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OZET
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DOYUM DUZEYLERININ DEGERLENDIRILMESi: DUMLUPINAR
UNIVERSITESINDE BiR UYGULAMA

Mustafa Cagri DEMIR

Iletisim Tasarimi ve Yonetimi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Haziran 2021

Danisman: Prof. Dr. Ethan EROGLU

Bu ¢alismada insan iligkileri agisindan énemli oldugu diisiiniilen iletisim ve giiven
konular1 ele alinmistir. Ozellikle yonetici pozisyonundaki bireylerin vakitlerinin ¢ogunu
gecirdikleri i yerlerindeki personeli ile kurduklar iliskilerin saglikli yiiriimesinin hem
bireysel hem kurumsal fayda saglayacag diisiiniilmektedir. Bu sebeple yonetici ile ¢alisan
arasindaki iliskiler giiven ve iletisim perspektifinde arastirilmaya deger goriilmiistiir.

Yapilan ¢alismanin temel amaci akademik bir kurumda goérev yapmakta olan
personelin iletisim doyumu ile giiven diizeylerinin incelenmesi Ve personelin giiven diizeyi
ile iletisim doyum diizeyleri arasinda iligkinin varliginin ve yoniiniin tespitidir.

Arastirmanin ilk kisminda personelin iletisim doyum diizeyleri orgiitsel algi, iletisim
iklimi, orgiitsel biitinlesme, medya kalitesi, bireysel geribildirim, yatay iletisim ve {stlerle
iletisim boyutlartyla ele alinmais; iletisim doyum diizeyi en yiiksek olan boyutun orgiitsel
biitiinlesme oldugu goriilmiistiir. Ayrica personelin en diisiik doyum elde ettigi boyut ise
bireysel geribildirimdir. Dumlupinar {iniversitesi personelinin genel iletisim doyum
diizeyine bakildiginda 3,66 puan orta seviye bir doyuma sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirmanin ikinci kisminda yoneticilere duyulan giliven diizeyi incelenmistir. Personelin
yoneticilere duydugu giiven diizeyini arttiran en 6nemli kriterin yoneticinin diirtistligu
oldugu sonucuna ulasilmistir. Uyum saglama boyutunun ise giiven diizeyini en az etkilen
boyut oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin son kisminda iletisim doyum diizeyi ile giiven
diizeyi arasindaki iliskiye bakilmis ve aralarinda pozitif anlamli bir iliski oldugu

gorilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Giiven, Iletisim Doyumu, Yonetici personel iliskisi



ABSTRACT

AN EVALUATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN TRUST AND
COMMUNICATION SATISFACTION BETWEEN PERSONNEL AND
MANAGERS: AN APPLICATION AT DUMLUPINAR UNIVERSITY

Mustafa Cagr1 DEMIR
Department of Communication Design and Management
Anadolu University, Institute of Social Sciences, June 2021
Supervisor: Prof. Dr. Erhan EROGLU

This work discusses two concepts that are essential to interpersonal relationships:
communication and trust. It is thought that healthy relationships between managers and their
personnel who spend considerable amounts of time together at their workplace are crucial in
benefiting both personal and corporate aspects in a work environment. Hence, exploring the
relationship between managers and personnel from the perspective of trust and
communication is deemed valuable and worthy of research in this paper.The main goal of
this research is to investigate the levels of trust and communication satisfaction of the
personnel working in an academic institution, and to identify the presence and direction of
the relationship between these metrics.

In the first part of this research, the levels of communication satisfaction of the
personnel is explored within the dimensions of organizational perception, communication
climate, organizational integration, quality of media, personal feedback, lateral
communication and upward communication; this exploration has shown that the highest
levels of communication satisfaction occur within the dimension of organisational
integration. Moreover, it is seen that the lowest levels of communication satisfaction occur
within the dimension of personal feedback. When the overall communication satisfaction
level of Dumlupinar University personnel is taken into account, it is seen that the level is at
a medium level score of 3.66 points. In the second part of this research paper, the trust levels
of the personnel towards their managers are investigated. It has been concluded that the most
important criterion that increases the level of trust towards managers is the honesty of the
managers. Managers’ conformance has been found as the dimension with the smallest impact
on the levels of trust. In the final part of the paper, the relationship between the
communication satisfaction level and the trust level has been discussed and it has been found
that there is a positive relationship between these two metrics.

Keywords: Trust, communication satisfaction, relationship between managers and

personnel
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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢calisma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakc¢ada yer verdigimi; bu g¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit Programi’yla tarandigimi ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglari kabul ettigimi bildiririm.

Mustafa Cagri DEMIR
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1. GIRIS

Giliven kavramu, insan iliskilerinin saglikli bir sekilde siirdiirtilebilmesinde oldukga
Oonemli bir yere sahiptir. Diger yandan, gilinlimiizde giliven, kurumlarin hayatlarini
stirdiirerek gelisebilmesi i¢in de oldukg¢a gerekli bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kurumlarin omurgasi olan yonetici, personel iliskisinde giiven duygusunun olusmasi
oldukca 6nemlidir. Insanlarin birbirlerine giivenmesi hem insanlar hem de kurumlar
bakimindan ilk izlenim ve davraniglarla bire bir iligkilidir. Bir kisi kendisine duyulan
giivenin diizeyini, gegmiste insanlarla olan iligkilerinden ve davranislarindan ¢ikartabilir.
Ciinkli insanlarin birbirlerine olan giiven dereceleri, onlarin ge¢misteki tutum ve
faaliyetleriyle bire bir ortiismektedir. Kurum ve insan iliskilerinde, o6zellikle de
yoneticiler ve personel iletisimi s6z konusu oldugunda dikkate alinmasi gereken giliven
kavramu literatiirde de 6nemli bir yere sahiptir. Bu baglamda bu ¢alismanin da temelini
kurumlardaki personel ile yoneticiler arasinda kurulan giiven duygusu ve kurulan
iletisimlerde saglanan iletisim doyumlar1 olusturmaktadir.

Kurum igerisindeki personel ile yoneticiler arasindaki giiven ve iletisim doyum
diizeyini birlikte ele alan bu tez ¢alismasinin giris boliimiinde arastirmanin amaci ve
Oonemi, arastirma problemi, simirhiliklar ve varsayimlara yer verilmistir. Ardindan
alanyazinmn ilk boliimiinde; Oncelikle giiven kavramima yer verilmistir. Ardindan
kurumsal giiven ve kurumsal giiven diizeyleri ele alinmis, son olarak da kurumsal giiven
modellerinden bahsedilerek boliim sonlandirilmistir.

Alanyazinin Ikinci béliimde ise, ¢alismanin bir diger basamagini olusturan doyum
ve iletisim doyumu {izerinde durulmugstur. Bu baglamda ilk olarak doyum kavramindan
bahsedilmis ve sonrasinda iletisim doyumu ele alinmistir. Konunun daha net bir sekilde
anlagilabilmesi i¢in iletisim doyumunun diizeylerinden bahsedilmis olup iletisim
doyumunu etkileyen faktorler ve iletisim doyumunun Onemi ele alinarak bolim
sonlandirilmistir.

Calismanin son kisminda, ¢alismanin temelini olusturan giiven ve iletisim doyumu
Dumlupinar Universitesi *de gergeklestirilen bir uygulama ¢ergevesinde analiz edilerek
sonuca ulagilmistir. Son kisimda yer alan yontem, bulgu ve sonuglar boliimiinde
aragtirma yontem ve modeli, ¢alisma kiimesi, verilerin nasil toplandigi ve analiz
edildigine yer verilmis daha sonra bu toplanan verilerden elde edilen bulgularin sonuglari

paylasiimistir.



Bu arastirmanin Tirkiye’de daha sonra gergeklestirilecek olan kurumlardaki
personel ile yoneticiler arasindaki giiven ve iletisim doyumu ¢alismalaria 6nemli ve
giivenli bir kaynak olusturacagi umulmaktadir. Calismanin bulgulart 6rnek olarak
secilmis bir tiniversite temelinde elde edilmis oldugu i¢in, bu hem diger iiniversiteler i¢in
hem de pek c¢ok Orgiit icin 6rnek olacak bir nitelige sahiptir. Bu baglamda, bu
arastirmanin akademik bir katki saglayarak uygulayicilara da yol gostermesi

umulmaktadir.

1.1. Problem

Giliven glinlimiizde gerek ikili iligskilerde gerekse kurumlarda ve sirketlerde
insanlarin yasadigi en biiyiikk problemlerden birisidir. Giiven duygusu yiiksek
toplumlarda insan iliskilerinin ve 6rgiit etkinliklerinin daha verimli oldugu goriiliirken
buna karsin giivenin olmadigi toplumlarda toplumun diizenini saglamak amaciyla birgok
kural ve diizenleme sistemlerinin hayata gectigi goriilmektedir. Elbette insanlar agik
sistemlerdir ve hayatta kalabilmek amaciyla gevresi ile siirekli temasta bulunurlar. Bunu
kesintisiz olarak kurduklari iletisimlerle gerceklestirirler. Her birey giin igerisinde
yiizlerce iletisim diyalogunun igerisinde kendini bulmaktadir. Kurduklari bu iletisimlerin
tamami istenilen ve beklenen dogrultuda gergeklesmeyebilir ve hedeflenen doyum
diizeyine ulasilamayabilir. Boyle bir durumda doyumun saglanmasina engel olan
faktorler ortadan kaldirilmaya c¢alisilir ve yeninden iletisim siireci baglar. Amacglanan
kurulan iletisimde maksimum doyumu elde etmektir. iletisimden en yiiksek diizeyde
doyum saglama bireyler arasi iletide oldugu kadar, ortak bir amaca ulagmada gruplar,
kurumlar, sirketler ve topluluklar icinde 6nemlidir. Orgiitler belli bir amag dogrultusunda
bir araya gelmis insan topluluklari oldugundan canli ve dinamik yapilardir. Yapilarin
stirdiiriilebilirligi ve saglikli bir bigimde faaliyetlerine devam edebilmesi oOrgiitleri
meydana getiren insanlarin orgiit icerisindeki ve disindaki iliskilerinin saglikli olmasina
baglhdir. Bu sebeple kurum icerisindeki iletisim iizerindeki arastirmalar giinden giine
artmakta, 1iletisimin kurumlar i¢in Onemi bu arastirmalarin odak noktasini
olusturmaktadir. Topluluklarin ortaya koyduklar: etkinliklerin amacina ulagmasi, yeni
saglikli organizasyonlarin kurulabilmesi, kurulan organizasyonlarin saglikli bir sekilde
yiriitilmesi i¢in kurum i¢i iletisimin saglikli kurulmasi ve personelin kurduklar
iletisimlerde doyuma ulasmasi gerekmektedir (Vural,2003:139-140). Orgiitsel iletisim

lizerinde yapilan arastirmalarda orgiit icerisinde kurulan iletisimin performansi ile is
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tatmini, verimlilik ve orgiite baglilik arasinda iliski oldugunu ortaya konulmustur (Raile,
2005 ; Ehlers, 2003; Goris vd., 2000; Pincus,1986; Oh, vd.,1991).

Bu tez ¢aligmasinda insan ve kurumlar i¢in olduk¢a 6nemli iki degisken olan giiven
ve iletisim doyum diizeyleri birlikte incelenecektir. Personelin yoneticilere dair giiven
diizeyleri ile iletisim doyum diizeylerinin degerlendirilmesi aragtirmanin problemini
olusturmaktadir. Ozellikle kurum igerisinde yénetici ile ¢alisanlar arasinda kurulan
iletisimlerde giiven unsurunun etkisinin bilinmesi isletmelerin ve kurumlarin
performansina katki saglayacagindan arastirillmaya degerdir. Giiniimiizde artan rekabet
ortaminda kurumlarin bagarisinda 6nemli yeri bulunan kurum igi iletisimin dlgiilmesi ve
degerlendirilmesi 6zellikle tiniversiteler gibi sosyal iligkilerin yogun oldugu ve calisan
sayis1 yiiksek kurumlarda énemle takip edilmesi gereken bir unsurdur. Universiteler her
ne kadar egitim odakli kar amac1 giitmeyen kuruluslar olsalar da tercih edilirlik, kalite ve
basar1 kriteri siralamalarinda diger kurumlarla rekabet halindedirler.

Basarili, toplumun ve kurumlarin ihtiyaglarini karsilayabilecek donanimli ve
nitelikli bireylerin egitilmesinden sorumlu olan Universitelerin kalitesi, tim paydaslar
tarafindan yakindan takip edilmekte ve 6grenciler tarafindan tercih edilmede 6nemli rol
oynamaktadir. Universite biinyesinde ¢alisan akademik ve idari personelin davranislari
ve kurumu algilayis bigimleri, kalite ve basari tizerindeki etkili oldugundan dolay1 biiyiik
oneme sahiptir. Bu sebeple basar1 ve yiiksek kalite hedefleyen kurumlarda kurum igi
iletisim, ¢alisan yonetici iligkisi, kuruma baglilik ve biitiinlesme saglikli bir bigimde
kurulmalidir. Saglikli iletisim kurmak ve iletisim doyumunu saglayabilmek amaciyla
iletisim doyumunu etkileyecegi diisiinlilen tim yonler detayli arastirilmalidir. Tez
aragtirmasina karar verilmeden literatiir incelenmis ve iletisim doyumu ile kurum
baglilig1, 6zdeslesme gibi alanlarda bir¢ok arastirma ile karsilagilmis, ancak bununla
birlikte insanlarin gilinlimiizde en ¢ok sorun yasadiklari giiven sorunu ile iletisim
doyumunun personel-yonetici perspektifinde birlikte ele alindigi bir arastirmaya
rastlanmamistir. Bu ¢alisma ile insanlarin yoneticilerine duyduklar giiven diizeyleri ile
iletisim doyum diizeyleri birlikte ele alinarak literatiirdeki boslugun doldurulmasi

hedeflenmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

1.2.1. Arastirmanin amaci

Bu aragtirmada ortaya koyulmak istenen temek amag¢ Kiitahya Dumlupinar
Universitesi’nde gdrev yapan akademik ve idari personelin yoneticilerine karsi
duyduklart giiven diizeyi ile iletisim doyum diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemektir.

Bu temel amag perspektifinde alt amaglar belirlenmistir. Bunlar;

1. Dumlupinar Universitesi *de gorev yapan akademik ve idari personelin iletisim
doyum diizeylerinin belirlenmesi

2. Dumlupmnar Universitesi'nde gorev yapan akademik ve idari personelin
yoneticilerine karst duydugu giiven diizeylerinin belirlenmesi

3. Dumlupar Universitesinde gorevli akademik ve idari personelin iletisim doyum
diizeyleri ile giiven diizeyleri arasindaki iliskinin saptanmast

Yukaridaki temel amag ve alt amaglar ¢gergevesinde cevap aranan arastirma sorulari
ise agsagida belirtilmistir.

l.a. Akademik ve idari personelin yoneticileri ve birbirleriyle kurduklar
iletisimde en yiiksek doyumu sagladiklari boyutlar hangileridir?
1.b. Idari personel ile akademik personel arasinda iletisim doyum diizeyleri
arasinda fark var midir?
1.c. Akademik personelin unvaninin iletisim doyum diizeyi iizerinde etkisi nedir?
Sorusuna yonelik elde edilen bulgular
1.d. Akademik ve idari personelin demografik 6zelliklerinin (yas, kurumda
caligma siiresi vs.) ve calistiklar1 birimin iletisim doyum diizeyleri {izerinde bir
etkisi bulunmakta midir? Sorusuna yonelik elde edilen bulgular
2.a. Akademik ve idari personelin giliven diizeyleri ilizerinde demografik
faktorlerin etkisi var midir?
2.b. Kurum personelinin giiven diizeyi lizerinde personelin unvaninin, gérev
stiresinin, gorev yaptig1 birimin etkisi var midir?
3.a. Akademik ve idari personelin yoneticilerine duydugu giiven diizeyi ile
onlarla kurduklar iletisimden sagladiklari iletisim doyumu arasinda anlamli bir

iliski mevcut mudur?



