kidem esasina gore kesinlikle
gerceklesmedigini,36's1(%36)kurumda terfilerin kidem esasina gore gerceklesmedigini,46'st
(%46)bu konuda kararsiz oldugunu, 5'i(%5) kurumda terfilerin kidem esasina gore
gerceklestigini ve 2'si ise (%2)kurumda terfilerin kidem esasina gore kesinlikle gerceklestigini

ifade etmektedir.

Tablo 3.4.33.Calisanlarin yaptiklari isin sosyal hayatlarinda sayginligini arttirip

arttirmadigina iliskin diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yizde(%) | Yizde(%)

KESINLIKLE 1 1,0 1,0 1,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 7 7,0 7,0 8,0
KARARSIZIM 15 15,0 15,0 23,0
KATILIYORUM 50 50,0 50,0 73,0
KESINLIKLE 27 27,0 27,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0
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Katilimeilarin 1'i(%1) yaptiklari isin sosyal hayatlarinda sayginligini arttirdigini kesinlikle
diisiinmedigi,7's,(%7) yaptiklar isin sosyal hayatlarinda sayginligini arttirdigini
diisiinmedigi, 15'inin (%15)bu konu ile ilgili karasiz oldugu,50'si(%50) yaptig1 isin sosyal
hayatta sayginligini arttirdigini diistindiigii ve 27'sinin (%27)yaptig1 isin sosyal hayatta

sayginligini kesinlikle arttirdigini diislindiiglinii gormekteyiz.

Tablo 3.4.34. Kurumda ¢alisanlara yapilan isle ilgili teknik destek verilip verilmedigine

iligkin diislincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 4 4,0 4,0 4,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 12 12,0 12,0 16,0
KARARSIZIM 20 20,0 20,0 36,0
KATILIYORUM 52 52,0 52,0 88,0
KESINLIKLE 12 12,0 12,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 4'1(%4) kurumda ¢alisanlara yapilan isle ilgili teknik destek kesinlikle
verilmedigini,12'si(%12) kurumda ¢alisanlara yapilan isle ilgili teknik destek
verilmedigini,20's1 (%20) bu konuda kararsiz oldugunu,52'si(%52)kurumda calisanlara
yapilan isle 1lgili teknik destek verildigini,12'si(%12) kesinlikle kurumda ¢alisanlara yapilan
isle ilgili teknik destek verildigini ifade etmektedir.

78



Tablo 3.4.35.Katilimcilarin ¢alistiklart ortamin fiziksel kosullarinin (1s1, aydinlatma, temizlik,

sagliga uygunluk vb.)uygun olup olmadigina iligkin diisiincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 14 14,0 14,0 14,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 19 19,0 19,0 33,0
KARARSIZIM 24 24,0 24,0 57,0
KATILIYORUM 32 32,0 32,0 89,0
KESINLIKLE 11 11,0 11,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 14'i(%14) ¢alistiklar1 ortamin fiziksel kosullarinin (1s1, aydinlatma,
temizlik, sagliga uygunluk vb.)kesinlikle uygun olmadigini, 19'u (%19) ¢alistiklari ortamin
fiziksel kosullarinin (1s1, aydinlatma, temizlik, sagliga uygunluk vb.) uygun
olmadigin1,24'i(%?24) bu konuda kararsiz oldugunu,32'si (%32)¢alistiklar1 ortamin fiziksel
kosullarinin (1s1, aydinlatma, temizlik, sagliga uygunluk vb.) uygun oldugunu ve 11'i(%11)
calistiklar1 ortamin fiziksel kosullarinin (1s1, aydinlatma, temizlik, sagli§a uygunluk

vb.)kesinlikle uygun oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 3.4.36.1s yerinde ¢alisanlarin is giivenligi agisindan gerekli tiim énlemlerin alinip

alinmadigina iligkin diisiincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 7 7,0 7,0 7,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 22 22,0 22,0 29,0
KARARSIZIM 15 15,0 15,0 44,0
KATILIYORUM 47 47,0 47,0 91,0




KESINLIKLE 9 9,0 9,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarin 7'si(%7) is yerinde ¢alisanlarin, is glivenligi agisindan gerekli tiim
onlemlerin kesinlikle alinmadigini,22'si(%22) is yerinde ¢aligsanlarin, is glivenligi acisindan
gerekli tiim 6nlemlerin alinmadigini, 15'1(%15) bu konuda kararsiz oldugunu,47'si(%47) is
yerinde ¢aliganlarin, is glivenligi acisindan gerekli tiim dnlemlerin alindigini ve 9'u(%9) is
yerinde, ¢alisanlarin ig glivenligi agisindan gerekli tiim 6nlemlerin kesinlikle alindigini
distinmektedir.

Tablo 3.4.37 Katilimcilarin aldiklari {icretin fizyolojik (yeme. igme, barinma, saglik, vb.)

ithtiyacglarini karsilayip karsilamadigina iliskin diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 15 15,0 15,0 15,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 44 44,0 44,0 59,0
KARARSIZIM 16 16,0 16,0 75,0
KATILIYORUM 24 24,0 24,0 99,0
KESINLIKLE 1 1,0 1,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Katilimcilarin 15'1(%15) aldiklar {icretin fizyolojik (yeme. igme, barinma, saglik, vb.)
ihtiyaglarini kesinlikle karsilamadigini,44'i(%44) aldiklar iicretin fizyolojik (yeme. i¢me,
barinma, saglik, vb.) ihtiyaclarini karsilamadigini, 16's1(%16)bu konuda kararsiz oldugunu
24'1(%?24) aldiklar {icretin fizyolojik (yeme. i¢me, barinma, saglik, vb.) ihtiyaclarini
karsiladigini vel'i(%1) ise aldiklar ticretin fizyolojik (yeme. icme, barinma, saglik, vb.)

ihtiyaclarimi kesinlikle karsiladigini ifade etmektedir.
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Tablo 3.4.38.Katilimcilarin aldiklari {icretin sosyal ihtiyaglari (tatil, sinema, sosyal

faaliyetler) dogrultusunda yeterli olup olmadigina iliskin diisiincelerin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)

KESINLIKLE 25 25,0 25,0 25,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 38 38,0 38,0 63,0
KARARSIZIM 16 16,0 16,0 79,0
KATILIYORUM 20 20,0 20,0 99,0
KESINLIKLE 1 1,0 1,0 100,0
KATILIYORUM
Genel Toplam 100 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin 25'i(%25) aldiklar ticretin sosyal ihtiyaglar (tatil, sinema, sosyal
faaliyetler) dogrultusunda kesinlikle yeterli olmadigini, 38'si(%38) aldiklari {icretin sosyal
ithtiyaclari (tatil, sinema, sosyal faaliyetler) dogrultusunda yeterli olmadigini,16's1(%16)bu
konuda kararsiz oldugunu,20'si(%20) aldiklar1 ticretin sosyal ihtiyaclar1 (tatil, sinema, sosyal
faaliyetler) dogrultusunda yeterli oldugunu ve 1'i(%1) aldiklari licretin sosyal ihtiyaglari (tatil,

sinema, sosyal faaliyetler) dogrultusunda kesinlikle yeterli oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 3.4.39.Katilimcilarin bulunduklar: kurumda ¢alismaktan memnun olup olmadigina

iliskin diistincelerinin dagilimi

Siklik(n) | Yiizde( Gegerli Kiimiilatif
%) Yiizde(%) | Yiizde(%)
KESINLIKLE 6 6,0 6,0 6,0
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM 11 11,0 11,0 17,0
KARARSIZIM 33 33,0 33,0 50,0
KATILIYORUM 33 33,0 33,0 83,0
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KESINLIKLE 17 17,0 17,0 100,0
KATILIYORUM

Genel Toplam 100 100,0 100,0
Tablo 3.4.39.Devam

Katilimeilarin 6's1(%6) bulunduklart kurumda ¢alismaktan kesinlikle memnun

olmadigini,11'i(%11)bulunduklari kurumda ¢alismaktan memnun olmadigini,33'i(%33) bu
konuda kararsiz oldugunu,33'ii(%33)bulunduklar1 kurumda c¢alismaktan memnun oldugunu
vel7'si(%17) bulunduklar1 kurumda ¢alismaktan kesinlikle memnun oldugunu belirtmektedir.
3.4.2. Tammlayic Istatistikler

Asagida ankete katilanlarin orgiitsel iletisim ve is tatmini 6l¢egine iliskin verdikleri puanlarin
ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 3.4.40. Kurumsal letisim Olgegi Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart sapma

1. Yoneticiler 3,010 1,396
calisanlarla sadece is ile
ilgili konularda iletisim

kurar.