1.2.2. Arastirmanin 6nemi

Giliven ve iletisim kavrami uzun yillardir birbirini etkiledigi diisiiniilen iki
kavramdir. Insanlarin birbirlerine duyduklar: giiven ile kurduklar iletisimlerin arasinda
merak edilen bu bag bir¢ok arastirmaya da farkli agilardan konu olmustur. Iletisim elbette
insanlarin dogumu, hatta anne karninda nefes alisiyla birlikte baglayan bir siirectir.
Hayat1 boyunca insanlar bu en temel yetisini karsilarindaki kisiye bilgi vermek ve kendi
zihnindekileri karsisindakine aktarabilmek amaciyla kullanmistir. Kurulan iletisimin
amac1 her ne olursa olsun temel amag¢ kurulan iletisimden doyum almak ve iletisimi
verimli gekilde siirdiirmektedir, ancak bu sekilde karsilikli olarak kurulan iletisim
amacina ulagsmis olacaktir. Kisilerin birbirleri ile kurduklari iletisimde doyuma ulasmada
etkili oldugu diisiiniilen, iletisimin dogru, verimli ve istenilen dogrultuda siirdiiriilebilir
olmasinda katkis1 bulunan kavramlarin basinda giiven iligkisi ve giiven ortaminin oldugu
diisiiniilmektedir (Karadogan,2003). Iletisim kurulurken giiven ortami saglanamiyor,
kisiler birbirine giivenmiyorsa o ortamda kurulan iletisimin saglikli ve etkili olacagi
elbette diisliniilemeyecektir. Bu noktadan hareketle ¢ogu arastirmaci giiven olgunun
tanimlanmas1 ve giivenin nasil saglanacagi konusunda arastirmalarda bulunmus.
Aragtirmalar giivenin insanlarin eylemleri ile dogrudan baglantili oldugunu ortaya
koymus, gergeklestirilen eylemlerin kisilere giivenip giivenmeme noktasinda belirleyici
kistas oldugu gozlenmistir (Karadogan,2003).

Yapilacak aragtirmanin amaci personelin yoneticilere duygunu gilivenin onunla
kurdugu iletisimden aldigi doyumu etkileyip etkilemediginin tespit edilmesidir. Bu
amagcla giiven 6lgeginin 9 boyutu ile iletisim doyum 6l¢eginin 7 boyutu arasinda hangi
yonlii ve nasil bir iligkinin oldugu arastirilacaktir.

Giliven ile iletisim doyumu arasinda daha oOnce yapilan bir c¢aligma
bulunmamaktadir. Ik olmasi sebebiyle giiven ve iletisim doyumu iizerine yapilacak
caligmalara kaynak olusturacagindan arastirma 6nem tagimaktadir.

Arastirma alani1 olarak insanlarin vakitlerinin ¢ogunu gegirdikleri is ortami tercih
edilmistir. Kurum i¢i iletisim kapsaminda ele alinan aragtirmada personelin yoneticilere
duydugu giiven ile kurduklar iletisimden saglayacaklart doyum arasindaki iliski
arastirilacaktir. Boylelikle arastirma ile elde edilecek sonuglarin personeli ile verimli,
etkili iletisim kurmak isteyen ve kurduklari iletisimlerde doyuma ulasmak isteyen
yoneticilere yol gosterecegi diisiiniilmektedir. Son olarak aragtirmanin 6zellikle iletisim

doyumunun olduk¢a 6nemli oldugu yiiksekdgretim kurumlarindan birisinde yapilmis
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olmasi sebebiyle tiniversitelerde iletisim doyumunu arttirmada giivenin hangi boyutuna
odaklanilmasi gerektigi ile sonuglar tiim yiiksekdgretim kurumlari agisindan Onem

tasimaktadir.

1.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklar

Yapilan arastirmada her ne kadar dogru, tarafsiz ve genellenebilir sonuglara
ulasilmak istense de arastirmanin bazi sinirliliklara sahip oldugu ve bazi varsayimlara
dayandigi goz ardi edilmemelidir. Arastirma sadece Kiitahya Dumlupiar Universitesi
ile siirlandirlmustir. Elde edilen sonuglar sadece Kiitahya Dumlupmar Universitesi
bilinyesinde ¢alisan akademik ve idari personelden toplanan veririn analiz edilmesi
sonucunda ortaya koyulmustur. Calismanin tek bir lniversite ile smirli tutulmasi
arastirma agisindan bir smrlilik olusturmaktadir. Bir diger sinirlilik arastirmada
kullanilan 6lc¢eklerin boyutlart ile sinirli kalinmasidir. Kullanilan 6l¢eklerde Downs ve
Hazen’in (1977) yaraticisi oldugu, Giilnar (2007) tarafindan revize edilen iletisim doyum
Olceginin 7 boyutu ile iletisim doyumu odlgiilmeye calisilmaktadir. Ayni sekilde gliveni
Olgmek amaciyla Karadogan’in (2003) gelistirdigi giiven oOlgegi 9 boyut ile
sinirlandirilmistir. Arastirma bu Olgeklere baglh kalinarak yiiriitiilmiis bu kapsamda
arastirmalar yapilmistir. Olgeklerin boyutlarinin her konuyu kapsayamayacagi sebebiyle
bu durum da smirlilik kabul edilmektedir. iletisim doyumu iizerinde etkisi olacag
diisiiniilen bircok etken oldugu distliniilmektedir ancak bu arastirmada sadece giiven
diizeyi ile birlikte degerlendirilmesi bir diger sinirliligi olusturmaktadir. Son olarak
arastirma verileri 2020 yilinin Kasim ayinda toplanmistir. Bu sebeple personelin kasim
ayindaki goriis ve dislincelerini yansitmakta olmasi sinirlilik olarak goriilebilir. Ayni
zamanda 2020 yili kasim, aralik aylari covid-19 salgininin iilkemizde yogun olarak
goriildiigl aylardir. Arastirma agisindan bu durum ¢esitli zorluklar getirmekle birlikte bir
siirlilik olarak kabul edilebilir.

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulanmistir. Katilimcilarin anket
sorularinin tamamini dogru bir sekilde anladiklar1 ve verdikleri cevaplarda samimi,
dogru bilgiler verdikleri varsayillmaktadir. Ayn1 zamanda aragtirmada kullanilan 6lgme
araclar1 bu araglar1 gelistiren ve uygulayanlar tarafindan daha once test edilmistir.
Kullanilan 6lgme araglarinin giivenli gegerli oldugu bu kisilerce ortaya koyulmustur. Bu
sebeple arastirmada kullanilan 6l¢gme araglarinin dogru ve gegerli oldugu varsayilmis test

etmeye gerek gormeden arastirmada kullanilmastir.
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2. ALANYAZI
2.1. Giiven, Kurumsal Giiven Kavram ve Kurumsal Giiven Diizeyleri

2.1.1. Giiven kavramm

Giiven kavrami, sosyal bilimler alaninda tanimlanmasi olduk¢a zor kavramlar
arasinda yer almaktadir. Taylor’un (1989) goriisleri baglaminda, giliven ifadesi,
neredeyse herkesin anladigi diisliniilen ama tanimlanmasi zor olan bir ifadedir. Giliven
ifadesinin tanimlanmast konusunda ortaya cikan zorlugun yaninda giivene delil
bulunmasi olduk¢a zordur. Ciinkii giiven, birden fazla kisiyi ilgilendiren bir kavram
olarak goriilmektedir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008: 212). Bununla beraber, “kisiler arasi
iligkiler, grup davranisi, yonetsel etkinlik, ekonomik degisimler, sosyal ve politik istikrar
ve farkl kiiltiirleri anlama” gibi mikro ve makro seviyedeki pek ¢ok siireci agiklama
konusunda giivenin kilit bir ifade oldugu ortaya konulmaktadir (Erdem ve Isbas1, 2000:
633-645).

Insanlarin gereksinimlerinin arasinda giivenmek ve giivenilmek dikkate deger bir
yere sahiptir. Maslow, motivasyonun saglanmasi adina, insan gereksinimlerinin
belirlenmesi, bu durumlarin belirli siraya konulmasiyla bireyin hangi gereksinim
seviyesinde oldugunun belirlenmesinin énemini vurgulamis oldugu “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kuraminda” giivenlik gereksinimlerini, temel fizyolojik gereksinimlerinden
hemen sonraki siraya yerlestirmistir. Bireyin birincil gereksinimleri yani fizyolojik
gereksinimlerinin sonrasinda gilivenlik gereksinimlerinin Onemini ifade etmistir
(Topaloglu, 2010: 42).

Psikolojik bir kavram da olarak bilinen “giiven” ifadesinin temel kokleri on tiglincii
yiizyila dayanmaktadir. Etimolojik koklerini baglilik ve sadakatle ortaya koyan daha eski
deyimlerden almaktadir. Ancak giiven kavramu, ilk insan topluluklarini var oluslar1 kadar
eski bir kavramdir (Mollering vd., 2004: 557). Tiirk dilindeyse kavram anlami seklinde
giiven “korku, g¢ekinme, kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat”
bi¢iminde ortaya konmaktadir (www.tdk.gov.tr).

Giivenle alakali alan yazin incelendigi zaman ¢esitli tanimlar oldugu fark
edilmektedir. “Psikoloji, sosyoloji, politika, ekonomi, yonetim, tarih ve sosyobiyoloji”

gibi ¢esitli alanlar giiven kavramini, kendisinin disiplin siizgeciyle mercegini kullanarak


http://www.tdk.gov.tr/

analiz etmislerdir. Worchel (1979) tarafindan s6z konusu bakis agilar1 ii¢ farkl
kategoride toplanmistir (Bilgic, 2011: 8-9):

1. “Kisilik teorisyenleri, giivenmeye hazir olma konusunda, bireysel kisilik
farkliliklarina ve bu hazir olusu sekillendiren gelisimsel ve sosyal faktorlere
odaklanmaktadirlar. Bu baglamda giiven, bir inang, beklenti veya kisiligin
derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik gelisiminden kaynaklanan bir
histir”.

2. “Ekonomistler ve sosyologlara gore giiven, kurumsal bir olgudur. Bireylerin
kurumlara yerlestirdigi hem kurum i¢inde hem de kurumlar arasinda gergeklesen
bir olgudur”.

3. “Sosyal psikologlar ise kisiler aras1 ya da grup diizeyinde giiven duygusunu
yaratan ya da yikan, bireyler arasi hareketlere yogunlagmaktadir. Bu durumda,
giiven diger tarafin hareketlerdeki beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu
beklenti risk ile giliveni gelistirecek ya da engel olabilecek unsurlar
icermektedir”.

Pek c¢ok psikolog da giliven kavramina katkida bulunan pek c¢ok kisisel
davraniglara; ekonomistler rasyonel segimlerle hesaplanan kararlara, sosyologlarsa
kurum i¢i giivenin toplum ve kisiler arasinda ortaya ¢ikan iligkilerin olusumlarina
etkilerini inceleyen arastirmalari gergeklestirmislerdir (Omarov, 2009: 4).

Gliven, sosyal iliskilerin temelindeki bir kavram olarak, kisilerin karsisindakilerin
hedeflerine, beklentilerine, sozlerine ve iyi niyetlerine karsilik duydugu itimat olarak
goriilmektedir (Lewicki vd., 1998: 439). Bir diger deyisle giiven, bir kiginin bir bagka
kisiden bireysel sekilde yarar saglayacagina veya en azindan zarar ya da istismarla karsi
karsiya kalmayacagiyla ilgili olumlu bir beklenti igerisinde olmasi1 durumudur (Rousseau
vd., 1998: 395).

Mishra ise giiven kavramini; “bir tarafin diger tarafa yeterli, acik, ilgili, itimat
edilebilir olduguna dayanan inancina kars1 savunmasiz kalma istegi” seklinde ortaya
koymaktadir (Mishra, 1996: 265). Fukuyama (2005: 42-43) tarafindan giiven kavrami;
“ortak degerlerin, kiiltiirel ahlak kurallarinin ve sosyal aglarin bir fonksiyon” olarak
tanimlanmaktadir. Giiven ifadesinin, kisilerin ortak olarak paylasmis oldugu normlara
dayanan, diiriist, dlizenli ve is birligi tarafinda davranan bir toplumda ortaya ¢ikmasi
beklenmektedir. Giivenin ortaya ¢ikist sosyal bagdagma ile ekonomik biiyiimeyi

getirmektedir. Sosyal sermaye kavrami, bir toplum igerisinde giiven duygusunun egemen



olmasiyla ortaya ¢ikan bir yeti olarak goriilmektedir. Toplum tarafindan ortaya konan
endiistriyel ekonominin dogasi iistiinde belli sonuglara yol agmaktadir. Bir kurumda
calisan kisiler, ortak ahlak degerleriyle uyumlu davramis sergilemeleri yiiziinden
birbirlerine giiven duyarlarsa, o kurumda is yliriitmenin maliyeti daha az olmaktadir.
Buna karsilik, toplum igerisinde ortaya ¢ikan bir glivensizlik, tiim ekonomik aktivitelere
bir bakima vergi seklinde eklenmektedir (Tiizlin, 2006). Giiven kavrami tanimlarindan

bazilar1 kronolojik sira ile asagidaki tabloda goriilmektedir (Polat, 2007: 31-33).



Tablo 2.1. Tarihsel siire¢ icerisinde giiven kavramimin gelisimi

Yazar Yil Tamm

Deutsch 1958 | “Kisinin, gelecekteki olaylarin akisinin belirsiz oldugu durumlar ve bir
olayin sonucunun digerinin tutumuna bagli oldugu durumlarda sonug ile
ilgili iyimser beklentisidir. Bireyin bir bagkasinin varligindan endise
etmek yerine, bu kiside istedigi seyleri bulacagina dair inancidir”.

Griffin 1967 | “Kisinin, riskli bir durumda istenen amaci bagarmak igin bir nesnenin
herhangi bir 6zelligine veya bir olayin ortaya ¢ikacagina ya da bir kisinin
beklenen sekilde davranacagina olan inancidir”.

Zand 1972 | “Diger tarafin eylemleri {izerinde kisisel zayiflik ve denetim eksikligi
olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak faydaci beklentiye
dayanan kararidir”.

Golembiewski ve | 1975 | “Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin istenen sonucu

Mc Conkie hakkinda faydaci 6znel inangtir”.

Gabarro 1978 | “Iki kisi arasinda var olan agikliga, karsidaki kisinin kotii niyetli ya da
keyfi davranmayacagina, tersine iyi niyetle davranacagi beklentisine
dayali olarak bu kisinin davraniglarinin tahmin edilebilir olacagi
beklentisi olarak tanimlamaktadir”.

Luhmann 1979 | “Kisinin, kars1 tarafin adil, etik kurallarmma uygun ve Ongoriilebilir
bi¢imde davranacagina iliskin inancidir”.

Meeker 1983 | “Bir tarafin diger taraftan ortak tutum beklentisidir. Giivenen bireyin
digerinden yardim ve is birligi yapma davranis1 beklentisidir”.

Lewisv Weigert 1985 | “Giiven, objeye kars1 ya giiclii duygusal hisler (duygusal giiven) ya
mantikli sebepler (biligsel giiven) ya da her ikisiyle giidiilenen bir
kavramdir”.

Coleman 1990 | “Iki aktdr arasinda bazen {igiincii kisilerin miidahalesine (6zetlemek,
sozlestirmek vb. i¢in) bagli olarak gelisen iligkidir”.

Bromiley ve 1992 | “Kisinin (ya da bir grup kisinin) karsi tarafa verdigi sozler dogrultusunda

Cummings hareket edecegine, miizakerelerde diirtistliik gosterecegine, olasilik
durumunda bile faydaci davranmayacagina yonelik inancidir”.

Mayer, Davis ve 1995 | “Bir tarafin diger tarafin kontrol ve gozetme kapasitesini hesaba

Schoorman katmadan, diger taraftan 6nemli bir gérevi yerine getirecegine olan inang
ve diger tarafin kendisini koruyacagina dayali savunmasiz kalma
durumudur”.

McAllister 1995 | “Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve kararlarinin dogru
olduguna yonelik inancidir”.

Rousseau, Siktin, | 1998 | “Bir bireyin diger bir bireylerin tutum, davranis ve niyetleri konusunda

Burt ve Camerer olumlu beklentisidir”.

Zaheer, McEvily | 1998 | “Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine, soyledigi sekilde

ve Perrone davranacagina, faydaci durumlarda adil miizakere edecegine yonelik
beklentidir”.

Fukuyama 2000 | “Uyelerinin ortaklasa paylastigi normlara dayali, diizenli, diiriist ve is
birligi yoniinde davranan bir toplumda, ortaya ¢ikan beklentilerdir”.

Shockley- 2000 | “Bir tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmast ve diger tarafin

Zalabak, Ellis ve hedefleri, degerleri, normlari ve inanglariyla 6zdeslesmis olmasidir”.

Winograd

Gefen 2002 | “Bir kisinin diger kisiye karsi risk alma davranigina yonelik
istekliligidir”.

Wech 2002 | “Bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir beklentiye sahip olmasi
ve bu beklentiye iliskin psikolojik bir hassasiyet gdstermesidir”.

Yilmaz, 2002 | “Taraflarm birbirlerinin diiriistligiine, dogruluguna, ticari ahlakina ve

Kabaday1 dolayistyla bilerek birbirlerine zarar vermeyeceklerine iliskin olan

inanglardan gelen risk alma egilimidir”.
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2.1.2. Kurumsal giiven kavram

Kisisel iligkilerde gliven kavrami dikkate deger oldugu kadar kisinin kurumla ve
kurumun bireyle olan iliskileri agisindan ¢ok dikkate degerdir. Ciinkii ortak hedeflere
ulagma safthasinda kars1 karsiya kalinan kayiplarla maliyetler, yaratilacak giiven ortami
ile en alt safhaya ¢ekilebilmekte ve kurumlarin geleceklerine yonelik belirsizlikleri de
azaltilabilmektedir (Yiicel ve Samanci, 2009: 117-118). Genel hatlariyla kurum
calisanlarinin giivene yatkin egilimleri kisisel ve kurumsal iliskilere dayali olmaktadir.
Giivene yonelik yonelme kisilerce bireysel bir 6zellik seklinde diisiiniilse dahi gergekte
toplumlarin kiiltiirleri tarafindan bi¢cimlendirilmektedir. Diger bir ifadeyle, toplumlarin
kiiltiirel 6zelliklerinin giiven olgusunu etkiledigi soylenebilecektir (Huff ve Kelley,
2003: 82).

Yonetim bilimindeki gelisme, 1900’11 yillarin baslarindan bugiine dek incelendigi
zaman, is iliskilerinde bu baglamda da toplumsal yapilarda dikkate deger degisikliklerin
ortaya ciktig1 dikkati ¢ekmektedir. Konuyla ilgili olarak, yonetim tarihindeki “Klasik ve
Neo-Klasik” donemlerde degisiklik gosteren ¢alisma bigimleriyle toplumsal iligkiler
icerisinde calisanlarla yoneticiler arasinda ortaya ¢ikan giiven iliskisi analiz edilmistir
(Asanakutlu, 2001: 13). Gergeklestirilen arastirmalar giiven kavraminin “Klasik ve Neo-
Klasik” donemde farkli hale gelmesine neden olan sebebin kurum igerisinde kisi
faktoriine yiiklenmis mananin farkli hale gelmesi oldugunu ortaya koymaktadir. S6z
konusu farklilasma durumu, Neo-klasik uygulamalarda personelin soyut hale gelmis
psikolojik varliklar degil, davraniglar1 6nemli seviyede grup normlariyla degerleriyle
kontrol edilen grup liyeleri seklinde anlasilmalari olarak goriinmektedir. Birey faktoriiyle
ilgili bahsi gecen algilama Neo-klasik diisiince baglaminda personelle ilgili giiven
algisinin pozitif tarafta bicimlenmesini saglamaktadir. Klasik teori olduk¢a ayrmtili
sekilde bicimlendirilmis ve belirli standartlara bagl olan is yapisiyla giiven kavramin
sinirl hale getirirken, Neo-klasik teori biinyesinde ileri diizeyde standardizasyon ile kati
kurallara bagli bir yapinin otesinde personelin dnemseniyor olusu giiven kavramini
pekistirmektedir. Boylece giiven faktorii, Neo-klasik anlayisla bigimlenen kurumsal
yapilar icerisinde klasik anlayisla bicimlenen kurumsal yapilarla kiyaslandiginda daha
ileri seviyede bulunmaktadir (Asunakutlu, 2001: 14).

1990’11 yillarda ise kurumsal giivene yonelik gerceklestirilen incelemelerin gok
fazla artis gosterdigi dikkati gekmektedir. Bu senelerde kurumsal giivenin yogun sekilde

ilgi gdrmiis olmasinin sebebi, cagdas kurumlarda dikey bir yapilanmanin 6tesinden daha
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fazla yatay yapilanmalara gidilmesi ve yoneticilerle personelin ortam bir zemin {izerinde
bulusturulmasimin hedeflenmis olmasidir. Kurumlar agisindan kurumsal giiven
kavraminin onem kazanmasiyla “ekonomik ve c¢evresel degisimlerin yogun olmasi, is
birligine ve esneklige duyulan ihtiyacin artmasi, takim caligmalarina olan inancin
artmasi, ¢alisanlar ile iligkilerin ve kariyer kaliplarinin degismesi” sebep olmustur
(Shamir ve Lapidot, 2003: 463).

Kurumsal giiven, kurum i¢i adaletin saglanmasi, {ist yonetimin personele olan
destekleri, personelin gereksinim ve isteklerinim karsilanmasi, kurum i¢i sosyal
iligkilerin istendik seviyeye ulastirilmasi, personel arasinda is birliginin gelisimini
saglamaktadir (Neves ve Caetano, 2006: 355). Bir diger tanimda ise kurumsal giiven,
personelin sonucu net olmayan ya da riskli bir durum ile karsilastiginda kurumun
kendisine vermis s6zler ve taahhiitleri ile yerine getirdigi davraniglarinin tutarli olup
olmadigiyla ilgili diistinceleri olarak ifade edilmektedir (Matthai, 1989: 29).

Kurumsal giiven, kurumun ortaya ¢ikisi, kiiltiirii, i¢erisinde bulundugu kosul ve
cevreye dayanan bir yaklasimi ifade etmektedir. Pek ¢ok arastirmaci tarafindan ifade
edilen manada kurumsal giiven; “kiiltiirel kokleri olan, ¢ok diizeyli, dinamik ve iletisim
temelli, ¢ok boyutlu bir olgudur” (Altindéz ve Cop, 2013: 253). S6z konusu unsurlarin
temelinde kurumsal giiven “cok diizeyli” bir yapiyr ifade etmekte olup bu diizeyler
arasinda “Calisma arkadaslari, takim, orgiit ve orgiitsel anlagmalar arasindaki etkilesim”
bulunmaktadir. Diger yandan kurumsal yapi “iletisime dayalidir: Kararlarla ilgili
aciklama yapma, dogru bilgi saglama, samimi ve acgik goriinme gibi iletisim
davraniglarinin bir sonucudur. Dinamiktir: Baslangig, saglamlastirma ve c¢oziilme
asamalarindan olusan bir dongiide stiregli degisim gostermektedir. Kiiltiir temellidir:
Orgiit kiiltiiriiniin normlarna, degerlerine, inanglarina siki sikiya baghdir. Cok
boyutludur: Her bir bireyin gilivene iliskin algilarmi etkileyen bilissel, duyussal ve
davranigsal faktorlerden olugsmaktadir” (Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

Kurumsal giivenin ileri seviyede oldugu kurumsal yapilar igerisinde “giivenli
iklim, orgiitsel baglilik, tutarlilik oldugu gibi yaratict ve yeni fikirlerin gelisimi de” ileri
diizeydedir. Liderler ve personel arasinda ortaya ¢ikan giiven iliskisi, personelin yapmis
oldugu ise odaklanmasina destek vermektedir. Boylece, kurumsal gorevlere katilim

seviyesinin de yiiksek oldugu fark edilmektedir (Olcay, 2010: 37).
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2.1.3. Kurumsal giiven diizeyleri

Kurumsal giivenle alakali alan yazina bakildigi zaman, konunun pek ¢ok kurumsal
seviyede ele alinmis oldugu fark edilmistir. Konuyla ilgili aragtirma yapmis olan Tan ve
Tan (2000) temelde kurumsal diizen diizeyleriyle ilgili yapilmis olan arastirmalari;
“kisileraras1 giiven”, “lidere/yoneticiye giiven” ve “list yonetime gliven” olmak iizere ii¢
temel alanda toplamislardir. Arastirmaci, sz konusu seviyeleri yoneticilere duyulan
giiven, personel arasi glivenle orgiite olan giiven seklinde siralamistir. S6z konusu {i¢
seviye birbirlerinden ayri sekilde goriinse dahi, aslinda bir arada durumdadir. Ornegin;
“calisanlarin yoneticiye duyduklar1 giiven orgiite duyduklari giiven” bi¢iminde genel
hale getirilebilmektedir (Reyhanoglu, 2006: 43).

Personel yoneticisine giivenirken ¢alisti§i kuruma kimi zaman giivenmeyebilir.
Personel ve yoneticisi arasinda var olan 1yi ¢alisma iliskileri, personeli yoneticisini, dost
ve/veya arkadas gibi gorebilmesini saglayabilmektedir. Personelin kuruma olan
giiveniyse, kurumda ¢alisan personelin katilimlarinin taniniyor olmasina ya da farkinda
olmalarina gore degisiklik gosterebilmektedir. Buna karsilik personelin kuruma ve
amirine ayn1 anda giivenebilmesi de miimkiin olmaktadir. Personelin yoneticisini
kurumun temsilcisi seklinde algilamasiyla giiveni kuruma yonelik genellestirebilmesi de
olasi olabilmektedir (Tan ve Tan, 2000 i¢inde Tiiziin, 2006: 35).

Tschannen-Moran ve Hoy (1999)’in goriisii baglaminda giivenin kurumsal
seviyeleri arasinda; “yoneticiye duyulan giiven, is arkadaslarina duyulan gliven ve
miisteriye karst duyulan giiven” bulunmaktadir. S6z konusu arastirmada yoneticilere
yonelik giiven, ¢alisma arkadaslarina yonelik giivenle kurumun kendisine yonelik giiven
ele alinmaktadir. Kurumlardaki personelin birbirleri ile ve istleriyle karsilikli giiven
iligkisi icerisinde bulunmasi, bir diger deyisle kurum kiiltiiriiniin giiven iistiinde oturmast,
kurumlar bir biitiin seklinde hedeflerine ve vizyonlarina ulastirma konusunda en dikkate
deger etkenler arasinda bulunmaktadir (Gilinaydin, 2001: 2).

Kurumsal gliven “kurumun islevsel kiiltiirliniin bir parcasi seklinde” dikkate deger
bir faktor olarak goriilmektedir. Kurum ig¢i biitiin departmanlarda iist yonetimle personel
arasinda siirekli baglanti olmasi gerekmektedir. Pek ¢ok yonetim aragtirmacisi biitiin
seviyelerdeki kurum liyelerinin arasinda ortaya ¢ikan giiven paylasiminin is yerlerinde
giivenin gelisimiyle bire bir iligkisi oldugunu ifade etmistir (Kouzes, Posner, 1993;
Lewicki, Bunker, 1996; Rotter, 1967, 1971 iginde Tanner, 2007: 11).
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Astlar tstlere, yoneticiler personele, personel de birbirlerine giivendikleri zaman,
kurum igerisinde herkes sadece gorevleri ve sorumluluklariyla ilgilenmekte olup kurum
icin ¢ok fazla ¢alismaktadirlar. Bu durumda genel kurumsal basar iizerinde etkide
bulunmaktadir. Karsilik gliven biitiin = kurumlar i¢in is birlik¢i iliskilerin
olusturulabilmesi bakimindan olduk¢a 6nemli gériinmektedir. Kurumlar i¢in, personelin
birbirlerinin yeteneklerine giiveniyor olmalari, personelin karsilikli yardimlagma iginde
olmas1 dikkate deger goriinmektedir. S6z konusu kurumun personeli yonetimin de
calisanlarla kurum i¢in en iyi kararlar1 alabilme becerisiyle bagliligi olduguna
giivenmektedirler. Bu bakimdan da yonetim de yaratici, verimli ve doyumlu is giiciine
sahip personeline giivenme gereksinimi duymaktadir. Personel kurumun Kkarar
alicilarinin - davranislarindan  korkmadiklarinda kurum amaglarimi  gerceklestirme
konusunda yardim i¢in kolay konsantre olmaktadirlar. Shockley-Zalabak ve digerleri
(2000) goriisleri baglaminda kisiye olan giiven, bireysel iliskilerle davranislar
hakkindaki beklentileri ifade etmekte olup, kuruma giivense kisilerin kuruma iligkin
gelistirmis olduklar iligkilerle sergiledikleri davranislarin sonucundaki beklentilerini
yansitmaktadir (Ayan, 2004: 44).