2. Calisanlara kurumun 3,410 1,155
amaglari, politikalari,
hedefleri ve sorunlari

aciklanir

3. Yoneticilere isle ilgili 3,530 0,869
konularda rahat¢a

ulaglir.

4. Yoneticiler 2,990 1,167
calisanlarin diistince ve

fikirlerine 6nem verirler.

5. Caliganlar is ile ilgili 3,480 1.096
konularda birbirlerini

destekler.

6. Calisanlar arasinda 3,650 0,880

deneyim ve fikirler
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paylaslir.

7. Calisanlar tist kademe
yoneticilerle yiiz yiize

goriisebilirler.

3,010

1.114

8. Ust kademe
yoneticilerle goriismek
hiyerarsik yapilar
izlenerek gerceklesir.

2,540

0,957

9. Bu igyerinde yapilan
birtakim islerin gizli
tutulmasi1 dedikodulara

sebep olur.

2,460

1,175

10. Bu igyerinde her
tiirlii uygulamada aciklik
ve seffaflik vardir.

2,910

1,083

11. Bu isyerinde yogun
olarak dedikodu yapilir.

2,550

1,328

12. Yoneticiler
calisanlarla iletisim

kurmaktan kaginirlar.

2,820

1,200

13. Isimle ilgili bilgilere

kolaylikla ulagirim.

3,750

0,914

14. Bu is yerinde bilgi
almak ve vermek i¢in
tiim iletigim
teknolojilerinden (e-
posta, msn, skype, vb.)

faydalantyorum.

3,980

0,887

15. Calisanlar arasindaki
catismalar daha ¢ok
kisiseldir.

2,700

1,087

16. Catismalar

yoneticilere kolay

3,050

1,104
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ulagamamaktan

kaynaklanir.

17. Calisanlar arasi 3,110 1,013
catigsma kiltiirel
farkliliklardan

kaynaklanir.

18. Kurumun 2,880 1,191
birimlerinin birbirine

uzak olmasi iletisimi

engeller.

19. Bu kurumda statiisii 2,510 1,176
yiiksek olanlara ulagmak

zordur.

20. Is ile ilgili yeterince 3,740 1,106

toplanti yapilir.

21. Calisanlara is ile 3,670 1,015
ilgili egitim programlari

diizenlenir.

Orneklem (n) : 100

Tablo 3.4.40.Devam
(1) Kesinlikle Katilmiyorum ... (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.4.40' daki ortalama degerlerine bakildiginda ¢alisanlarin katilmadigi, kararsiz oldugu
ve katildig1 yargilar vardir. En yliksek ortalama degerlerine sahip yani kisilerin ‘Katiliyorum’
olarak degerlendirdigi yargilar;"Y oneticilere isle ilgili konularda rahatca ulagilir.","Calisanlar
arasmda deneyim ve fikirler paylasilir."," Isimle ilgili bilgilere kolaylikla ulagirim."," Is ile
ilgili yeterince toplant1 yapilir."," Bu is yerinde bilgi almak ve vermek i¢in tiim iletisim
teknolojilerinden (e-posta, msn, skype, vb.) faydalaniyorum." yargilaridir. En diisiik
ortalamaya sahip yargilar ise;" Yoneticiler ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerine 6nem verirler.","

Calisanlar arasi ¢atisma kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanir.",

" Catismalar yoneticilere kolay ulasamamaktan kaynaklanir."yargilaridir.
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Tablo 3.4.41. Is Tatmini Olgegi Tanimlayici Istatistikler

Ortalama

Standart sapma

22. Isimi severek

yapmaktayim.

3,920

0,860

23. Isim yetenek ve
becerilerimi kullanmami

sagliyor.

3,850

0,998

24. Isimde terfi etme ve

ilerleme imkanim var.

2,930

1,156

25. Bu kurumda terfiler
kidem esasina gore

gerceklesir.

2,510

0,834

26. Yapigim isin sosyal
hayatta sayginligimi
arttirdigini

diisiiniiyorum.

3,950

0,891

27. Bu kurumda
calisanlara yapilan isle
ilgili teknik destek

verilir.

3,560

0,988

28. Calistigim ortamin
fiziksel kosullarinin (1s1,
aydinlatma, temizlik,
sagliga uygunluk vb.)
uygun oldugunu

diisiiniiyorum

3,070

1,233

29. Bu igyerinde
calisanlarin is giivenligi
acisindan gerekli tim
onlemlerin alindigini

diistiniiyorum.

3,290

1,121

30. Aldigim fticret

fizyolojik (yeme, icme,

2,520

1,049
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barinma, saglik, vb.)
ihtiyaglarimi

karsilamakta.

31. Aldigim ticret sosyal | 2,340 1,093
ihtiyaglarim (tatil,
sinema, sosyal
faaliyetler) agisindan

yeterlidir.

32. Bu kurumda 3,440 1,085

calismaktan

memnunum.

Orneklem (n) : 100

Tablo 3.4.41.Devam

(1) Kesinlikle Katilmiyorum ... (5) Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3.4.41. de en yiiksek ortalama degerlerine sahip yargilar kisilerin daha ¢ok katilim
gosterdikleri yargilardir. Bunlar; " Isimi severek yapmaktayim.",

" Isim yetenek ve becerilerimi kullanmami sagliyor.", " Yapigim isin sosyal hayatta
sayginligimi arttirdigini diigiiniiyorum."," Bu kurumda ¢alisanlara yapilan isle ilgili teknik
destek verilir." yargilaridir. En diisiik ortalamaya sahip olan yargilar; " Aldigim {icret sosyal
ithtiyaclarim (tatil, sinema, sosyal faaliyetler) acisindan yeterlidir."," Aldigim {icret fizyolojik
(yeme, igme, barinma, saglik, vb.) ihtiya¢larimi karsilamakta." yargilaridir.

3.5. Giivenirlilik Analizi

Bir 6lcekteki ifadelerin aralarindaki tutarliligi ve 6lgegin i¢ uyumunu tespit etmek i¢in
giivenirlilik analizinden yararlanilmaktadir.Yapilan arastirmada kullanilan Orgiitsel Iletisim
Olgeginde 17 hiikiim, Is Tatmini Olgeginde 9 hiikiim yer almaktadir. Bu hiikiimler goz
onilinde alinarak dlgekler temelinde giivenilirlikler hesaplanmistir. Giivenilirlik Cronbach
Alpha katsayisi ile ol¢iilmiistiir.

Alfa () katsayisina bagl olarak dlcegin giivenirliligi asagidaki gibi
yorumlanir(Kalayc1,2005:405):

0.00 < a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir,

0.40 < 0.<0.60 ise dlgegin giivenirliligi distik,

0.60 < a < 0.80 ise oldukga giivenilir, ve

0.80 < < 1.00 ise 6l¢ek yliksek derecede glivenilir bir dlgektir.
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Tablo 3.4.42.1s Tatminine Ait Giivenirlilik Analizi Sonuclar

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Cronbach Alfa Madde
Alpha Standart Sayisi
Maddelere
Dayal1
, 705 ,698 11

Tablo 3.4.42'de goriildiigii izere yapilan 6lgtim sonucunda elde edilen Cronbach's Alpha
degeri 0,70 olup aragtirmamizin oldukga giivenilir oldugunu goriilmektedir.

Tablo 3.4.43. Kurumsal letisime Ait Giivenirlilik Analizi Sonuclar

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach Cronbach Alfa Madde
Alpha Standart Sayisi
Maddelere
Dayali
621 ,642 21

Tablo 3.4.43'de ifade edildigi gibi yapilan 6l¢iim sonucunda elde ettigimiz Cronbach's Alpha

degeri 0,62 olup aragtirmamizin oldukga giivenilir oldugu goriilmektedir.

3.6.Korelasyon Analizi

Yaptigimiz arastirmada yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin birbirleri ile olan
iligkilerini ortaya koymak amaci ile korelasyon analizi yapilmistir. Asagidaki tabloda
korelasyon analizden elde edilen sonuglar yer almaktadir.