Kurumsal basar1 i¢in bu her iki giliven seviyesinin yiiksekte olmasi gerekli
olmaktadir. Kurum icinde iist yonetim, alt kademe calisanlar tarafindan birer model
seklinde goriilmektedir. Bir kurumda iist yonetim saygi duyuldugu kadar, giiven duygusu
olusturulan bireyler olmak zorundadirlar. Giivenin kurum geneline yayilmasi konusunda
bu tarz bir bakis agisinin model seklinde goriilen iist yonetimden gelmesi dikkat c¢ekici
olmaktadir. Yoneticiler tarafindan yapilan yanlislar, alt kademede caligmaya devam eden
calisanlarin kendilerine saygilarinin yani sira giivenlerinin de kaybolmasina sebep
olabilmektedir. Ciinkii iist yonetimin biitiin davraniglart alt kademeyle kurumun diger
cevresi tarafindan gézetim altinda bulunmaktadir (Simsek ve Tasc1, 2005: 8).

Kurum igerisinde verilen gérevlerin tam manasiyla yerine getirilip getirilmediginin
kontroliinii gerceklestirecek olan o kurumun yonetim kademesi olmasina karsin, iiretilen
iiriin ya da verilen hizmetin usuliiyle uyumlu bir bicimde yapilip yapilmadigi gibi
denetime bagli ¢esitli endiselere yer vermemek adina, bununla beraber verilen hizmet ya
da tretilen iirlinlin kaliteli bir hale gelebilmesi i¢in {ist yonetim, calisanlarina giiven
duygusunu hissetmek zorundadir (Simsek ve Tasg1, 2005: 9).

Personel acisindansa, giiven oOnceligi gerekli kilan bir duygu olarak ortaya

cikmaktadir. Personel, isini en ¢abuk ve dogru bicimde yapabilmek adina ilk olarak {ist
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yonetime ve ¢alistig1 kuruma giivenmek durumundadir. Calisanlarin kurumlarina giiven
hissetmek zorunda olmasinin sebebiyse, gelecek donemde is kaybi gibi olumsuz bir
durumla karsilasmay1 istememeleridir. Personel iistline ve yoOneticisine giivenmeyi
istemektedir ¢iinkii yapmis olduklari islerde kendisinin desteklenmesini, kendisine sahip
cikilmasini ve yapmis oldugu yanlislarinin dogrularinin kendisine gosterilmesiyle bir
daha ayni hatalarini tekrar etmesinin engellenmesini istemektedir (Simsek ve Tasci,
2005: 8).

Istendik seviyedeki kurumsal giiven kurumun istenilen yere ulasabilmesine katki
saglamaktadir. Ciinkii personel arasinda ortaya ¢ikan yiiksek giiven duygusu biitiin
kisilerin kurumun iyiligi i¢in ¢alistig1 fikrini ve imajin1 olusturmustur (Stewart, 2004:
22). Ust diizeyde giivene sahip olan kurumlar, giiven duygusunu koruyabilmek adima
daha fazla ¢aba harcamali, giiven seviyesinin azalmamasi adina insan kaynaklari
uygulamalarini iyice diisiinerek tasarlamalidir. Clinkii Covey (2004) tarafindan “diistik
giivenin orgiit i¢in yiiksek fiyat1” oldugunun ifade edilmesi olduk¢a 6nemli bir bulgu
olarak goriinmektedir (Adam ve Bevan, 2005: 25).

Azalma egilimi gosteren giliven seviyesi kurum adma kot bir sinyal
olusturmaktadir. Ciinkii ilk olarak kurumsal havanin zedelenmesine neden olan diisiik
giiven sonrasindaysa kurum igerisinde gilivensizligin hizlica bir virlis seklinde
yayilmasina neden olabilecektir. Bu durumun bir sonucu olarak iist yonetime duyulan
giiven, calisma arkadaglarinin birbirlerine duyduklar1 giiven ve kurumun kendisine
duyulan giiven duygular1 onarilamaz bir sekilde zarar gérebilmektedir.

Alan yazinda gerceklestirilmis olan konuyla ilgili arastirmalar incelendigi zaman,
kurumlarda 6ne ¢ikan kurumsal diizen seviyeleri “orgiitiin kendisine duyulan giiven,
yoneticiye duyulan giliven, calisma arkadaglarina duyulan giiven” seklinde ii¢ farkli
bigimde ortaya ¢ikmaktadir. Personelle kurum arasinda giiven olmadiginda personel
kendisini glivende ve emin hissetmemekte olup onlarin giiven duygularini gelistirmek de
ist yonetime ve ¢alisma arkadaglarina diismektedir. Ciinkii kurum igerisinde giiven pek
cok gelisim ve degisimin dikkate deger bir belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Saruhan, 2013: 16). Asag1 kisimda s6z konusu olan konu bagliklar halinde daha detayli

bir sekilde incelenmektedir.
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2.1.3.1. Yéneticiye giiven

Giiven ifadesi, kurumlarda kendi kendine ortaya ¢ikmis olan bir ifade degildir.
Giiven ortaminin olusturulabilmesi i¢inse yonetimin giiven duygusunu kurum calisanlari
iistiinde yapilandirmasiyla sonrasinda yonetmesi gerekli olmaktadir. Bu baglamda en
onemli sorumluluk iist yonetimde bulunmaktadir. Yoneticiler uyguladiklart ve
yaptiklariyla, vermis olduklari sozler ile kurumsal gliveni olusturabilmekte ya da yok
edebilmektedir (Tiiziin, 2006: 37).

Whitener ve digerleri, olusturmus olduklar1 “yonetsel giivenilir davranis”
modelinde yoneticilerin kurumlarda giiven olusturabilmek adina yapmasi gerekli olan
davranig bi¢imlerini analiz etmislerdir. Yonetsel giivenilir davranis modeli baglaminda
personelin algilarini etkilemis olan yonetici davranislar1 “davramislarda tutarhilik,
davranista biitiinliik, kontroliin paylasimi ve dagilimi, iletisim, ilgi gosterme” seklinde
bes farkli baslikta toplanabilmektedir. S6z konusu davranig bigimleri, yoneticilerin
personelin giivenlerini olusturma konusunda tek basina yeterli olmasa dahi gereken idari
davraniglardir ve uygulandigi zaman personelin yoneticilerine giiven duymasiyla karsilik
vermesi olasiligini artirmaktadir (Whitener vd., 1998: 516).

Kurumlarda giiven ortaminin olusturulabilmesi adma st yonetimin yapmasi
gerekenler Shea Gordon tarafindan siralanmistir (Morrissey ve Mishra, 1990: 449);

1. “Yoneticiler miimkiin olan her durumda astlarina yetki devri yapmali ve onlara
kars1 zorlayicr gii¢ kullanmaktan kaginmalidirlar”.

2. “Is firsatlar1 iyi analiz edilip astlar arasinda adil bir dagilima gidilmelidir. Yiiksek
ama gercekei beklentiler ile calisanlarin kendilerini 6nemli hissetmeleri
saglanmalidir”.

3. “Kati politikalardan ve prosediirlerden kaginarak calisanlarin makul sekilde risk
almalarina izin verilmeli ve yapilan isin nasil yapildigindan ¢ok ne yapildigina
odaklanilmalidir”.

4. “Hatali veya yanlis bir is yapildiginda ceza icin vakit ve caba harcamak yerine
sorunun ¢ozlimiine odaklanilmalidir”.

5. “Kimin su¢lu oldugunu bulmaya calismaktan vazgecip islerin gelecekte dogru
gitmesi i¢cin organize olunmalidir. Isin ve iletisimin dogru yapilacagi sekil

gosterilmelidir”.
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6. “Yardimci personel iyi egitilmelidir. Olas1 tehlikeler ve kabul edilebilir sonuglar
calisanlara agiklanmali, sonrasinda ise c¢alisanlar gorevlerinde serbest
birakilmalidir”.

7. “Yoneticiler astlarin1 desteklemeli, onlarin kazanan olmalar1 i¢in gerekli
yardimlar1 yapmalidirlar. Ciinkii astlar, kendilerini iyi hazirlayan, basarmalari
icin onlar1 destekleyen, kendilerine gergek firsatlar yonelten ve kendilerinin ne

yapabileceklerini gdstermelerine izin veren yoneticilerine giivenirler”.

2.1.3.2. Kuruma duyulan giiven

Somut bir igletmenin igleyislerine karsilik bir niyet gosterisi olan kuruma duyulan
giiven, bireylerden daha fazla kuruma odakli olmaktadir. Personele kurumda giiven
kavraminin onlara ne ifade etmis oldugunu sorgulayan Wilmont (1986), hedeflerin ve
degerlerin kurum ve c¢alisanlar arasinda paylasilmasi yanitin1 almistir. Bu baglamda
Gambetta (1998) tarafindan da tanimlanmis oldugu gibi, eger personel, ¢alismis oldugu
kurumun kendi lehinde veya en azindan kendisine zarar vermeyecek bigimde kararlar
alacagi konusunda inanca sahipse, o kurumun kendisine giiven duymaktadir (Giinaydin,
2001: 27; Tekinglindiiz, 2012: 55).

Personel tarafindan kuruma duyulan giiven, iist yonetime duyulan giivenle 6zdes
hale gelmis sekilde algilanmaktadir. Tan ve Tan yapmis oldugu arastirmada, kuruma ve
yoneticilere giivenin birbirleri ile iliskili faktorler oldugunu ama farkli onciilleriyle
sonuglar1 olabildigini ifade etmislerdir. Ust ydnetime giivenin, yoneticinin yetenegi,
yardimseverligi, sayginligi gibi yakin degerler ile iliskili oldugunu, kuruma giiveninse
kurumsal adalet, kurumsal destek gibi kurumun tamamin etkileyen global degiskenlerle
ortaya konulabilecegini ifade etmislerdir. Cesitli sonuglardan kastedilense kuruma
duyulan giiven, kurumsal bagliligi arttirarak “personel devir hiz1” egilim seviyesini
etkilerken iist yonetime giliven, yaratic1 davranis sergilemeyi, personel memnuniyetini
etkilemektedir (Tan ve Tan, 2000).

Giivensizligin egemen oldugu kurumlarda personel, ayni bir memur gibi sabah is
yerlerine gelmekte ve giin igerisinde rutin islerini yerine getirip mesai bitiminde
gitmektedirler. Disaridan bakan bir kisi i¢in personel “sanki mecbur oldugu icin” o
kurumda ¢alismaktadir diistincesi ortaya ¢ikmaktadir. Kuruma baglilik bulunmamakta
ve giliven seviyesi de oldukga diisiiktiir. Ancak kuruma gliven duymadigindan dolay1

sinik sekilde isimlendirilen bu tarz davraniglar gostermektedirler. Giivenin istenilen bir
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sey olmadigini ve yavas yavas kazanabilecegini ifade eden Madison (2002), bunun i¢in
kurumlarda kisilerin inanmis olduklar1 ortak degerlere duyarli bir kiiltiire gereksinim
duyuldugunu ifade etmektedir. Bu durum i¢in iist yonetime ve personele dikkate deger
sorumluluk ve gorevler diismektedir. S6z konusu sorumluluk ve gorevler, kurum
icerisinde 1iyi isleyen bir iletisim sisteminin olmasi, kurum yonetimi bakimindan etkin
yetki devriyle goriislere katilim sisteminin olusturulmasi, is ortaminda etkin ve uyum
saglanabilir diizenleme ve kurallarla olusturulmasi, bireylerin istiin yetenekler ile
donatilmasin1 saglayacak siirekli egitim sistemlerinin kurulmasiyla etik degerlere 6nem
verilmektedir. S6z konusu sorumluluk ve gérevlerin saglanmis oldugu kuruma duyulan

giiven seviyesi de ¢ok yiiksek olmaktadir (Asunakutlu, 2002: 11).

2.1.3.3. Calisanlar arasi giiven

Is arkadaslarina kars1 duyulan giiven, “is arkadaslarinin hakkaniyetli, giivenilir ve
ahlakli davranislar sergileyecegine inanma ve onlarin yetkinligine itimat etme” seklinde
ifade edilmektedir. Bahsi gecen tanimdan hareketle is arkadaslarina gliven duyan kisi, is
arkadaglarinin  kendine yanlhis bilgi vermeyecegi, kendisinden gereken bilgileri
saklamayacagi, kendisi ile alakali dedikodu ¢ikarmayacagi, kendini suiistimal
etmeyecegiyle ilgili eminlik bulunmaktadir. Personel arasinda ortaya ¢ikan etkilesimin
sonucunda, birbirlerini ‘“ahlakli, itimat edilebilir, diiriist ve yetkin” sekilde algilarsa
personel arasinda giiven ortaya ¢ikmaktadir (Islamoglu vd., 2007: 37).

Kisiler, ¢aligmalarini siirdiirdiikleri kurum i¢inde 6zel yagamlarinda oldugu sekilde
iletisim ve etkilesim icerisinde bulunduklari, belli bir isi yapabilmek adina bir araya
geldikleri, beraber sosyal aktivitelere katilarak 6zel seyler paylastiklar1 bigcimsel veya
bi¢imsel olmayan gruplara eklenmektedir. Igerisinde bulunduklar1 gruplarin icerisindeki
personel, “biz ruhuyla” davranig gosteren bir yapiy1 olusturmaktadir. Kurumda varligini
stirdiiren s6z konusu ¢alisma gruplarinin devamli olmasinin 6n kosuluysa giliven olarak
goriilmektedir. Birbirlerine gliven duymayan personelden olusan gruplarin ortak hedefler
baglaminda davranis gostermesi olas1 goriinmemektedir. Dolayisiyla personelin yalnizca
yoneticilere degil is arkadaslarina da gliven duymasi kurumun devamli olmasi
bakimindan ¢ok 6nemli goriilmektedir (Biite, 2011: 177).

Kurum personelinin kendisine ve birbirlerine olan ileri diizeyde gliven duygusu
calisma sartlarin1 da pozitif sekilde etkileyen bir kurumsal ortamin olusumuna katkida

bulunmaktadir. Kurum yonetimi bakimindan ¢ok pozitif degerlendirilebilecek olan s6z
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konusu giliven ortami bir yandan karar almay1 ve uygulamay1 kolaylastirirken diger
yandan da personelin performanslarini artirict bir etkide de bulunabilecektir. Giiven
duygusunun egemen oldugu bir yerde faaliyetlerini siirdiiren ve bunun sayesinde
psikolojik bakimdan belli 6l¢iilerde doyuma erisen personelin verimliliginin de artmasi

beklenmektedir (Asunakutlu, 2002: 10).

2.1.4. Kurumsal giiven modelleri

Bu basligin altinda kurumsal giivenle ilgili olusturulan modellerden bahsedilmistir.

2.1.4.1. Mishra giiven modeli

Giivenle alakal1 alan yazin incelendigi zaman, giivenin kisi ve kurum seviyesinde
olusmasina karsin hem bireye hem de kuruma duyulan giivenin birbirlerinden farkli
kavramlar oldugu dikkati ¢ekmektedir. Kisisel giiven, bireyin kisisel iligkilere ve
davraniglara yonelik beklentilerini yansittigi sirada; kurumsal giiven, bireyin kurumsal
iligkilere ve davranislara yonelik beklentisini ortaya koymaktadir. Mishra, kisiler ve
kurumlar adina uyumlu goriinen dort boyuttan olusan bir giiven modeli ortaya koymus
olup s6z konusu boyutlarin giiven algilamasini ortaya koydugunu ifade etmistir (Tlzln,
2007: 110). Bahsi gegen boyutlar asagida siralanmistir (Mishra, 1996: 266-269).