Kurumsal iletisimin is tatmini tizerindeki etkisinin incelendigi bu arastirmada kurumsal
iletisim bagimsiz degiskeni ile is tatmini bagimli degiskeni arasindaki iliskinin kuvvetinin ve

yOniiniin belirlenmesi amaci ile de korelasyon analizi uygulanmistir.
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Iki degisken arasinda Pearson korelasyon katsayisinin yorumu asagidaki gibi

yapilacaktir(Kalayc1,2005:116):

Tliski

0,00-0,25 |:> Cok Zayif

—— >

0,26-0,49 Zayif

0,50-0,69 Orta

—— >

0,70-0,89 Yiksek

0,90-1,00 C——— > Cok Yiiksek

korelasyon®

KIORT ITORT
. Pearson korelasyonu 1 ,370™
KIORT
Sig. (2-tailed) ,000
_ Pearson korelasyonu ,370™ 1
ITORT
Sig. (2-tailed) ,000

**_ Korelasyon, 0.01 seviyesinde (2-tailed) anlamlidur.
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b. Listele N = 100

Buna gore;kurumsal iletisim ile is tatmini arasinda zayif ,pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski
oldugu anlasilmaktadir.Korelasyon katsayisi(r=0,370)olarak hesaplanmistir.Buna gore

kurumsal iletisim arttikca is tatminin arttig1 sOylenebilir.

3.7.Regresyon Analizi

Model Ozeti®
Mode R R Ayarlanmig | Std. Tahmin Durbin-
I Meydani R? Hatas1 Watson
1 ,370? ,137 ,128 ,29540 1,688

a. Predictors: (Sabit),ITORT

b. Bagimli degisken:KIORT

Yukaridaki tabloda R? degeri verilmektedir.Burada buldugumuz deger 137'dir.Bu sonuca
gore, bagimli degiskendeki %13'liik degisim modele dahil ettigimiz bagimsiz degisken

tarafindan agiklanmaktadir.
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Varyans Analizi Tablosu(ANOVA?

Model Kareler df Ortalama F Sig.
toplami Meydan
gerileme 1,356 1 1,356| 15,535 ,000P
kalint1 8,551 98 ,087
Genel 9,907 99
Toplam

a. Bagiml degisken: KIORT
b. Predictors: (Sabit),iITORT

Son olarak da,modelimizdeki katsayilarin tahmin degeri ve bunlara iligkin t

degerleri yer almaktadir. Varyans analizi tablomuza gore is tatminindeki 1

birimlik artis kurumsal iletisimi 0.225 birim arttiracaktir.Bu katsayiya iligkin t

degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan(Sig.=0.000)s tatmini

degiskeninin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir.

Parametre Tahminleri@

Model Standartlanmamis Standart t Sig. Esdogrusallik
Katsayilar Katsayilar [statistikleri
B Std. Hata Beta Hata VIF
pay1
(sabit) 2,635 ,186 14,200 ,000
ITORT ,225 ,057 370 3,941 ,000| 1,000( 1,000

a. Bagiml degisken:KIORT

Ozetle modelimizin tahmin sonucu asagidaki gibidir.

Y=2.635 +0.225x

Burada y kurumsal iletisimi ve x ise is tatminini gostermektedir.
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3.8. Hipotez Testleri

H1: Kurumsal iletisim araglari is tatmini etkiler

Model Ozeti
Mode R R? Ayarlanmis | Std. Tahmin Durbin-
I R 2 Hatas1 Watson
1 3702 ,137 ,128 ,29540 1,688

a. Predictors: (Sabit),ITORT
b. Bagimli degisken: KIORT

HI hipotezimiz kapsaminda uyguladigimiz regresyon analizinin sonug¢larina gore yukaridaki
tabloda R? degeri verilmektedir. Burada buldugumuz deger, 137'dir.Bu sonuca gore, bagimli
degiskendeki %13'liik degisim hipoteze dahil ettigimiz bagimsiz degisken tarafindan
aciklanmaktadir.Bir baska ifadeyle kurumsal iletisim araglarindaki degismenin %13 'liik kism1
is tatminindeki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.

Varyans Analiz Tablosu

Model Kareler df Ortalama F Sig.
Toplami Meydan
Regression 1,356 1 1,356 15,535 ,000P
. Residual 8,551 98 ,087
Genel 9,907 99
Toplam

a. Bagimli degisken: KIORT
b. Predictors: (Sabit),ITORT

Hipotezimizdeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t degerleri yer

almaktadir.Varyans analizi tablomuza gore i tatminindeki 1 birimlik artig

kurumsal iletisim araglarinin kullanimini 0.225 birim arttiracaktir.Bu katsayiya

iliskin t degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan (Sig.=0.000)is tatmini

degiskeninin katsayisi istatistiksel olarak anlamidir.




Parametre Tahminleri

Model Standartlanmamig Standart t Sig. Esdogrusallik
Katsayilar Katsayilar Istatistikleri
B Std. Hata Beta Hata | VIF
pay1
(sabit) 2,635 ,186 14,200| ,000
ITORT ,225 ,057 3701 3,941 ,000| 1,000( 1,000
a. Bagiml degisken: KIORT
H2:Kurumsal iletisim orgiitsel boyutta is tatmini etkiler.
Model Ozeti
Mode R R? Ayarlanmis | Std. Tahmin Durbin-
I R? Hatasi Watson
1 ,3332 111 ,102 ,60503 1,536

a. Prediktérleri: (Sabit),KIORT
b. Bagimli degisken: ORGUTSELB

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi iizere buldugumuz R? degeri 111'dir.Bu sonuca

gore,bagimli degiskendeki %11'lik degisim hipoteze dahil ettigimiz bagimsiz degisken

tarafindan aciklanmaktadir.Baska bir ifade ile,0rgiitsel boyutta is tatmininin %11'lik kismi1

kurumsal iletisim araclarindaki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.

Varyans Analiz Tablosu

Model Kareler df Ortalama F Sig.
toplami1 Meydan
gerileme 4,486 1 4,486 | 12,254 ,001°
1 kalint1 35,874 98 ,366
Total 40,360 99

a. Bagimli degisken: ORGUTSELB
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b. Prediktérleri: (Sabit), KIORT

Hipotezimizdeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t degerleri yer

almaktadir.Varyans analizi tablomuza gore kurumsal iletisimdeki 1 birimlik artis orgiitsel

boyutta is tatminini 0.673 birim arttiracaktir. Bu katsayiya iliskin t degeri de her diizeyde

anlamli bulundugundan (Sig.=0.001)kurumsal iletisim araclar1 degiskeninin katsayisi

istatistiksel olarak anlamidir.

Parametre Tahminleri

Model Standartlanmamis Standart t Sig. Esdogrusallik
Katsayilar Katsayilar Istatistikleri
B Std. Hata Beta Hata | VIF
pay1

(Sabit) 1,178 ,648 1,817 ,072

KIORT 673 ,192 ,333| 3,501| ,001| 1,000 1,000
a. Bagimli degisken: ORGUTSELB

H3:Kurumsal iletisim {icret boyutunda is tatminini etkiler.
Model Ozeti

Mode R R? Ayarlanmis | Std. Tahmin Durbin-
I R? Hatasi Watson
1 ,170? ,029 ,019 1,01031 1,526

a. prediktérleri: (Sabit), KIORT
b. Bagiml1 degisken: UCRETB

Yukaridaki tabloda R? degeri verilmektedir.Burada buldugumuz deger 029'dur.Bu sonuca

gore,bagimli degiskendeki %2'lik degisim hipoteze dahil ettigimiz bagimsiz degisken

tarafindan acgiklanmaktadir.Baska bir ifade ile,iicret boyutundaki degismenin %2'lik kismi1

kurumsal iletisimdeki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.
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Varyans Analiz Tablosu

Model Kareler df Ortalama F Sig.
toplami Meydan
gerileme 2,978 1 2,978 2,918| ,091°
1 kalint1 100,032 98 1,021
Total 103,010 99

a. Bagimli degisken:UCRETB
b. prediktorleri: (Sabit), KIORT

Hipotezimizde katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iliskin t degerleri yer

almaktadir.Varyans analizi tablomuza gore kurumsal iletisimdeki 1 birimlik artis {icret

boyutunu 0.548 birim arttiracaktir.Bu katsayiya iligkin t degeri her diizeyde anlamli

bulundugundan (Sig.=0.091)Kurumsal iletisim degiskenin katsayisi istatistiksel olarak

anlamlidir.
Parametre Tahminleri

Model Standartlanmamig Standart t Sig. Esdogrusallik

Katsayilar Katsayilar Istatistikleri

B Std. Hata Beta Hata VIF

pay1
(Sabit) ,589 1,082 544 588

KIORT 548 321 ,170( 1,708 ,091 1,000| 1,000

a. Bagimli degisken: UCRETB
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H4a: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gosterir.

Tammlayici istatistikler

KIORT
N [Ortala| Std. Std. | 95% Ortalama igin [ Mini | Maxi
ma Sapma | Hata Giiven Aralig mum [ mum
Alt sinir | Ust Sinir
) 13| 3,304 ,33758| ,0936( 3,1000( 3,5080| 2,76] 3,86
LISE
0 3
) , 9| 3,158 ,22335( ,0744( 2,9870| 3,3304| 2,86| 3,52
ON LISANS
7 5
_ 61( 3,403 ,31630| ,0405| 3,3226| 3,4846( 2,33 4,14
UNIVERSITE
6 0
YUKSEK 17| 3,338 ,31716| ,0769( 3,759 3,5020| 2,48| 3,71
LISANS 9 2
100| 3,357| ,31634| ,0316| 3,2949| 3,4204( 2,33 4,14
Genel Toplam 6 3

Tanimlayici istatistikler kisminda ilk dikkat ¢ceken gruplardaki 6rneklem

sayilaridir.Verilerimizde eksik deger olmadig i¢in analiz disinda birakilan satirlarimizda

olmamustir.
Varyanslarin Homojenliginin Testi
KIORT
Levene Istatistik dfl df2 Sig.

,462 3 96 ,709

Tek yonlii ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonucu
goriilmektedir.Buradaki p degeri(Sig.)0,05'ten biiyilik oldugu i¢in(0.709) varyanslarin
homojen oldugu soylenir.Neticede varyans analizinin temel varsayimi sagladigi i¢in,varyans

analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli oldugunu soyleyebiliriz.
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Varyans Analiz Tablosu(ANOVA)

KIORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplami Meydan
Gruplar Arasinda 528 3 176] 1,802 152
Gruplar Iginde 9,379 96 ,098
Genel Toplam 9,907 99

ANOVA tablosu kurumsal iletisiminde egitim diizeylerinin gruplar arasinda bir farkliligin

olup olmadigini test etmektedir.Burada Sig. degeri 0,152 oldugundan yani 0,05'ten kiigiik

oldugundan H4a hipotezi reddedilir.O halde gruplar arasinda kurumsal iletisim egitim

diizeylerine gore farklilik gostermez.

Coklu Karsilastirma Tablosu

Bagimli degisken:KIORT
0] ) Ortalama | Std. | Sig. | 95% Giiven aralig1
egitimdurumun egitimdurumu | Fark (I-J) | Hata Alt stnir | Ust S1nir
uz nuz
ON LISANS ,14530(,13554| ,707 -,2091 ,4997
LISE UNIVERSITE -,09956 ,09548| ,725 -,3492 ,1501
Tukey YUKSEK -,03491(,11516| ,990 -,3360 ,2662
HSD LISANS
) ‘ LISE -,14530(,13554| ,707 -,4997 ,2091
ON LISANS L _
UNIVERSITE -,24486(,11161| ,132 -,5367 ,0470
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Bonferr

oni

UNIVERSITE

YUKSEK
LISANS

LISE

ON LISANS

UNIVERSITE

YUKSEK
LISANS

YUKSEK
LISANS

LISE
ON LISANS

YUKSEK
LISANS

LISE

ON LISANS
UNIVERSITE
ON LISANS
UNIVERSITE
YUKSEK
LISANS

LISE
UNIVERSITE
YUKSEK
LISANS

LISE

ON LISANS

YUKSEK
LISANS

LISE
ON LISANS
UNIVERSITE

-,18021

,09956
,24486
,06466

,03491
,18021

-,06466
,14530

-,09956
-,03491

-,14530
-,24486
-,18021

,09956
,24486
,06466

,03491
,18021
-,06466

,12885

,09548
,11161
,08572

,11516
,12885

,08572
,13554

,09548
,11516

,13554
,11161
,12885

,09548
,11161
,08572

,11516
,12885
,08572

,503

125
,132
875

;990
,503
875
1,000
1,000
1,000

1,000
,184
,991

1,000
,184
1,000

1,000
;991
1,000

-5171

-,1501
-,0470
-,1595

-,2662
-,1567

-,2888
-,2198

-,3568
-,3452

-,5104
-,5455
-,5273

-, 1577
-,0558
-,1663

-,2753
-,1669
-,2956

,1567

,3492
5367
,2888

,3360
5171

,1595
,5104

1577
,2753

,2198
,0558
,1669

,3568
,9455
,2956

,3452
;5273
,1663

Coklu Karsilastirma Tablosu Devam
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Alt Grup Tablosu

KIiORT
egitimdurumunuz N alt kiime i¢in alpha =
0.05
1
ON LISANS 9 3,1587
LiSE 13 3,3040
Tukey HSD?P YUKSEK LISANS 17 3,3389
UNIVERSITE 61 3,4036
Sig. 142

Homojen alt gruplardaki gruplar igin araglar gosterilir.
a. Harmonik Ortalama Ornek Boyutu Kullanir = 15.195.

b. Grup boyutlar1 esit degildir. Grup biiyiikliiklerinin harmonik ortalamasi kullanilir.

Tip | hata seviyeleri garanti edilemez.

Spss, kurumsal iletisime gore alt gruplar olusturmustur.Bunlarin hepsi 6n
lisans, lise,yiiksek lisans,iiniversite tek bir alt gruba dahil edilmistir.Yani kurumsal
iletisimde ¢alisanlarin egitim diizeylerinin benzer 6zellikler gosterdigini sdylemek

miimkiindiir.
Isletmelerde kurumsal iletisim ¢alisanin egitim durumundan etkilenmektedir.
Tiim egitim seviyelerinden ¢alisanlarin kurumsal iletisim diizeyleri birbirine yakindir.

Universite mezunlarinin kurumsal iletisim diizeyleri digerlerine gore daha fazla olsa da

aralarinda anlaml bir fark yoktur.

H4b: Kurumsal iletisim calisanlarin yer aldig1 sektdre gore farklilik gosterir.

Group Statistics

calistiginizsektor N Ortalama Std.Sapma Std. Hata
Ortalamasi
KAMU 51 3,3240 ,35238 ,04934

KIORT
OZEL 49|  3,3926 27312 ,03902




Analiz sonuglarina gore 51 kamu ¢alisanin ortalamasi 3,3240 ve 49 6zel sektor ¢alisaninin

ortalamasi 3,3926'dir.Yani 6zel sektorde istihdam eden medya calisanlar1 kurumsal iletisim

algilariin i¢inde bulunduklari sektore de farklilik gosterdigi ile ilgili goriise katilmakta,

kamu

calisanlar1 bu goriise katilsa dahi bu konu ile ilgili 6zel sektor ¢alisanlarina gore kararsizim

secenegine daha yakin goziikkmektedir.(ankette 3=kararsiz; 4= katiliyorum degerleri

verilmistir. Kamu ¢alisanlarinin ortalamasi=3,32 ¢ikmistir.)Gruplar arasinda 6nemli bir fark

yoktur.Sig(2 tailed) sonucunda (p=0,280)gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml1 bir fark
oldugunu gostermektedir.(%95)giiven aralig1 icinde sig.degeri 0,05'ten kiiciik
cikmistir.)Dolayistyla H4b hipotezi reddedilmis olur.