1. “Yeterlilik Boyutu”: Birey veya kurumdan beklenen standartlar1 yerine
getirebilme yetenegiyle ilgili eminlik durumunu yansitmaktadir. Yeterlilik,
kurumsal glivene uyarlandig1 zaman kurumun pazar igerisindeki hayatini devam
ettirebilme yetenegiyle birlikte “liderlikte etkinlik varsayimi1” algisini
genellestirmektedir. Kurumsal giivenin yeterlilik boyutu diger yandan personelin
kurumlarimin liderlik yeterliligiyle ilgili emin olabilme kapsamini da ortaya
koymaktadir.

2. “Acklik Boyutu”: Giivenen ve giliven duyulanlar arasinda ortaya c¢ikan
iletisimin diiriist ve acik algilanmasini yansitmaktadir. Agiklik durumunun
giiveni besleyebilen yapisi itibari ile olmadiglr durumlarda giivenin gelismesiyle
korunmast zorlagmaktadir. Bu yiizden aciklikla gliven birbirleriyle bagh
olgulardir. Giiven kavraminin farkli boyutlar ile iligkisini kurabilmek amaciyla
aciklik boyutunu kavrayabilmek, yoneticilerle personel arasinda bulunan ¢alisma
iliskilerinde temel konuma sahiptir. Mishra’nin goriisii baglaminda, acikliin

olusturulmasinda en dikkate deger rol liderlere diismektedir. Ciinkii kurum
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icerisindeki acgikligin algilanist st yonetim veya liderler araciligiyla
olusturulabilmektedir.

3. “lgililik Boyutu”: Mishra ilgililik durumunu; kurum, grup veya sosyal seviyede
bir kisinin bireysel menfaatleriyle digerlerinin menfaatlerini dengelemis oldugu
durum biciminde ortaya koymaktadir. igtenlikle sefkat aciklikla birlestirilerek
“ilgililik algisin1” olusturmaktadir. S6z konusu boyut, kurum c¢alisanlarinin
liderlerinin ilgililigini algilayabildigi zaman olusmaktadir. ilgililik boyutu
igerisinde giiven yalnizca hiyerarsiye dayali olan iliskiler de bulunmamakta olup,
aynt seviyedeki hiyerarsinin igerisinde de gegerli olmaktadir. Calisanlar,
yoneticilerin, onlarin menfaat ve refahlarin1 koruyacaklari konusunda giiven
duymayi istemekte ve bu durumu da ilgililik seklinde algilamaktadirlar.

4. “itimat Edilirlik Boyutu”: itimat edilme durumu, giivenilir ve tutarli davranis
beklentisiyle alakalidir. Eylemlerde ve sdylemlerde uygunluk ve tutarlilik giiven
hissiyatin1 olusturmaktadir. Liderin veya yoOneticinin giivenilirligi itimat
edilebilirligiyle tanimlanmaktadir. Yoneticiyle personel arasinda bulunan giliven
tutarli davranisla gergeklesmekte olup is iligskilerinde verilen kararlar da bu
davranislardan etkilenmektedir. Itimat edilirlik, tutarlilik ve giivenilirlik konusu
diger yandan kurum ve onun miisterileri, tedarikg¢ileri, caligma ortaklariyla ortaya

¢ikan giiven seviyesinde etkili olmaktadir.

2.1.4.2. Schokley-Zalabak, Ellis ve Winograd giiven modeli

“Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd”, Mishra tarafindan olusturulan giiven
modelinde bulunan dort farkli giiven boyutuna “yeterlilik, agiklik, ilgililik, itimat
edilirlik”, calisma memnuniyetiyle iletisim alan yazinini incelemek suretiyle besinti
boyut olan “6zdeslesmeyi” eklemistir.

Ozdeslesme ifadesi, bir kurum ¢alisam olarak kisilerin birlesebilirlik kavramiyla
sik1 bir iliskiye sahip olma paradoksunu ne sekilde yonetmis olduguyla alakali
goriinmektedir. Eger kurum ¢alisan1 kurumla 6zdeslemekteyse raporlarda yiiksek
seviyede giiven diizeyiyle etkinlik olas1 olmaktadir. Tersine, eger kurum {iyesi kuruma
yabancilagsmigsa, kurumsal giivenle etkinligi diisiik seviyede c¢ikmaktadir. En yakin
manastyla “0zdeslesme boyutu”, kurum calisanlarinin kurumsal hedefler, degerler,
inanglar ve normlar ile birleserek birlesmedigini 6lgmeye yonelik gelistirilmis olan bir

boyuttur (Shockley-Zalabak vd., 2000: 40-41).
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Algilanan
Etkinlik

Orgiitsel

Ozdeslesme

H Guven

Sekil 2.1. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd kurumsal giiven parametreleri (Shockley-Zalabak, Ellis, ve
Winograd, 2000: 35-48).

Yukaridaki sekilde goriildiigii tizere “Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’in”
tanimlamis oldugu modelde, giiven seviyeleri kurumsal giiven durumunu direkt olarak
etkilemekte olup, kurumsal giivenin olusumu da algilanmis olan etkinlikle ¢alisma
memnuniyeti iistiinde bir etkiye sahip bulunmaktadir.

“Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd”, Mishra tarafindan ortaya konan modelin
gelistirilmesi suretiyle kurumsal giiven Olgegi olusturmuslardir. Gelistirilmis olan
kurumsal giiven 06lgegi, bes boyutta kurumsal giiveni Ol¢limlemeyi hedeflemistir.
Kurumsal giiven 6l¢egi baglaminda “yeterlilik boyutu”, kurum personelinin kurumun
yeterliligi ve devamliligina olan inanglarin1 ve personelin calisma arkadaslariyla
liderlerinin yeterliligini ne sekilde algilamig olduklarini dl¢timlerken ““agiklik boyutu”,
paylasilan bilginin dogru olmasi, uygun iletisimin gerceklesmesine yonelik algiy1
Ol¢iimlemektedir. “Personelin korunma, giivenlik, tolerans, anlayis hislerine yonelik
algilarin1 lgen boyut ise ilgililik boyutu” seklinde ifade edilmistir. “Itimat edilirlik
boyutu” ise, “takimlarin, ¢alisma arkadaslarinin, orgiitiin tutarl ve séziine giivenilir olup

olmadigim1” 6l¢timlemektedir. En son kisimda bulunan “6zdeslesme boyutu” ise, kurum
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tiyelerinin kurumsal hedefler, inanclar, normlar, degerlerle birlesip birlesmedigini”

6l¢timlemektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 43-44).

2.1.4.3. Bromiley ve Cummings érgiitsel giiven modeli

Kisisel ve kurumsal giiven ayrimi “Bromiley ve Cummings’in (1996: 303)
olusturmus olduklart giiven modelinde de dikkatleri ¢ekmektedir. “Bromiley ve
Cummings’in” gorlsleri baglaminda, kisisel giliven, kiginin iligkilerindekiyle
davraniglarindaki beklentilerini ortaya koymaktadir. Kurumsal giivense kisilerin
kurumsal iliskilerden ve davranislardan beklentilerine odakli bir tavir sergilemektedir.
Model igerisinde personelin tecriibeleri baglaminda kurumsal giivenin, farkli sekil ve
seviyelerde algilanabilecegi de ifade edilmistir.

“Bromiley ve Cummings” modeli biinyesinde giiven “duygusal, bilissel ve
niyetsel” parcalardan olusmus olan bir ifade seklinde tanimlanmaktadir. Tanimlanmig
olan s6z konusu ii¢ giiven faktorii personel davraniglarini tanimlamaya yonelik

olmaktadir.

Tablo 2.2. Bromiley ve Cummings giziven matrisi (Bromiley, ve Cummings, 1996: 302-319).

Giiven Parcalan

Duygusal Biligsel Davramgsal

Baghhg Koruma
Diiriist Sekilde
Tartisma
Avantaj
Saglamaktan
Ka¢inma

Giiven Boyutlarn

Tablo 2.2°de bulunan giiven matrisinde de fark edilecegi lizere Bromiley ve
Cummings giiven kavramini, kisinin veya kisi grubunun diger kisi veya kisi gruplari
iistiindeki ortak inanclar1 seklinde degerlendirmislerdir. Giivenin agik bir sekilde veya
gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma ugrasi, diirlist olmay1, uygun kosullar ortaya
ciksa dahi avantaj saglamaktan kaginmay1 beraberinde getirmis oldugu ortaya
konulmaktadir.

Bromiley ve Cummings giiven ifadesinin ilk boyutu olan agik bir sekilde veya gizli
sekilde biri i¢in iyi bir inanca sahip olabilme ¢abasiyla kisinin “itimat edilir davrandigini”
veya bagliligt olusturmaya yonelik davranis sergiledigini iddia etmektedir.
Tanimlamanin ikinci seviyesi olan “diiriist olma”, birinci seviyesini de kapsayarak,

giivenli kisi davranmiglarinin kisilerin istekleri ile tutarli oldugunu ifade etmektedir.
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Uciincii  boyutuysa giivenli kisinin faydact davramislar gdstermeyecegini one
stirmektedir. Bromiley ve Cummings gliven modelinde “giivenilir davranis” yukari
kisimda ortaya konulan giiven seviyelerini kabul eden, s6z konusu boyutlar baglaminda

uygulanan davranis seklinde ifade etmistir (Ttiziin, 2006: 39-41).

2.1.4.4. Whitener ve digerlerinin yonetsel giivenilirlik modeli

Ust ydnetimin davranislari, yoneticilerle personel arasindaki giivenin gelismesinde
oldukga dikkate deger bir etkiye sahiptir. Whitener ve digerleri (1998), iist yonetimin
giiven olusturabilmek adina uygulayabilecegi davranis tarzlarini analiz edebilmek iistiine
bir model olusturmuslar ve s6z konusu davranis tarzlarina “yonetsel giivenilir davranis”
ismini vermislerdir. Personelin yonetimine olan giiven algilarini etkileyen davraniglari
bes farkli kategoride toplanmis olup bunlar asagi kisimda siralanmigtir (Whitener vd.,
1998: 516-518):

1. “Davramsta Tutarhhk”: Ust yonetimin zaman icerisinde karsilasmis olduklart
durumlarda tutarli davranis sergilemeleri, personelin gelecek donemde yonetici
davraniglarin1 tahmin etmesini saglayabilecektir. S6z konusu durum, personelin
yoneticileri ile olan iliskilerinde daha ¢ok risk almalarini kolaylastirmaktadir.
Tahmin edilebilen pozitif davranislar, iliskideki giiven seviyesini arttirmaktadir.

2. “Davramsta Biitiinliik”: Personelin iist yonetimin davranislariyla sozlerinin
arasinda ortaya ¢ikan tutarlilikla ilgili g6zlemleri, onlarin dogruluk, diiriistliikk ve
ahlaksal degerlere yonelik bakis acilarini etkilemektedir. Personelin iist yonetime
giiven duyarak almis oldugu riskleri azaltan etkisi bakisiminda benzerlik
gostermesine karsin davramiglarda tutarlilik ile davranislarda biitiinler farkli
boyutlar ifade etmektedir. Bu baglamda davraniglarda tutarlilik, {ist yonetimin
davranig bigimlerinin ge¢misini temel almak suretiyle tahmin edilebilirlik
durumlarini ortaya koyarken, davranista biitiinliikse {ist yonetimin davranislariyla
ifadeleri arasinda bulunan uyumu ortaya koymaktadir.

3. “Kontroliin Paylasimi ve Dagilin”: Karar alma siireglerine katilim durumunun
olusmasina destek olan kontrollerin dagilim ve paylasimi, personelin giiven
algilariin ortaya ¢ikmasinda ana noktalardan biri olarak goriilmektedir. Ust
yonetimin personelin karar almak siireglerine katilimina izin verme seviyesi
giivenin gelisimine etkide bulunmaktadir. Bu vasitayla personel kendisini

etkileyen kararlarla ilgili kontrol sahibi olmaktadir. Sosyal degisim teorisi
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baglaminda durum incelendiginde, kontroliin dagilim ve paylasimi, sosyal 6diil
seklinde nitelenebilecektir. S6z konusu ddiiller, sosyal yararin degisimini ortaya
koydugu i¢in personelin yoneticisine olan giivenini yiikseltmektedir.

4. “fletisim”: Giivenilirlik bakis agis1 iizerinde etkide bulunan iletisimle ilgili
unsurlar, dogru ve tam bilgi, alinan kararlarla ilgili agiklik ve aciklamalardir.
Kararlara yonelik dogru aciklamalarin yapilmasi, zamaninda ve dogru geri
bildirim saglanmasi giiven seviyesinin listlerde olmasina katkida bulunmaktadir.
Diger yandan, iist yonetimin calisanlar1 ile duygu ve diisiince aligverisinde
bulunabildiklerini ortaya koyan “agik iletisim faktorii”, yoneticiyle calisanlar
arasinda ortaya ¢ikan giiven duygusunu da yiikselten bir diger etken olarak
goriilmektedir.

5. “Ilgi Gésterme”: Personelin istek ve gereksinimlerine karsihik ilgi gdstermek,
duyarli olmak, ¢ikarlarini koruyabilecek bigimde davranis sergilemek, kendisinin
cikarlarini koruyabilmek adina personelin istismar edilmesinden kaginmak gibi
davranig bicimleri, yonetsel giivenilirlikle ilgili davramislar olarak ortaya
cikmaktadir. Bu durum iist yonetimini glivenilir goriilmesini saglamaktadir.

Whitener ile digerlerinin goriisleri baglaminda kurumsal manada giiven iligkisinin
baslamasini saglayan ilk adim y6netici davranist olarak goriilmektedir. Bir diger deyisle,
giiven siirecinin baglatilmasi {ist yonetimin sorumlulugunda olan bir edim olarak
goriilmektedir. Kurumsal hayatta gilivenin ne seviyede algilanmis oldugunun
anlasilmasinin yontemi “yonetsel giivenilirlik modeli” baglaminda, iist yonetime giiven

duygusunun sorgulanmasidir.

2.1.5. Kurumsal giiveni etkileyen faktorler

Bugiine dek gerceklestirilen arastirmalar incelendigi zaman, kurumsal giliven
kurumlarla personel {istiinde ¢ok 6nemli bir etken seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsal
giiven lizerinde etkili olan unsurlarin ne olduguyla ilgili bir arastirma yapildig1 zamansa
ortaya ¢ikan ana unsurlarin “insani degerler ve iletisim (yardimseverlik, sezgi, tahmin
edilebilirlik), profesyonellik (yetenek, uzmanlik, yeterlilik) ve grup 06zellikleri
(dinamikler, normlar, paylasilan degerler)” bi¢iminde oldugu dikkati ¢ekmektedir
(Basaran ve Akbas, 2012: 22).

Bir kurumda bulunan insan kaynaklari politikalari, personelin yoneticilerle kuruma

kars1 gilivenini etkileyen en kritik politikalar arasindadir. Bu yiizden “nedenle ise alma,
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terfi, kariyer gelistirme, performans degerlendirme, disiplin, 6diillendirme” vb. bilinen
insan kaynaklar1 politikalarinin tatmin edici, adaletli ve esitlik¢ci olmasi gerekli
goriilmektedir. Diger yandan koordinasyon iliskileriyle islerin agik bir sekilde
tanimlanmasi, formel ve informel karsilastirmalarin olusturularak kurum personeli
arasinda “cok yonlii iletisimin saglanmasi1”, kurumda bilginin herkes agisindan ve her
daim ulagilabilir olmas1 da kurumsa giliven iizerinde etkili olan insan kaynaklari
politikalarinin arasinda bulunmaktadir (Whitener, 1997: 399; Korsgaard vd., 2002: 313;
Erdem, 2003: 177-178).