Bagimsiz Numuneler Testi

Levens'in Esitlik Anlami igin t-testi
Varyans
Esitligi Testi
F Sig. t df Sig. (2- Ortalama Std. Hata Farkin Given
tailed) Fark farki Aralikesi% 95
Alt Ust
Esit 2,973| ,088| -1,085 98 ,280 -,06862 ,06322| -,19408| ,05685
Varyanslar
kabul edildi
KIORT
Esit farklar -1,091| 93,853 ,278 -,06862 ,06291| -,19352| ,05629
varsayillmadi

Bu durum calistiklar1 sektorlerde kurumsal iletisimin konusunda kamu ve 6zel sektor
calisanlarinin farkli diistinmediklerini fakat 6zel sektor ¢alisanlarinin kurumsal iletisim

algilarinin bir nebze daha fazla oldugunu yorumu yapilabilir.
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H4c: Kurumsal iletisim ¢alisanlarin yasina gore farklilik gosterir

KIORT Tammlayici istatistikler

Ortalam | Std. Sapma | Std.Hata [ 95% Ortalama igin Giiven | Minimu | Maximu

a Aralig1 m m
Alt sinir Ust smir

19 2| 3,0476 06734 ,04762 2,4426 3,6527 3,00 3,10
21 1| 4,0000 4,00 4,00
22 1] 3,3810 3,38 3,38
23 3| 3,2063 ,10997| ,06349 2,9332 3,4795 3,14 3,33
24 6| 3,5556 ,29611( ,12089 3,2448 3,8663 3,10 3,86
25 4 3,1905 ,12895( ,06448 2,9853 3,3957 3,00 3,29
26 41 3,1190 ,59285| ,29643 2,1757 4,0624 2,48 3,86
27 2| 35476 ,03367| ,02381 3,2451 3,8501 3,52 3,57
28 3| 34127 ,07274 | ,04200 3,2320 3,5934 3,33 3,48
29 2| 3,6429 ,03367 ,02381 3,3403 3,9454 3,62 3,67
30 2| 3,5000 ,16836| ,11905 1,9874 5,0126 3,38 3,62
31 2| 3,5476 ,16836| ,11905 2,0350 5,0603 3,43 3,67
32 4 3,4643 ,21429( 10714 3,1233 3,8053 3,29 3,71
33 2| 3,5238 47140 ,33333 -,7116 7,7592 3,19 3,86
35 9| 3,3545 ,29653( ,09884 3,1266 3,5824 2,86 3,76
36 1] 3,3810 3,38 3,38
37 2| 3,2619 ,10102 ,07143 2,3543 4,1695 3,19 3,33
38 4 3,1071 ,25607( ,12803 2,6997 3,5146 2,86 3,43
39 6| 3,4444 ,16948| ,06919 3,2666 3,6223 3,14 3,67
40 4 3,2024 ,37166| ,18583 2,6110 3,7938 2,67 3,52
41 3| 3,5397 ,11984 | ,06919 3,2420 3,8374 3,43 3,67
42 2| 3,0238 97648 ,69048 -5,7495 11,7971 2,33 3,71
43 1] 3,2381 3,24 3,24
44 2| 3,2381 ,06734| ,04762 2,6330 3,8432 3,19 3,29
45 5| 3,4381 27848 | 12454 3,0923 3,7839 3,10 3,71
49 2| 3,1190 ,03367 ,02381 2,8165 3,4216 3,10 3,14
50 5| 3,3524 25995 11625 3,0296 3,6752 3,00 3,67
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52 1| 3,6667
53 41 3,4762
54 1| 3,55714
55 2 3,2619
o7 1| 2,7619
58 41 3,4167
59 1| 3,5238
60 1| 2,9048
61 1| 3,3810
Total | 100| 3,3576

45175

,10102

,51636

,31634

,22588

,07143

,25818

,03163

2,7573

2,3543

2,5950

3,2949

4,1950

4,1695

4,2383

3,4204

3,67
3,14
3,57
3,19
2,76
3,05
3,52
2,90
3,38
2,33

3,67
4,14
3,57
3,33
2,76
4,14
3,52
2,90
3,38
4,14

Tamimlayic Istatistikler Devam

Verileri tanimlayic1 kisimda dikkatimizi ¢ceken 6rneklem sayilarimizdir. Toplamda 100adet

verimiz eksik degerler olmadan analiz dis1 satir birakilmadan toplanmistir. Yukarida her

yas i¢in mevcut olan ortalama,standart sapma vs. gibi temel istatistiksel veriler

sunulmustur.

KIORT

Varyanslarin Homojenliginin Testi

Levene Istatistik

dfl

df2

Sig.

2,976°

25

64

,000

a. KIORT i¢in varyans homojenligi testi hesaplanirken sadece bir vaka olan gruplar

yok sayilir.

Yukaridaki tabloda Tek Yonlii ANOVA'nin temel varsayimi olan varyans homojenligi

testinin sonucu goriilmektedir.Buradaki p degeri(Sig.)0.05'ten kii¢iik oldugu i¢in

(0,000)varyanslarin homojen olmadig1 sdylenebilir.
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Varyans Analiz Tablosu (ANOVA)

KIORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplami Meydan
|Gruplar Arasinda 3,447 35 ,098 976 521
|Gruplar Icinde 6,460 64 ,101
Total 9,907 99

ANOVA kurumsal iletisim algilarinin ¢aligsanlarin yaglarina gore bir farklilik olusturup

olusturmadigini test etmektedir.P degerimiz (Sig.) 0,05'ten biiylik oldugu i¢in(0,521)

hipotezimiz kabul edilmistir.O halde kurumsal iletisim ¢alisanlarin yasina gore farklilik

gostermektedir.

H4d: Kurumsal iletisim ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir.

Tammlayia Istatistikler

KIORT
N | Ortalam Std. Std. 95% Ortalama i¢in [ Minimu [ Maximu
a Sapma Hata Giiven Aralig m m
Altsmir | Ust sinir
6 1 3,0952 3,10 3,10
AYDA
N
DAHA
AZ
1-3YIL | 16| 3,4196( ,33230( ,08307 3,2426 3,5967 3,00 4,00
4-6YIL | 12| 3,3135| ,33331| ,09622 3,1017 3,5253 2,48 3,67
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7-9YIL | 13| 3,4029 23297 ,06462 3,2621 3,5437 2,86 3,76
10 58| 3,3440 ,32944 ( ,04326 3,2574 3,4306 2,33 4,14
YILDA
N

FAZLA
Total 100 3,3576 ,31634 ,03163 3,2949 3,4204 2,33 4,14

Tammlayici istatistikler Devam

Verileri tanimlayici kisminda ilk dikkat ¢eken gruplardaki drneklem sayilarimizdir.6 aydan
daha az ¢aligsan 1 kisi 1-3 yil aralifinda ¢alisan 16kisi,4-6 yil araliginda 12 kisi, 7-9 y1l
araliginda 13 kisi ve 10 yildan fazla sektorde ¢alisan 58 kisi yer almaktadir.Dolayis1 ile
toplamda analiz ettigimiz 100 kisinin verilerinde herhangi bir eksiklik olmagindan herhangi
bir satir analiz disinda tutulmamustir.

Varyanslarin Homojenliginin Testi

KIORT

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
2,0282 1 97 ,158

a. KIORT igin varyans homojenligi testi hesaplanirken sadece bir vaka olan gruplar

yok sayilir.

Yukaridaki tabloda Tek Yonlii ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi
testinin sonuclar1 goriilmektedir.Buradaki p degeri(Sig.)0,05'ten biiytlik oldugu i¢in
(0,158)varyanslarin homojen oldugu sdylenir.Neticede varyans analizinin ana varsayimi

saglandig1 i¢in,varyans analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli oldugunu

sOyleyebiliriz.
Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)

KiORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplam1 Meydan

|Gruplar Arasinda ,178 2 ,089 ,887 415

|Gruplar Iginde 9,729 97 ,100

Total 9,907 99
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Varyans Analizi Tablosu(ANOVA) Devam

ANOVA tablosu ¢aligma siiresine gére kurumsal iletisimin algilarinda gruplar arasinda bir

farkliligin olup olmadigini test etmektedir.Buradaki p degeri (Sig.) 0.05'ten biiyiik

oldugundan H4d hipotezi kabul edilir.O halde gruplar arasinda ¢aligsma siirelerine gore

kurumsal iletisimde farkliliklarin oldugu séylenebilir.

H4e: Kurumsal iletisim calisanlarin hangi zaman diliminde ¢alistiklarina gore farklilik

gosterir.
Veriler tanimlayici

KIORT

N Ortalama | Std. Sapma Std. Ortalama i¢in% 95 Guven | Minimu | Maximu

Hata Araligi m m
Alt sinir Ust sinir

GUNDUZ 83| 13,3569 ;33078 | ,03631 3,2846 3,4291 2,33 4,14
GECE 1| 2,9524 2,95 2,95
GECE- 16| 3,3869 ,22462 | ,05615 3,2672 3,5066 2,90 3,76
GUNDUZ
Total 100| 3,3576 ,31634| ,03163 3,2949 3,4204 2,33 4,14

Verileri tanimlayici kisminda dikkat ¢eken gruplardaki drneklem sayilaridir.Giindiiz ¢alisan
sayis1 83,gece-giindiiz ¢alisan sayist 16,gece calisan sayisi 1 oldugundan toplam 6rneklem
sayimiz olmasi1 gerektigi gibi 100'diir dolayisi ile herhangi bir eksik veri bulunmamakta ve
tiim satirlar analize tabi tutulmustur.Medya sektoriinde giindiiz ve gece-giindiiz ¢aligma
stirelerinin daha agirlikta oldugu yapilan arastirma kapsaminda yukaridaki tablo

dogrultusunda yorumlanabilir.

Varyanslarin Homojenliginin Testi

KiORT

Levene dfl

istatistik

df2 Sig.

2,0282 1 97 ,158

a. KIORT igin varyans homojenligi testi hesaplanirken sadece bir vaka olan gruplar
yoksayilir.
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Yukaridaki tabloda Tek Yonlii ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi

testinin sonuclar1 yer almaktadir. Tablodaki p degeri(Sig.)0,05'ten biiyiik oldugu icin

(0,158)varyanslarin homojen oldugu s6ylenir.Sonug olarak varyans analizinin temel

varsayimi saglandigi i¢in,varyans analizinden elde edilecek sonuglarin saglikli oldugunu

belirtebiliriz.

ANOVA
KIORT

Kareler toplami df Ortalama F Sig.
Meydan

|Gruplar Arasinda ,178 2 ,089 ,887 415
|Gruplar icinde 9,729 97 ,100
|Genel Toplam 9,907 99

ANOVA tablosu kurumsal iletisimin ¢alisanlarin hangi zaman diliminde ¢alistiklarina gore

gruplar arasinda farklilik olup olmadigini test etmektedir.Buradaki p degerinden(Sig.) yola

c¢ikarak degerimiz 0,05'ten biiylik oldugu i¢in (0,415) hipotez kabul edilir.O halde gruplar

arasinda kurumsal iletisim c¢alisanlarin ¢calisma stirelerine gore farklilik gosterir yorumu

yapilabilir.

H5a: Is tatmini galisanlarm egitim diizeylerine gore farklilik gdsterir.

Tammlayia Istatistikler

ITORT
Ortala Std. Std. 95% Ortalama i¢in | Minimu | Maximu
ma Sapma | Hata Giiven Araligi m m
Alt Sinir | Ust Smr
LISE 13| 3,398 ,48750(,13521 3,1040 3,6932 2,00 3,82
6
ON 9| 3,050 ,44562|,14854 2,7080 3,3930 2,64 4,09
LISANS 5
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UNIVERSI
TE
YUKSEK
LISANS
Genel

Ortalama

61

17

100

3,217 ,54679
6

3,160 ,48588
4

3,216 ,52116
4

,07001

,11784

,05212

3,0775

2,9106

3,1130

31

3576

3,4102

3,3198

1,55

2,27

1,55

4,27

4,00

4,27

Tammlayici istatistikler Devam

Lise 13,0n lisans 9, iiniversite 61 ve yiiksek lisans 17 olmak tizere toplamda 100

orneklemden toplanan verilerde herhangi bir eksik deger yer almamaktadir bu nedenle hi¢ bir

satir analiz disinda tutulmamustir.

ITORT

Varyanslarin Homojenliginin Testi

Levene Istatistik

dfl

df2

Sig.

,466

3

96

,707

Yukarida Tek Yonli ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin

sonucu bulunmaktadir.Buradaki p deger (Sig.)0,05'ten biiyiik oldugu i¢in (0,707)varyanslarin

homojen oldugu sdylenir.Neticede varyans analizinin temel varsayimi saglandigi i¢in,varyans

analizinden elde edecegimiz sonuglarin saglikli oldugunu sdyleyebiliriz.

Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)

ITORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplami1 Meydan
|Gruplar Arasinda , 733 3 ,244 ,896 446
|Gruplar Icinde 26,156 96 272
Total 26,889 99

ANOVA tablosu is tatminin ¢alisanlarin egitim diizeyinde gruplar arasinda bir farkliligin olup

olmadigini test etmektedir.P degeri(Sig.)yukaridaki tabloda 0,446 olarak verilmistir yani

0,05'ten kiiciiktiir.Dolay1s1 ile H5a hipotezi reddedilmistir.
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Bagimli degisken: ITORT

Coklu Karsilastirmalar

() Q)] Ortalama [ Std. | Sig. | 95% Giiven araligi
egitimdurumu egitimdurumu | Fark (I-J) | Hata Alt simir | Ust siir
nuz nuz
ON LISANS ,34810|,22635( ,419 -,2437 ,9399
LISE UNIVERSITE ,18102|,15945( ,669 -,2359 ,5979
YUKSEK ,238171,19232| ,604 -,2647 ,7410
LISANS
LISE -,34810(,22635| ,419 -,9399 2437
) . UNIVERSITE| -,16708(,18639| ,807 -,6544 ,3202
ON LISANS )
YUKSEK -,10992 [ ,21518| ,956 -,6725 4527
Tukey .
LISANS
HSD .
LISE -,18102(,15945| ,669 -,5979 ,2359
UNIVERSIT ON LISANS ,16708|,18639( ,807 -,3202 ,6544
E YUKSEK ,05716|,14316( ,978 -,3171 4315
LISANS
) LISE -,238171,19232| ,604 -,7410 2647
YUKSEK . .
) ON LISANS ,10992|,21518 | ,956 -,4527 ,6725
LISANS o )
UNIVERSITE| -,05716],14316| ,978 -,4315 3171
ON LISANS ,34810|,22635( ,764 -,2617 ,9579
LISE UNIVERSITE ,18102|,15945( 1,000 -,2486 ,6106
YUKSEK ,23817,19232( 1,000 -,2799 ,7563
LISANS
LISE -,34810(,22635| ,764 -,9579 ,2617
Bonferroni o )
) . UNIVERSITE| -,16708],18639| 1,000 -,6692 ,3351
ON LISANS )
YUKSEK -,10992 | ,21518| 1,000 -,6896 ,4698
LISANS
UNIVERSIT LISE -,18102 [ ,15945| 1,000 -,6106 ,2486
E ON LISANS ,16708|,18639( 1,000 -,3351 ,6692
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YUKSEK ,05716|,14316| 1,000 -,3285 4428
LISANS

) LISE -,23817,19232| 1,000 -, 7563 ,2799

YUKSEK .
LISANS ?N‘LISAI\TS ,10992 | ,21518| 1,000 -,4698 ,6896
UNIVERSITE| -,05716(,14316| 1,000 -,4428 ,3285

Coklu Karsilastirmalar Devam

ITORT
egitimdurumunuz N Alfa i¢in alt kiime =
0.05
1

ON LISANS 9 3,0505
YUKSEK LISANS 17 3,1604
Tukey HSD?P UNIVERSITE 61 3,2176
LISE 13 3,3986
Sig. ,262

Homojen alt gruplardaki gruplar igin araglar gosterilir.

a. Harmonik Ortalama Ornek Boyutu Kullanir = 15.195.

b. Grup boyutlar esit degildir. Grup biiyiikliikklerinin harmonik ortalamasi kullanilir. Tip I

hata seviyeleri garanti edilemez.

H5b: Is tatmini calisanlarin yer aldig1 sektdre gore farklilik gosterir.

Tammlayic Istatistikler

ITORT

N | Ortala | Std. Std. 95% Ortalama i¢in | Minimu [ Maximu

ma | Sapma | Hata Giiven Araligi m m
Alt Smir | Ust Smr

KAMU | 51| 3,2121| ,53247|,07456 3,0624 3,3619 1,91 4,18
OZEL 49| 3,2208( ,51459|,07351 3,0730 3,3686 1,55 4,27
Genel 100| 3,2164 | ,52116|,05212 3,1130 3,3198 1,55 4,27
Toplam
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Tanimlayici istatistikler kisminda ilk dikkati ¢eken gruplardaki 6rneklem sayimizdir.51
kamuda 49 6zelde olmak iizere toplamda 100 kisiden alinan verilerde herhangi bir eksik

olmadigindan hig bir satir analiz disinda birakilmamistir.