Kurumsal giiven iizerinde etkide bulunan unsurlar pek ¢ok kuramci tarafindan
calisilmig olmakla beraber ¢ok fazla sonuca da ulasilmistir. S6z konusu sonuglar asagida
yer alan tabloda ayrintili olarak paylasilmistir (Cubukcu, 2010: 25; Biite, 2011: 188;
Altinéz ve Cop; 2013: 257).
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Tablo 2.3. Orgiitsel giiveni etkileyen faktorler

Yazar Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Muchinsky, 1977 “Iletisim” “Iletisimin  kalitesiyle, iletisim miktarmin

Asunakutlu, 2002 kuvvetiyle ve daha fazla iletisim tatminiyle
giivenin  iliskili oldugu  goriilmektedir.
Bireylerin, bilginin kaynagna giiven duyup
duymadiklarmma  bagli  olarak  mesaj1
algilayislar degismektedir”.

Sztompka, 1999 “Is birligi” “Giiven, is birligi icin 6nkosul olmakla beraber
bagarili bir is birliginin de tiriintidiir”.

Fukuyama, 2000 “Etik Degerler” “Etik degerler konusunda uzlagma, oOrgiitte

caliganlarin  birbirlerine  karsilikli  olarak
giivenmeleri i¢in bir ortam saglar ve orgiitsel
etik yoneticiye giivenden ziyade orgiite giiven
6zerinde etkilidir”.

Wong vd., 2006

Nyhan, 2000 “Yetkilendirme, “Yetkilendirme, olumlu geribildirim ve is
Halis vd., 2007 Geribildirim, gorenlerin katilimi giivenin temelinde yer
Katilim” almaktadir. Yoneticilerin otoritelerini kabul
edilemez bir bi¢imde giice dayandirmalart ise
Orgiite gilivenin ortadan kalkmasina neden

olabilmektedir”.
Demircan, 2003 “Adalet Algilar” | “Orgiitsel giiven iizerinde etkili kavramlardan

birisi de oOrgiitsel adalet kavramidir. Giivenin
ilk sart1 herkese haklarinin esit ve adil bir
sekilde verildigi orgiitsel bir ortamdir”.

Ozbek, 2006 “Yas, Egitim, | “Yas, egitim diizeyi ve Orgiitte gegen siire
Orgiitte Gegen | degiskenleri  gliveni  agiklamada  etkili
Siire” degiskenler olarak saptanmistir”.
Ozbek, 2006 “QOdiil, “Evrensel personel uygulamalari ile dis 6diiller
Yiikseltme” ve yikseltme politikalar1 Orgiit igerisinde
giiveni ve Ust yonetime giliveni dogrudan
etkilemektedir”.

Ding, 2007 “Orgiit Kiiltiirii” “Orgiitlerde giivenin yaratilmasi1 ve devami
bireylerin inandiklar1 ortak degerlere duyarl
bir kiiltiiriin yaratilmasiyla baglayacaktir”.

Biite, 2011 “Etik Iklim” “Orgiitlerde  etik ilkeler ve kurallarin
uygulanmasi (etik bir iklimin olusturulmasi)
belirsizligi azaltarak, caliganlara giivenli bir
ortam sunmasi suretiyle, orgiitsel gilivenin
yOneticiye giiven, Orgiite giiven ve calisma
arkadaslarina giiven boyutlari izerinde olumlu
etkilere yol ac¢tig1 sonucuna ulagilmigtir”.

Altindz ve Cop, 2013 “Insan “Insan kaynaklarini gliclendirme

Kaynaklarini politikalarindan olan is goren gii¢lendirme
Gii¢lendirme” uygulamalariin, c¢alisanlarin orgiitsel giiven

algisinda olumlu bir etkisi oldugu tespit
edilmistir”.

2.1.6. Kurumsal giivenin sonuglari

Yoneticiyle personelin arasinda ortaya cikan iligkinin derinden etkilenmesini
saglayan dikkate deger faktorler arasinda kurumsal giiven bulunmaktadir. Kurumsal
giiven varligiyla ne kadar pozitif sonug ortaya ¢ikariyorsa yokluguyla da bir bakima daha

cok negatif sonuca sebep olmaktadir. Giivenin olmadig1 pek ¢ok ortamda personelde
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takim ¢alismasinin olmasi miimkiin degildir. Ciinkii bu durumda herkes kendi ¢ikarlarini
gozetmektedir. Giivenli olmayan kurumlarda personelin ve iist yonetimin verimli ve
yaratict fikirler gelistirmesinin miimkiin olmayacagi ortaya koyulmaktadir. Ciinkii
giivenli olmayan ortamlarda bireyler birbirlerini kontrol etme konusunda zaman
harcamakta ve s6z konusu durum onlarin strese girmesine neden olmaktadir. Giivenin
basat oldugu kurumlardaysa stres faktorii olmadigindan personel biitiin dikkatini
kolaylikla yaptig1 ise verebilmektedir (aktaran Demirci, 2010: 50; Gezegen, 2010: 72).

Kurumsal giliven, personelin davranis ve tutumlariyla ilgili 6zellikleri, kurumlari
ve isleriyle karsilikli sekilde iliskili goriilmektedir. Yiiksek seviyede giivenin kurumsal
baglilikla is tatmini, kurum misyonunun etkin iletisim ve is birliginin gelismesiyle yakin
bir iliski icerisinde bulundugu yapilmis olan arastirmalarin sonuglari arasinda yer
almaktadir. Bununla beraber kurumsal giiven, yenilikler konusunda tesvikte bulunmak
adina personeli giiglendirmenin vurgulandigi ve personele islerini tehlikeye atma riski
olmaksizin hata yapabilme sansi taniyan toplam kalite yonetimi acisindan da dikkate
deger bir faktordiir (Demircan ve Ceylan, 2003: 144-145).

Kurumsal gilivenin sonuglar1 pek ¢ok arastirmaci tarafindan arastirilmis olup pek
cok sonu¢ elde edilmistir. Bahsi gecen sonuclar asagidaki tabloda paylasilmistir
(Cubukcu, 2010: 26; Ozler vd., 2010: 48; Kamasak vd., 2013: 264);
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Tablo 2.4. Orgiitsel giivenin sonuclart

Yazar

Orgiitsel Giivenin Sonugclar

Curral and Judge, 1995

“Islem
Maliyeti”

“Giiven diizeyi diisiik olan orgiitlerde islerin maliyeti
artmaktadir. Gilivenin oldugu ortamlar, giivenen taraflar
arasinda kaynak aligverisi imkami saglar. Calisanlar
kendi ¢ikarlarini korumak i¢in alacaklar1 6nlemlere daha
az ihtiya¢ duyacaklar1 icin islem maliyetleri ve bilgi
aktariminin maliyeti diigiik olacaktir”.

Barker and Camarata,
1998

“Orgiitsel
Ogrenme”

“Gtiven, orgiitsel 6grenme igin oncelikli bir durumdur.
Gtivenin var oldugu bir ¢alisma ¢evresi, bilgi iiretmeyi,
yeni bilgilere bagvurmayr ve birlikte 0grenmeyi
saglayacaktir”.

Martin, 1998

“Liderlik”

“Etkili bir liderlik ile vizyon ve giiven olusturma
arasinda oldukea yiiksek bir iligki vardir”.

Hardy vd., 1998

“Is birligi”

“Giiven, firsatg1 davranmiglara son vererek karmasayi
azaltacaktir. Calisanlar arasinda uyumu ve is birligini
tesvik ederek Orgiit ici iligkileri daha etkili hale
getirecektir”.

Kramer, 1998

“Is birligi”

“Giiven, is birliginin 6n kosuludur. Is birligi ise, ortak
amaclara ulagsmak icin bilgiyi paylasmak ve orgiitsel
sorunlarin ¢oziim siirecinde ortak hareket etmek
agisindan onemlidir”.

Hardy vd., 1998

“Risk”

“Guven, iligkilerde tahmin edilebilirlik
yiikseltmekte, risk ve belirsizligi azaltmaktadir”.

oranini

Nyhan, 2000

“Sorumluluk
Almak”

“Calisanlarin kuruma kars1 giiven duymasi sorumluluk
bilincini de beraberinde getirecektir. Eger calisanlarin
kuruma karsi giiven duygusu azalir ise Orgiite karst
sorumluluk duygusu da azalacaktir”.

Nyhan, 2000

“Verimlilik”

“Calisanlarda orgiite karsi giiven duygusunun var olmast
isin etkili ve etkin bir sekilde yerine getirilmesini
Onleyen tutum ve davraniglart yok etmektedir ve bu
durumda verimlilik s6z konusu olmaktadir. Orgiitsel
giivenin az oldugu durumda da verimlilik az olacaktir”.

Reinke, 2003

“Degisim”

Giivensizligin  hakim oldugu oOrgiitlerde ¢alisanlar
degisime direneceklerdir. Oysaki orgiite daha cok
giivenen yoneticiler ve calisanlar 6nemli bir role sahip
olduklarin1  diistinmekle  kalmayacaklar  degisim
konusunda da daha istekli davranacaklardir.

Wong vd., 2005

“Performans”

“Orgiitsel giiven arttikca calisanlarin performanslari
artacak, Orgiitsel giiven azaldikca calisanlarin
performanslar1 da diisecektir”.

Ozbek, 2006

“Baglilik”

“Orgiit icinde giiven ve astin {istiine duydugu giiven,
orgilitsel baglilikta énemli bir rol oynar. Duygusal ve
biligsel giliven diizeyi Orgiitsel baghiligi pozitif yonde
etkileyecektir”.

Yazicioglu, 2009

“Is Tatmini ve
Isten Ayrilma”

“Orgiitsel giiven duygusu, is tatmin diizeyi ve isten
ayrilma niyetinin cinsiyet acisindan anlamli olarak
farklilasmadig: fakat egitim, yas, kidem yili agisindan
anlamli derecede farklilastig1 sonucuna ulagilmigtir”.

Ozler vd., 2010

“Orgiitsel
Sinizm”

“Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde
orgiitsel sinizm diizeyinin azaldigi tespit edilmistir.
Giivenin oldugu yerde sinik duygular gelisecek uygun
kosullar1 bulamadig i¢in yok olacaktir”.

KamaGak vd., 2013

“Tiikenmiglik
ve Isten ayrilma
Niyeti”

“Orgiite kars1 duyulan giiven arttikca, tiikenmislik
hissinin azaldigr ve bu durumun c¢alisanlarin mevcut
islerinde daha uzun siireli kalma niyetlerini olumlu
etkiledigi goriillmiistiir”.
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Ustte giiven seviyesine sahip kurumlarda asagidaki ozellikler dikkat gekici

goriinmektedir (Tekingiindiiz, 2012: 59-60);

“Calisanlarin moralleri yiiksektir”,

“Bireyler takim ¢alismasina daha isteklidir”,

“Merkezilesmenin azaldig1 ve i¢sel denetimin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir”,
“Orgiite karst sorumluluk duygusu yiiksektir”,

“Yonetsel sorun ¢ozme etkililigi artmaktadir”,

“Personel devir hiz1 ve ise devamsizlik azalir, is tatmini artar”,

“Calisanlarin davraniglarinin izlenmesi ve prosediirleri azaltir”,

“Orgiitsel vatandaslik davranisi gelisir, performans, motivasyon, verimlilik
artar”,

“Karmasayi azaltir, uyum ve is birligi tesvik edilerek orgiit i¢i iligkiler daha etkili
hale gelir”,

“Insanlar cevrelerine giivendikleri icin diisiincelerini korkmadan dile
getirebilirler”,

“Kurumsal degisim ve gelisimin saglanmasina olanak tanir”,

“Calisanlar arasinda siirtiisme azdir ve rgiitte biiyiime fazladir”,

Diisiik giiven seviyesine sahip kurumlardaysa asagidaki 6zellikler dikkat ¢ekici

olmaktadir (Tekingiindiiz, 2012: 58);

“Isyeri genellikle sessizdir”,

“Statii cok onemlidir”,

“Insanlar siirekli islerine gomiiliidiir”,

“Merkezilesme artar, kat1 digsal denetim devreye sokulur”,

“Calisanlarin enerjileri ve bagliliklart diistik diizeyde olur”,

“Herhangi bir degisim siiphe ve kaygiyla karsilanir”,

“Biirokratik kurallar fazladir”,

“Calisanlar sikayet ettiklerinde cezalandirilacaklarini veya kovulacaklarini
diisiindiiklerinden ¢atigmaya girmezler”,

“Kararlar yukaridan asagiya iletilir”,

“Bireyler arasi iligkilerde, sorunlarin algilanmasinda yanlislik ve carpitma
olabilir”,

“Calisma siirecleri biiyiik oranlarda gozetlenir ve izlenir”,

29



e “Bireyler kisisel ¢ikarlarinin pesine diiserler ve bunun sonucunda takim
calismasindan kagarak bagimsiz olmak isterler”,
e “Orgiitsel performans, drgiitsel baglilik, is gdren morali diisiik diizeydedir”,

e “Calisanlar Orgiitten ayrilmaya niyetli, ise devamsizlik ve personel devir hizi

fazladir”.
2.2. Doyum, iletisim Doyum Diizeyleri ve Kurumsal Iletisim Doyumu

2.2.1. Doyum Kavram

Kurumsal iletisimin dikkate deger bir parcasi olarak goriilen “iletisim doyumu”
ifadesini detayl1 bir sekilde ele almanin 6ncesinde doyum ifadesinin anlagilmasi faydali
goriinmektedir. Davranis bilimleriyle psikoloji baglangigta olmak kaydiyla pek c¢ok
alanda konu edilen doyum ifadesi, temelde kisilerin gereksinimlerinin giderilmesi
durumunda elde edilen “tatmin duygusu” seklinde aciklanabilmektedir.

Ingilizce’de karsiligr “satisfaction” olan doyum ifadesinin Oxford sdzliigiinde yer
alan aciklamasi “beklentilerin, isteklerin karsilanmasi” seklinde yer almakla beraber
(Sahin, 2015: 30), Tirk Dil Kurumunda “eldekinden hosnut olma durumu, yetinme,
kanma, kanaat, bazi istekleri giderme, tatmin” gseklinde tanimlanmaktadir
(www.tdk.gov.tr). Doyum ifadesinden ilk kez bahseden Karapetoff, ifadeyi zaman
icerisinde “ulasilan, istendik seyler” bigiminde ortaya koymus olup elde edilenin gegici
rahatlamadan ziyade, kazanilan degisimler oldugunu da eklemistir. Fromm’un goriisii
baglamindaysa, “doyumun temelini yoksunluk ve eksiklik olusturmaktadir ki, bu
eksiklikten kaynaklanan ihtiyaglar giderildiginde kisinin gerginligi azalmakta ve tatmin
duygusu yasamaya baslamaktadir” (Sahin, 2015: 29).