Varyanslarin Homojenliginin Testi

ITORT

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
1,515 1 98 221

Yukaridaki tabloda Tek Yonliit ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi
testinin sonucu goriilmektedir.Buradaki p degeri (Sig.)0,05'ten biiyiik oldugu
icin(0,221)varyanslarin homojen oldugu sdylenir.Sonug olarak varyans analizinin ana

varsayimi saglandigi igin,varyans analizinden elde edecegimiz sonuglarin saglikli oldugunu

sOyleyebiliriz.
Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)

ITORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplami1 Meydan

|Gruplar Arasinda ,002 1 ,002 ,007 934

|Gruplar Icinde 26,887 98 274

Genel Toplam 26,889 99

ANOVA tablosu is tatmininde ¢alisanlarin yer aldig1 sektdre gore gruplar arasinda bir
farklilik olup olmadigini test etmektedir.P degeri (Sig.) yukaridaki tabloda 0,934 oldugundan
0,05'ten kiiciiktiir.Dolay1s1 ile H5b hipotezi reddedilir.
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H5c: Is tatmini ¢alisanlarin yasina gore farklilik gdsterir

Tammlayic Istatistikler

ITORT
N [ Ortala | Std. Sapma | Std. 95% Ortalama igin Minim [ Maximum
ma Hata Gtliven Araligi um
Alt Sinir Ust
Sinir

19 2| 3,9091 ,25713| ,18182 1,5989( 6,2193 3,73 4,09
21 1] 4,0909 4,09 4,09
22 1| 3,4545 3,45 3,45
23 3| 3,0909 ,09091 | ,05249 2,8651( 3,3167 3,00 3,18
24 6| 3,4697 ,59867 | ,24440 2,8414( 4,0980 2,45 4,27
25 4 3,0909 ,(7495| ,38748 1,8578( 4,3240 2,00 3,82
26 4( 3,1591 ,45379 | ,22689 2,4370( 3,8812 2,82 3,82
27 2| 3,0455 32141 22727 ,1577| 5,9332 2,82 3,27
28 3| 3,0909 ,24052 | ,13887 2,4934( 3,6884 2,91 3,36
29 2| 3,6364 ,51426 | ,36364 -,9841| 8,2568 3,27 4,00
30 2| 3,6818 ,70711| ,50000 -2,6713| 10,0349 3,18 4,18
31 2| 3,8182 ,25713| ,18182 1,5080( 6,1284 3,64 4,00
32 4\ 2,7727 ,91664 | ,45832 1,3142| 4,2313 1,55 3,73
33 2| 3,1364 32141 | 22727 ,2486| 6,0241 2,91 3,36
35 9| 3,2020 ,47408 | ,15803 2,8376( 3,5664 2,73 4,18
36 1| 3,4545 3,45 3,45
37 2| 3,2727 ,12856 | ,09091 2,1176( 4,4278 3,18 3,36
38 4( 2,9318 ,25034 | ,12517 2,5335( 3,3302 2,64 3,18
39 6| 3,2424 ,34337| ,14018 2,8821( 3,6028 2,82 3,82
40 4| 2,7727 ,48390| ,24195 2,0027( 3,5427 2,18 3,36
41 3| 3,6061 ,53268 | ,30754 2,2828( 4,9293 3,00 4,00
42 2| 2,6818 1,09280| ,77273 -7,1366 | 12,5002 1,91 3,45
43 1| 3,0000 3,00 3,00
44 2| 3,1818 ,12856 | ,09091 2,0267( 4,3369 3,09 3,27
45 5| 3,4364 ,29737| ,13299 3,0671| 3,8056 3,00 3,73
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49
50
52
53
54
55
57
58
59
60
61
Genel

Topla

2| 3,2727 ,00000| ,00000 3,2727| 3,2727 3,27 3,27
5| 3,0909 49793 | ,22268 2,4726| 3,7092 2,45 3,64
1| 2,7273 . . . . 2,73 2,73
4( 2,9318 ,68985 | ,34493 1,8341( 4,0295 2,36 3,91
1] 2,9091 . . . . 2,91 2,91
2| 3,6818 ,19285| ,13636 1,9492| 5,4145 3,55 3,82
1| 3,7273 . . . . 3,73 3,73
4 3,0000 ,66391 | ,33195 1,9436( 4,0564 2,27 3,73
1| 3,6364 . . . . 3,64 3,64
1| 2,5455 . . . . 2,55 2,55
1| 3,7273 . . . . 3,73 3,73

10( 3,2164 ,52116| ,05212 3,1130| 3,3198 1,55 4,27
0

Tamimlayic Istatistikler Devam

Tanimlayic istatistikler kisminda dikkat ¢eken verilerdeki 6rneklem sayisidir. Toplam 100
orneklemin verilerinde herhangi bir eksiklik olmadig1 i¢in analiz diginda birakilan herhangi
bir satir yer almamaktadir.

Varyanslarin Homojenliginin Testi

ITORT

Levene Istatistik dfl df2 Sig.

1,3072 25 64 ,195

a. ITORT igin varyans homojenligini test etmek igin yalnizca bir vaka bulunan

gruplar dikkate alinmaz.

Yukaridaki Tek Yonlii ANOVA'nin ana varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin
sonucu goriilmektedir.Buradaki p degeri (Sig.)0,05'ten biiyiik oldugu i¢in (0,195)varyanslarin
homojen oldugu sdylenir.Sonug olarak varyans analizinin ana varsayimi saglandigi i¢in,

varyans analizinden elde edecegimiz sonuglarin saglikli oldugunu sodyleyebiliriz.
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Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)

ITORT
Kareler df Ortalama F Sig.
toplami Meydan
|Gruplar Arasinda 9,716 35 278 1,035 443
|Gruplar Icinde 17,173 64 ,268
Genel Toplam 26,889 99

ANOVA tablosu is tatmininde ¢alisanlarin yasinin farklilik gésterip gostermedigini test

etmektedir. Yukarida verilen p degeri (Sig.)0,443 oldugundan 0,05'ten kiiciiktiir dolayisi ile
H5c hipotezi reddedilir.

H5d: s tatmininde calisma siiresine gore farklilik gdsterir.

Tamimlayic Istatistikler

ITORT
N | Ortalam Std. Std. | 95% Ortalama i¢in | Minimu [ Maximu
a Sapma | Hata Giiven Araligi m m
Alt Sinir | Ust Sinir
6 1| 4,0909 4,09 4,09
AYDAN
DAHA
AZ
L3 YIL 16| 3,3239| ,57970( ,1449( 3,0150| 3,6328 2,00 4,27
3
46 YIL 121 3,3030 44254 (1277 3,0219 3,5842 2,82 4,00
5
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13| 3,3916| ,45965| ,1274| 3,1138| 3,6694 2,73 4,18
7-9YIL
8
10 58| 3,1144| 51498 ,0676| 2,9790| 3,2498 1,55 4,00
YILDAN 2
FAZLA
Genel 100| 3,2164| /52116 ,0521| 3,1130| 3,3198 1,55 4,27
Toplam 2

Tanimlayici istatistikler kisminda yer alan 100 6rneklemimizden verilerinde herhangi bir

eksik olmadigindan analiz disinda birakilan bir satir olmamustir.

Varyanslarin Homojenliginin Testi
ITORT

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
,2532 3 95 ,859

a. ITORT igin varyans homojenligini test etmek i¢in yalnizca bir vaka bulunan gruplar
dikkate alinmaz.

Yukaridaki tabloda Tek Yonliit ANOVA'nin ana varsayimi olan varyanslarin homojenligi
testinin sonuglar1 goriilmektedir.Buradaki p degeri (Sig.)0,05'ten biiylik oldugu i¢in
(0,859)varyanslarin homojen oldugu sdylenir.Neticede varyans analizinin temel varyami

saglandig1 i¢in,varyans analizinden elde edecegimiz sonuglarin saglikli oldugunu

sOyleyebiliriz.
Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)
ITORT
Kareler toplami df Ortalama F Sig.
Meydan
|Gruplar Arasinda 2,042 4 ,510 1,952 ,108
|Gruplar Iginde 24,847 95 ,262
Genel Toplam 26,889 99

ANOVA tablosu is tatmininde ¢aligma siiresine gore gruplar arasinda bir farkliligin olup
olmadigimi test etmektedir.Buradaki p degeri(Sig.)0,108 oldugundan 0,05'ten kii¢iiktiir ve bu
nedenle H5d hipotezimiz reddedilir.
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Hb5e: Is tatmini ¢alisanlarin hangi zaman diliminde calistiklarina gére farklilik gosterir

Tammlayici Istatistikler

ITORT
N [ Ortala | Std. Std. | 95% Ortalama i¢in | Minim | Maxim
ma | Sapma | Hata Giliven Aralig um um
Alt Smir | Ust Sinir
GONDUZ 83| 3,1950| ,52802( ,0579( 3,0797| 3,3103 1,55 4,27
6
GECE 1{2,6364 2,64 2,64
GECE- 16| 3,3636| ,46945| ,1173( 3,1135| 3,6138 2,64 4,18
GUNDUZ 6
Genel 100| 3,2164| ,52116( ,0521( 3,1130| 3,3198 1,55 4,27
Toplam 2

Tanimlayici istatistikler kisminda ilk dikkat ¢geken gruplardaki 6rneklem sayisidir.Glindiiz 83,

gece 1 ve gece-giindiiz 16 kisi olmak iizere toplamda 100 6rneklem sayimizdan herhangi

birinde veri eksik olmadig1 i¢in analize tabi tutulmamis satirda bulunmamaktadir.

ITORT

Varyanslarin Homojenliginin Testi

Levene Istatistik

dfl

df2

Sig.

,075%

1

97

,785

a. ITORT igin varyans homojenligini test etmek igin yalnizca bir vaka bulunan gruplar

dikkate alinmaz.

Yukaridaki tabloda Tek Yonlii ANOVA'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi

testinin sonucu goriilmektedir.Buradaki p depgeri(Sig.)0,05'ten biiyiik oldugu icin (0,785)

varyanslarin homojen oldugu sdylenir.Neticede varyans analizinin temel varsayimi saglandigi

i¢in, varyans analizinden elde edecegimiz sonuglarin saglikli oldugunu soyleyebiliriz.
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Varyans Analizi Tablosu(ANOVA)

ITORT
Kareler toplami1 df Ortalama F Sig.
Meydan
|Gruplar Arasinda 721 2 ,361 1,337 ,267
|Gruplar Icinde 26,167 97 270
Genel Toplam 26,889 99

ANOVA tablosu is tatminin ¢aliglarin hangi zaman dilimde ¢aligtiklarina gore gruplarlar

arasinda farkliligin olup olmadigini test etmektedir.Buradaki p degeri(Sig.)0,267 oldugu i¢in

0,05'ten kiicilik oldugundan hipotez reddedilir.

(H4f, H5f) Kurumsal iletisim ve is tatmini ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gosterir.(T-test Sonuglar)

Grup Istatistikleri

cinsiyetiniz N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Ortalamast
) KADIN 42 3,2880 ,35882 ,05537
KIORT
ERKEK 58 3,4080 27393 ,03597
_ KADIN 42 3,1818 ,50397 07776
ITORT
ERKEK 58 3,2414 53622 ,07041
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Analiz sonuglarma gore kurumsal iletisimde kadinlarin ortalamasi 3,288 iken erkeklerin 3,408'dir Is

tatmininde kadinlarin ortalamasi 3,181 iken erkeklerin ortalamasi 3,241'dir.

Bilgileri géz 6niine alindiginda %95 giiven araliginda sig(2tailed)degeri 0,05'in altinda

cikmistir.(p=0,061)Yani kurumsal iletisim ve is tatmini ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore énemli

derecede fark gostermez fakat bir fark s6z konusu oldugu i¢in H4f ve H5f hipotezleri kabul edilir.

Bagimsiz Numuneler Testi

Levens'in Esitlik Anlamui igin t-testi
Varyans
Esitligi
Testi
F | Sig. t df | Sig. | Ortalam | Std. | Farkin Giiven
(2- | aFark | Hata | Aralik esigi%
taile farki 95
d) alt Ust
2,513],116| -1,898 98,061 -,12006 | ,06327 -1 ,00549
Varyanslar
. o ,24562
) esit kabul edildi
KIORT
Esit farklar -1,818| 73,494,073 -,12006| ,06602 -1,01151
varsayilmadi ,25164
. ,187,666| -,562 98,575 -,05956 | ,10596 -1,15071
Esit Varyanslar
,26983
) kabul edildi
ITORT
Esit farklar -,568 | 91,531|,572| -,05956| ,10490 -1,14880
varsayilmadi ,26792
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4.BOLUM

TARTISMA VE SONUC
Yapmis oldugumuz bu ¢alismada, medya sektoriinde ¢alismakta olanlarin  kurumsal iletisim
aracglarinin kullanim diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasindaki etkinin belirlenmesi
amaclanmistir.Calismada toplam 100 medya calisani ile goriistilmiis olup bu goriismelerden
elde edilen verilerin analizlerinden elde edilen bulgular konuyla ilgili daha 6nce yapilan
caligmalardan elde edilen sonuglarda dikkate alinarak yorumlanacaktir. Yapmis oldugumuz
calismaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri su sekildedir; %42’si kadin, %581
erkeklerden olugmaktadir. Katilimcilarin minimum yasi 13 maksimum 61'dir.Buradan yola
cikarak arastirmaya katilanlarin yas ortalamasi 37.89'dur.Katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda, %13"i lise, %9'u 6n lisans, %61'i lisans ve %17'si yiiksek lisans mezunudur.
Katilimcilarin sektore gore dagilimina baktigimizda kamu %51 ve 6zel
%49'dur.Katilimeilarin kurumda ¢aligsma siireleri incelendiginde ise, %1'i 6 aydan daha
az,%16's1 1-3 y11,%12's1 4-6 y11,%13't 7-9 y1l ve %58'1 10 yildan fazla sektorde
calismaktadirlar.
Arastirma Slgeklerinin giivenilirlik analizleri kurumsal iletisim ve is tatmini 6lgeginin alt
boyutlarinda uygulanmistir. Kurumsal iletisim giivenilirlikleri Cronbach Alpha katsayisina
gore; 0,621degerine sahiptir. Is tatmini ise 0,705 degerine sahiptir. Giivenilirlik degerleri 0,70
etrafinda olup arastirmamizin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.
Kurumsal iletisim ve is tatmini arasindaki etkiler regresyon analizleri ile incelenmistir.

Kurumsal iletisimdeki %13'liik degisim is tatmini degiskeni tarafindan agiklanmaktadir.

Kurumsal iletisim bagimsiz degiskeni ile is tatmini bagimli de§iskeni arasindaki iligkinin
kuvvetinin yoniiniin belirlenmesi amaci ile yapilan korelasyon analizinde kurumsal iletisim ile
1 tatmini arasinda zayif ,pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu anlagilmaktadir.Korelasyon
katsay1s1(r=0,370)olarak hesaplanmistir.Buna gore kurumsal iletisim arttikca is tatminin

arttig1 sdylenebilir.

Arastirmamiz sonucunda elde ettigimiz verilere gore orgiitsel boyutta is tatmininin %11'lik
kismi kurumsal iletisim araclarindaki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.Yine elde
ettigimiz sonuglar dogrultusunda iicret boyutundaki degismenin %2'lik kismi1 kurumsal

iletisimdeki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.
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Kurumsal iletisime gore olusturulan alt gruplarda 6n lisans,lise,yiliksek lisans,liniversite tek
bir alt gruba dahil edilmistir.Yani kurumsal iletisimde ¢alisanlarin egitim diizeylerinin benzer
ozellikler gosterdigini sdylemek miimkiindiir.Isletmelerde kurumsal iletisim ¢alisanin egitim
durumundan etkilenmektedir. Tim egitim seviyelerinden calisanlarin kurumsal iletisim
diizeyleri birbirine yakindir.Universite mezunlarinin kurumsal iletisim diizeyleri digerlerine

gore daha fazla olsa da aralarinda anlamli bir fark yoktur.

Analiz sonuglarina gore kurumsal iletisimde kadinlarin ortalamasi 3,288 iken
erkeklerin 3,408'dir Is tatmininde kadinlarin ortalamasi 3,181 iken erkeklerin
ortalamasi 3,241'dir.
Bilgileri g6z oniine alindiginda %95 giiven araliginda sig(2tailed)degeri 0,05'in altinda
cikmistir.(p=0,061)Yani kurumsal iletisim ve is tatmini ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dnemli

derecede fark gostermez fakat bir fark s6z konusu oldugu gozlenmektedir.

Kurumlarda boliimlerin kendi i¢inde ve kurumun diger boliimlerinde personellerin birbirleri
ile olan iligkilerinde ve {ist yonetim ile saglikli iletisimin kurulabilmesi ve bu iletisim
derecesinin yiiksek olmasi hem personelin bulundugu ortamda mutlu ve huzurlu olmasini hem
de isinden tatmin olmasini saglayacak, kurumun basarisini pozitif yonde etkileyecektir.
Kurumsal Iletisim araglarinm iist ydnetim ve personeller tarafindan aktif olarak
kullanilmasinin kurumsal iletisimin saglikli bir diizen i¢inde ilerlemesinin sonucunda,
personellerde is tatminin artacagini yapmis oldugumuz arastirmadan yola ¢ikarak

sOyleyebiliriz.
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