Meintjes ise doyum kavramini; “kisisel bir basar1 olarak gdrmiis, bu nedenle
tiiretilme bigimi objektif oldugundan doyumun farkli derecelere sahip oldugunu ve
kisiden kisiye farklilik gosterdigini” ortaya koymustur (Raaff, 2013: 48).

Bununla beraber doyum, inang, bilgi, davranis ve duygularla bicimlendirilmekte,
bu durumun bir sonucu olarak da bireyin bir olguya, nesneye ve olaya karsilik sergilemis
oldugu tutumu da ortaya koymaktadir. Doyumun yliksek oldugu durumlarda bahsi gecen
nesne, olay veya olguya karsi tutum pozitif, doyumun diisiik oldugu durumlardaysa

tutum negatif olarak goriilmektedir (Oztaban, 2014: 7).
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Cesitli akademik alanlarda iistiinde arastirmalar yapilmis ve ele alinmis olan
doyum ifadesi, bugiin en fazla inceleme yapilan alanlardan biri olan iletisim biliminin
icerisinde de bulunmaktadir. Orgiitlerin bulunmasi, basariya erismesi ve ayakta
durabilmesinin en Onemli sebebi olan iletisimin, Orgiitteki eksikligi, kalitesi ve
etkinliginin degerlendirilmesi ve arastirtlmast Onemli goriilmektedir. Onyekwere,
orgiitsel baglamda doyum ifadesinin bireyin calismis ve yasamis oldugu ortamin
tistlindeki anlayis, kontrol ve dngoriileriyle alakali oldugunu iddia etmistir. Schneider’in
goriigleri baglaminda orgiitte ortaya cikan iletisimin sonucu olarak, istenilen sonuca
verilen duygusal tepkilerdir. Bu baglamda daha 6zel bir sekilde tanimlanmasi ve genis
seviyede incelemesi yapilmasi gerekli olan kavramsa iletisim doyumudur (Giilliioglu,
2011: 99).

Doyum, bir kisinin beklentilerini karsiladigi zaman veya daha da fazlasi ele
gecirildiginde ortaya ¢ikan memnuniyet hissi bigiminde tanimlanabilmektedir. Aklin
isteklerine uyumunun bir sonucu olarak bir i¢ huzurdan bahsedilmektedir. Doyum, “igsel
bir duygu degerlendirmesini ifade eder ayrica orgiitte gerceklesen iletisimin bir neticesi
olarak arzulanan bir sonuca verilen duygusal tepkimeleri de” ifade etmektedir (Schneider
1975: 461).

Doyum, ¢ogunlukla rahatlikla alakali bir ifadedir; bu durumun bir sonucu olarak
iletisim doyumu bir kisinin organizasyon igerisinde mesajlardan, ortamdan ve
iligkilerden tatmin olabilmesi manasina gelmektedir. Memnuniyet, c¢alisma
performansinda artisa neden olup, ¢ogunlukla basarisiz olsa dahi o anda kisileri
calismaya yoneltme egiliminde bulunmaktadir. Doyum, kisilerin daha yiiksek
performans gosteriyor olmalarini tesvik etmemesine karsin iletisim doyumu agik bir

bigimde ¢alisma doyumuna katki saglamaktadir (Pincus 1986: 412-413).

2.2.2. iletisim doyumu kavram

Kurumlarin ortak 6zellikleri hepsinin tek bir hedefi, sekilsel ve sekilsel olmayan
bir yapisi, bir yonetim seklinin olmasidir. Bu ortak 6zellikleri biinyesinde tasiyan bir
kurumu digerinden ayirabilen en dikkate deger faktdrse o kurumda bulunan iletisim
karakteridir. Kurumu hedefine ulagtirabilecek, kurumun i¢ ve dis etkinliklerini yerine
getirmesini  saglayabilecek, personelin Orgiitten ve isten memnuniyetlerini
saglayabilecek olan iletisim sistemi i1yi kurulmazsa ilk olarak ¢alisanlar arasinda

kopukluklar olusacak bu durumun bir sonucu olan huzursuzluk ve belirsizliklerle beraber
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kurum yok olmaya ve basarisizliga mahkiim olacaktir. Dolayisiyla, bakildigi zaman
yasamimizin her sahasinda oldugu sekilde kurum igerisinde de iletisimin yasamsal bir
onemi oldugu fark edilmektedir. Tam da bu asamada orgiitsel iletisimin bir asamasi
olarak iletisim doyumu kavrami ele alindiginda Sefton’un diisiincesi baglaminda
kavram, “kurumsal iletisim dongiisii icerisinde, calisanlarin hem iligkiler boyutunda
yasadigr doyum diizeyini ifade etmekte hem de kurumlar i¢in amaclara ulagmada bir
rehber gorevi gormektedir” (Sefton, 1999: 59).

Iletisim doyumu kavramy, ilk defa Level’in arastirmalarinda 1959 senesinde ortaya
atmig oldugu ve yapi tek boyutlu sekilde incelenmistir (Varona, 1991: 10). Level’in
arastirmalarindan giiniimiize pek c¢ok bilim insani ve aragtirmacinin ¢alismalariyla
kavramin pek ¢ok tanimlamasi yapilmistir. Yapilmis olan bu tanimlamalar kronolojik
sekilde Giilliioglu'nun aragtirmalarinda asagidaki bi¢cimde sirali olarak yer almaktadir
(Gilliioglu, 2011: 101-102);

o Level (1959): Level tarafindan, “iletisim doyumu, kisinin basarili bir iletisim
tecriibesi yasamasi ve bireysel olarak tatmini” bigiminde tanimlanmustir.

e Downs ve Hazen (1977): “iletisim doyumu bilissel bir davranistir. Var olan ¢evre
icinde uzun siireli yasanan ve yasatilan istikrar, belirsizligin azaltilmasi,
beklentilerin tatmini olarak ifade edilmistir. Iletisim doyumu, iletisime katilan
kisiler arasinda kurulan basarili iletisime kars1t kisisel bir doyumu temsil
etmektedir” (Giilnar, 2007, s: 57). Bir kurumda personel ve iist yonetim arasinda
ortaya ¢ikan iletisim, calisanlarla ¢alisanlar arasinda ortaya c¢ikan iletisim, isin
kendisi ile alakal1 bilgiyi, birimler arasi iletisimi ve geri bildirimleri ortaya koyan
bir kavramdir (Akgoz, 2013: 95).

e Crino ve White (1981): “Calisanin kurumdaki farkli iletisim ortamlarina yonelik
elde ettigi doyumdur”.

e Pinkus (1986): “Kisinin organizasyondaki iletilerden, ortamdan ve iligkilerden
tatminkar olmas1” manasinda kullanilan huzur ile alakal bir terimdir.

e Hamilton (1987): “Kisinin digerleriyle girdigi basarili ve etkin iletigim sitirecidir”.

e Putti (1990): “Kurumun, is, gbérev ve kuruma ait bilgileri ¢alisanina yeterli
oranda, diizenli ve zamaninda ulastirmasidir”.

e Myers (1998): “Beklentilerin tatmini noktasinda alinan olumlu etkilere yonelik

algidir”.
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e Yi Fu ve Mount (2002): “Calisanin kurum i¢indeki pozisyonuyla ilgili olarak
yasadigi tatmin diizeyidir”.

e Nakra (2006): “Kisinin kurumdaki genel iletisime, kurum ig¢indeki iliskilere,
yoneticilere yonelik algisina dayali tatmin diizeyidir”.

e Tuleja ve Greenhalgh (2008): “Kurum iginde neyin, kime, nasil, neden
sOylendiginin hedef tarafindan algisidir”.

e Eroglu ve Ozkan (2008): “Calisanin kurum iginde yiiz yiize geldigi tiim iletisim
kanallarindan ve igeriklerinden tatmin olmasidir”.

Yukar1 kisimda siralanmis olan tanimlarin yaninda Hecht iletisim doyumu
kavramini sosyo-duygusal bir sonug¢ olarak ortaya koymaktadir. S6z konusu sonug,
kisinin psikolojik uyumunu da belirleyen iletisim etkilesimlerini biinyesinde
tagimaktadir. Yasamlari i¢inde iletisim tecriibeleri sayesinde doyuma ulasan kisiler,
uyum problemi yasamiyorken, iletisimden yeteri miktarda doyuma ulasamayan kisiler
uyum problemi yasamaktadir (Koksal, 2012: 7). Bununla beraber Hecht, iletisim
stirecleriyle ilgili olarak personelin kurumlarindan beklentilerinin ve bu beklentilerin
karsilanmasinin  sonucunda personelin elde etmis oldugu doyum seviyesinin
belirlenmesinin dikkate deger oldugu 6ne ¢ikarmistir. Bilhassa egitim kurumlarindaki
akademisyen ve d6gretmenlerin iletisimden ne beklendiginin belirlenmesi, beklentilerinin
karsiliginda elde etmis olduklart doyum hissinin ifade edilmesi durumu s6z konusu
oldugunda egitim kurumlarinin daha verimli hale gelebilecegini ortaya koymaktadir
(Koksal, 2012: 9,10).

lletisim doyumu kavrami Meintjens tarafindan, “bir kurumun personelinin alinan
iletisim miktar1, tiirii ve kalitesinden ne kadar memnun kaldig1” seklinde
tanimlanmaktadir. Meintjens tarafindan yapilmis olan bu tanim Redding’in yapmis
olduguyla oldukga benzerdir, diger bir ifadeyle “iletisim doyumu, bir ¢alisan tarafindan
toplam iletisim ortaminda algilanan genel memnuniyet diizeyidir”. S6z konusu tanim,
kurum ¢alisanlarinin kendi iletisimleri baglaminda ortaya ¢ikan deneyimlerin bir sonucu
olarak bir miktar memnuniyet hissettikleri bir kurumsal sistemin i¢inde iletisim
memnuniyetinin bulundugunu ifade etmektedir (Raaff, 2013: 48).

lletisim doyumu kavrami Redding tarafindan, kisinin calismaya devam ettigi
kurumdaki biitiin iletisim gevresine yonelik algis1 seklinde ifade edilmistir. Bunun yani
sira Redding, iletisimin kurumlar adina en dikkate deger ayirt edici 6zellige sahip

oldugunu ortaya koymus, kurumsal iletisim siireci icerisinde de mesajla mesajin
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niteliginin 6nemli olmasindan bahsetmistir. Mesaj gonderip alma siire¢lerini inceleyen
kurameci, iletisim doyumunun iligkide bulundugu konular1 asagidaki sekilde siralamistir:

e “Orgiit politikalarinin agiklanmas1”,

e “Calisanlarin, is performansindan bekleneni anlamas1”,

o “Degisikliklerin bildirilmesi”,

e “Yoneticilere oneri getirebilmenin saglanmasi”,

e “Calisanlara, orgiitsel konularla ilgili gerekli bilginin verilmesi”,

e “Onemli bilgilerin iletisim araclarindan elde edilmesi”,

o “Sikayette bulunabilmenin saglanmasi”,

e “Yoneticilerin ulasilabilir olmasi1”,

e “Yoneticilerin astlarinin duygularini ve sorunlarini anlamaya ¢aligmalar1”,

e “Yoneticilerin astlarinin performansini degerlendirmesi”,

e “Yonetimin iletisim silirecinde istekli olmast” (Bitmis, vd. 2014: 59 ve Giilnar,

2007: 60).

Bir diger bakis agist ile de Thayer, “iletisim mesajin ya da mesaji génderen
kaynagin iletisim siirecindeki basarisinin tek basina iletisim doyumuna ulastirmayacagi”
konusuna dikkatleri ¢ekmektedir. Thayer’in goriisii baglaminda, mesajin iletimini
saglayan birey iletisim siireci icerisinde yiiksek performansa sahip olabilmesine karsin
s6z konusu basar1 mesaj1 alandan bagimsizdir. Bu durum iletisim etkilesimleri i¢inde
verimlilik bakimindan basli basina yeterli goriilmemektir. Dolayisiyla iletisim doyumuna
ulasmak ve iletisim sonucunda verimlilige ulasabilmek adina, kisilerin gereksinim
duymus oldugu bilgi alisverisinden ve ¢evresindekiler ile kurmus oldugu iletisimden
hedeflerini ne sekilde gergeklestirildigine bakilmasi gerekmektedir. Thayer tarafindan
iletisim doyumu, “basarili bir iletisimden ya da bir baskasi ile gerceklestirilen iletisimden
kisisel doyum, haz elde etmek” bi¢ciminde ifade edilmektedir. Kisi, iletisim siirecinin
icinde gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda doyumsuzluk
hissi yasayabilmektedir (Koksal, 2012: 8).

Pearce ile Segal iletisim doyumu kavramini isletmedeki verimlilik istiinde
etkisiyle ayirt edici giicii olan bir terim seklinde ortaya koymustur (Akgoz, 2013: 96).
Laidlaw ile Gray de, “iletisimden doyum elde etmede bilgi aktarimi ve bunun
gelistirilmesi” konusunu 6ne ¢ikarmistir. Kurumsal iletisim, personel adina gorev ile rol
tanimlamasi1 yapabilmek, dolayisiyla personel gereksinim duymus oldugu bilgileri elde
etmelerini saglayabilmek adina kullanilmaktadir (Koksal, 2012: 8-9). Faules ile Pace ise,
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isletmelerde iletisim doyumunu isletmelerdeki bilgi miktari, bilginin ne sekilde islenmis
oldugunu ve var olan bilginin kurumsal ihtiyaclarin1 ne kadar iyi karsilamis olduguyla
alakali oldugunu ortaya koymuslardir. Bununla beraber, Putti, Aryee ve Phua da
kurumdaki bilgiden memnuniyet seviyesiyle iletisim doyumunun arasinda dogru orantili
bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir (Otaivites, 2004: 50-51).

Kurumsal iletisim doyumu, kurum igerisinde bulunan enformasyon aligveriginin
kalitesini de ortaya koymaktadir. Etkili enformasyon paylasiminin saglanabilmesi,
bilginin dogru, gilivenilir ve zamaninda sunulmasi personelin verimliligiyle de direkt
olarak iligkili goriilmektedir. Ust yonetim de dahil olmak iizere personel kurumsal
iletisimden doyum sagladig1 zaman daha verim olabilmektedir (Eroglu ve Ozkan, 2009:
52-53). Kurumsal iletisim bu baglamda kullanildigi zaman, personel iletisimden doyum
elde edebilecek bu durumun sonucunda daha iyi ¢alisma iligkileri gelistirmeleri ile
beraber (Koksal, 2012: 8-9), etkili bir iletisim sistemi ile yeterli seviyedeki s6z konusu
bilgilendirme ayni zamanda kurumun da performansimin artmasini saglamaktadir
(Bitmis, vd. 2014: 62). Bu durumun saglanabilmesi adina da kurumsal iletisim
slireglerinin giliglii ve zayif yonleri belirlenmelidir (Koksal, 2012: 8-9). Bu durumun yani
sira Varona, bir kisinin kariyer durumuyla kurum icindeki konumunun iletisim
memnuniyetinin belirleyicisi olabilecegini ifade etmistir (Otaivites, 2004: 51).

llerleyen teknolojik imkanlar ile beraber iiretimde gittikge artis gdsteren
otomasyon ve makinelesme sistemlerine gecis siireclerinde hizlanma olsa dahi, s6z
konusu sistemlerin isletilmesi konusunda insan faktorii kurumlarin olmazsa olmaz bir
tarafi haline gelmistir. Kurumlar bir araya getiren kisilerin kurmus ve gelistirmis oldugu
iliskilerde benzer bicimde kurum yapisinda daha ¢ok belirleyici olmaya baglamistir.
Gittikge biiyliylip karmasik hale gelen kurum yapisi i¢inde, insan iligkilerinin bozulmak
suretiyle kurumsal iletisimin etkisiz hale gelmesi, kurumun zarar gérmesine ve bu
olumsuz durumun siirmesi durumunda kurumun yok olmasina neden olabilmektedir
(Chang 2006: 4). Bu durumun karsiliginda kurumsal iletisimin kalitesinin yani sira,
iletisim doyumunun yiiksekte olmasit kurumsal verimliligin artirilmasi1 konusunda
dikkate deger bir rolii olmaktadir (Cascio, 2000: 81). Bu baglamda, personelin
gergeklestirmis olduklari iletisimin sonucunda elde etmis olduklart memnuniyetin, insan
iliskileri gelistirilmesine ve bu durumun pozitif bir yansimasi seklinde kurumsal

iletisimin istendik boyuta tasinmasina dikkate deger bir katkis1 olmaktadir.
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Goriildiigii lizere kurumlar i¢in son derece dnemli oldugu acik olan iletisim
doyumu teriminin ayrintilariyla beraber ele alinmasi bu kisimda dikkate deger
gorilmektedir.

Bir insanin beklentilerinin karsilanmasi durumu s6z konusu oldugunda ya da
beklentisinden daha ¢ogunu elde etmesinin sonucunda ortaya ¢ikan memnuniyet hissi
seklinde tanimlanmis olan doyum kavrami, (Giilnar, 2009: 53) kurumsal iletisim
bakimindan ele alindigi zaman; calisanlarin calistiklar1 kurumlarin igindeki biitiin
iletisim kanallarindan ve bu kanallar ile aktarilan bilgiler araciligiyla saglamis oldugu
memnuniyet biciminde tanimlanabilmektedir (Eroglu ve Ozkan, 2008: 801).

fletisim doyumuyla alakali bilinen ilk arastirma Level tarafindan 1959 senesinde
yapilmis olup, “sehir bankasinda calisan insanlarin ¢alisma prosediirleri, degisikliler ile
diger calisma bilgilerine karsi neler hissettiklerine iliskin™ olarak gergeklestirilmistir
(Kongchan, 1985: 116-117). S6z konusu arastirmada iletisim doyumu bireyin yasamis
oldugu basarili iletisim tecriibesiyle bu durumdan tatmin olmasi big¢iminde ifade
edilmektedir.

Level’in (1959) senesinde tek boyut ile agiklamaya ¢alistigr iletisim doyumuyla
alakali sonraki donemlerde pek ¢ok arastirma gergeklestirilmistir (Zhen, 2013: 24).
Downs ve Hazen (1977) tarafindan iletisim doyumuyla alakali bir 6lgek gelistirilmis
olup, pek ¢ok sektorde galisan toplam 510 personele uygulanmis ve bunun sonucunda
iletisim doyumu sekiz boyut araciligiyla ifade edilmistir. Arastirmacilar tarafindan
iletisim doyumu, bireyin ¢alismaya devam ettigi kurumda gergeklesen iletisimin pek ¢ok
tarafiyla ilgili memnuniyeti seklinde ifade edilmistir. Rodding (1978) tarafindan
gerceklestirilen bir diger ¢alismadaysa iletisim doyumu “bir ¢alisanin toplam iletisim
cevresinden algiladigi tim doyum derecesi” seklinde ortaya konmustur (Akt. Bal, 2013).

Bahsi gecen tanimlamalar ¢ogaltilabilmektedir. Yapilmis olan pek ¢ok tanimlama
baglaminda kurumsal iletisim doyumu; kurum i¢inde pek ¢ok kanal vasitasiyla olusan
kurumsal iletisimle iletilmis olan mesajdan, iletisim kanallarinin yeterliliginden, sz
konusu iletisimin sonucunda kendini etkileyen durumdan algilamis oldugu toplam bir
memnuniyet derecesi seklinde tanimlanabilmektedir (Pincus, 1986: 412; Downs vd.
1995: 8; Myers, 1998: 309; Nakra, 2006: 42).

Kurumda bulunan yoneticilerle diger personel, kurumda ortaya ¢ikan iletisim
sonucunda doyum elde ettikleri zaman daha verimli ¢alisma egilimindedirler. Bununla

beraber diger bir arastirmada; kurumsal iletisimin etkin sekilde isletilemedigi

36



kurumlarda, ¢alisma tatmininin alt seviyelerde kalmis oldugu ve bu durumun ¢alisma
verimliligini negatif etkilemis oldugu bildirilmektedir (Soysal vd., 2017: 247).

Iletisim doyumu genel olarak ¢ok boyutlu bir ifade seklinde diisiiniilmektedir.
Personelin kurumsal iletisim sonucunda elde etmis olduklari toplam memnuniyet
derecelerinin ayrintili bigimde ele alinmasini saglayan bu asamalar bir sonraki kisimda

ifade edilmistir.

2.2.3. iletisim doyumunun diizeyleri

Kurumsal iletisim doyumuyla ilgili gergeklestirilmis olan en detayli calismay1
Downs ile Hazen (1977) yapmustir. Bahsi gegen arastirmada kuramcilar iletisim
doyumunun seviyesinin belirlenmesi adina “iletisim Doyum Anketi” isminde bir lgek
gelistirmis, iletisim doyumunun boyutlarini analiz etmis ve toplam sekiz farkli boyut
oldugunu ileri siirmiislerdir. Sirastyla s6z konusu boyutlar “Iletisim iklimi”, “Orgiitsel
Algr”, “Orgiitsel Biitiinlesme”, “Medya/Ara¢ Kalitesi”, “Yatay ve Informel iletisim”,
“Ustlerle Iletisim”, “Astlarla iletisim” ve son olarak “Bireysel Geri Bildirim” boyutlar:
seklinde ifade edilmistir (Giilnar, 2009: 64).

S6z konusu unsurlar sonrasinda Pincus’un (1986) ¢alismalariyla siniflandirilarak
“Bilgisel Faktor”, “Iliskisel Faktor” ve “Bilgisel Iliskisel Faktor” halini almissa da
arastirmada bahsi gegen siniflandirmanin 6tesinde sekiz boyut ayr sekilde ele alinmistir.
Downs ve Hazen (1977: 66-68) yapmis olduklari arastirmada iletisimin unsurlarini

asagidaki sekliyle ifade etmistir.

2.2.3.1. Iletigim iklimi

[letisim doyumunun boyutlar1 arasinda gériilen “Iletisim iklimi” kurumsal iletisim
seviyesiyle beraber kisisel iletisim seviyesini de ortaya koymaktadir. Kurumsal iletisimin
kurumdaki g¢alisanlar1 kurumsal amaclara yonlendirmek suretiyle, kurumsal amaclarin
i¢sellestirilmesini ne kadar tesvik ettigiyle kurumsal iletisimin personelleri kurumlari ile
0zdeslestirme seviyesi gibi sorular1 icermektedir. Kurumun igerisinde ve disinda kurum
iklimine etkide bulunan ve ¢alisanlarin kuruma karsi olan algilarimi bigimlendiren
dikkate deger bir iletisim doyum bileseni olarak goriilen bu diizey, diger yandan
personelin kurumdaki iletisimle ilgili tutumlarinin algilanmasini saglamaktadir (Aytas

ve Koca, 2019: 44).

37



Diger yandan bu diizey, kurumda yer alan yoneticilerle personelin kars1 karsiya
kalmis oldugu problemleri ve bu problemlerle ne sekilde bas edebileceklerini bilmeleri
ve calisanlarin kurumla alakali konularda ne sekilde degerlendirilecekleriyle alakali
bilgileri saglayabilmelerini de kapsama almaktadir. S6z konusu diizeyle alakali dikkati
¢eken konunun; kurum personeline iletisim ile ilgili genel bir soru soruldugu zaman,
iletisim ikliminin akla gelmis oldugu algilanmistir (Downs ve Hazen, 1977: 66-68).

Orgiitsel baglilik konusuna iist seviyede etkide bulunan iletisim iklimi diizeyi,
personele erigen bilginin zamanlamasinin dogru olmasini ve bilginin iletilmesi kisminda
kanaldan kaynakli olan sorunlarin asilmasini hedeflemektedir (Kongchan, 1985).

fletisim iklimi diizeyi, personeli kurumsal amaclar1 gergeklestirmek, personelin
kendisine kurumla 6zdes hale gelmelerini saglayabilmek {izere tesvik ve motive eden
kurumda iletisim demektir (Tuazon & Padiernos, 2016: 51). iletisim iklimi, kurumun
psikolojik atmosferi seklinde isimlendirilmekte ve kurum fiyelerinin gorev almis
olduklar: orgiitle ilgili sahip olduklar1 genel algi ve inanglar1 temsil etmektedir (Raaf,
2013: 51).

[letisim iklimi diizeyi kurumsal ve bireysel boyuttaki iletisimi ifade etmektedir.
Sadece kurumsal seviyede amaclart karsilama konusunda tesvikte bulunan iletisim
diizeylerini degil (Mount & Back 1999: 404), bununla beraber kisisel seviyede de iletisim
siireciyle ilgili tutumlar1 da konu edinmektedir. Personelin bakis agilar1 da tamamiyla
kurumdaki iletisim sekillerine dayali olmaktadir (Seven, 2012: 8,41). Ciinkii, bir
kurumun icteki ortami calisanlarin hissiyatini, gozlemlerini, algilari1 ve kurum
icerisinde ortaya ¢ikan olay, iletisim ve mesajlarla ilgili degerlendirmeleri icermektedir.
Calisanlarin bireysel fikirleri, kisisel memnuniyetleriyle yorumlar iklim bakimindan
dikkate deger goriilmektedir (Raaf, 2013: 54). Personelin iletisim kurma tutumlarinin bir
kurum i¢in saglikli olup olmadigiysa ii¢ farkli sahada irdelenmektedir;

1. “Kisilerarasi iligkiler, miisteri, meslektas ve denetcilerle olan iligkileri kapsayan
iletisim memnuniyetinin ana kaynaklarini igeren iletisim iklimi”,
2. “Yoneticilere giivenmek, dinlemek ve yeni fikirleri kabul etmek konularini igeren
iist diizeylerle iletisim ve”,
3. “Isin niteligi ve organize edilmesi gibi konular1 kapsayan is yonii kategorisidir”
(Varona, 1991: 116).
Yoneticiler ideal bir iletisim ortami olusturamadiklar1 zaman, personel kurumsal

iletisimden memnuniyet duymamakta, kurumsal amaclarini algilamakta zorlanmakta,
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daha zayif bir kurumsal baglilik ortaya koymakta ve sonucta islerinden ayrilmayi
diistinmeye baslamislardir (Seven, 2012: 41).

Ideal ve saglikli bir iletisim ortami “destekleyici olma, katilimci karar verme,
beklentileri karsilama, karsilikli giiven olusturma, agiklik ve yliksek performans”
amaglart gibi 6zelleri biinyesinde tasimaktadir. S6z konusu 6zelleri biinyesinde tastyan
iletisim ortaminin olusturulmast ve personelin iyi bir hizmet sunmasinin saglanmasi
adina ¢alisanlarin yoneticilerce “beklenti, amag, is, gérev, ihtiyaglar konusunda agik, net
ve zamaninda” bilgilendirilmesi gerekli olmaktadir. Ciinkii personelin kendisini
kurumun bir pargasi olarak hissedebilmeleri ancak hedef ve amaglarin farkinda olmasina
bagli olmaktadir (Sadia ve dig., 2017: 173).

Iletisim iklimiyle ilgili, iletisim doyumunun temel kaynag: bireylerarasi ve iist
yonetimle 1yi iligkilerken, memnuniyetin 6niine gecen unsurlarsa iletisim eksikligi, karar
alma siireclerine katilim eksikligi ve olumsuz tutumlardir. Memnuniyetin artirilmasi
adinaysa insan iligkileri, motivasyonla iletisim {istiinde durulmalidir (Varona, 1991:
246).

Etkin ve gii¢lii bir kurumsal iletisim kurumsal performans gelisimine sebep
olabilmektedir. Motivasyonsa belirli bir gereksinimi, istekleri ya da objektif amaglari
karsilamaya yonelik ¢alisanlarin davraniglarinda itici giic ya da etki seklinde kabul
edildigi icin, iletisim ikliminin kendisine has dikkate deger bir kismini olusturmaktadir.
Motivasyon ifadesi direkt olarak kisisel ve grup hedeflerine ulasabilme ve amaglari
gergeklestirmeye alakalidir (Raaf, 2013: 57).

Stringer ve Litwin’in gorlisi baglaminda bir kurumda iletisim iklimini
etkileyebilen ve iist yonetim tarafindan kontrol edebilmekte olan sekiz farkli unsur
vardir;

1. “Yap1 ve Kisitlama: Kaynak, olasiliklar, gorev, risk ve sinirlamalar hakkinda
ayrintili bilgi saglanmasini ifade etmektedir. Bu tanimlama ve yapilandirmalar
isin zorluklarin1 azaltmakta ve basariy1 arttirmaktadir”.

2. “Bireysel Sorumluluk Vurgusu: Bir kisiye verilen sorumluluk, kisinin basarili
olma duygusunu, basariya ulasma da Orgiite olan aidiyet duygusunu
arttirmaktadir. Kisisel sorumluluk derecesindeki artig bireysel performansa ve
dolayisiyla orgiitiinde performansinin artmasina neden olmaktadir”.

3. “Sicaklik ve Destek: Yoneticiler ve astlar arasinda sicak, birbirine bagh ve

sevecen bir iligki yaratma, {istlere ulasmada iletisim kanallarini agik tutma ve
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bdylece calisanlarin kendilerini Orgiitten ayr1 ve izole olmus hissetmelerini
engelleyerek baglilik olusturmayi ifade etmektedir”.

4. “Elestiri ve Elestiriye Hosgorii: Orgiit icerisinde catisma ve elestirilerin
yapilmasina izin verilmesi ve tesvik edilmesi, ilgililere bilgi akisini arttirma ve
performans geribildirimi alinmasini saglamaktadir”.

5. “Performans Standartlar1 ve Beklentileri: Yoneticilerin  ¢alisanlardan
beklentilerini ifade etmektedir”.

6. “Orgiitsel Kimlik ve Grup Sadakati: Bireyler, amag ve hedeflerinin desteklendigi
gruplara dahil olmak istemektedirler. Birey kendini bir grupla 6zdeslestirdiginde,
grubun hedeflerini kendi hedefleri olarak gormektedir. Bir orgiit icinde de
bireyler grup amac¢ duygusu ic¢inde olduklarinda, herkesin ayni amaca yonelik
olarak ¢alisacak olmasi genel performansi arttirmaktadir”.

7. “Risk ve Risk Alma: Orgiitin risk almaya yonelik tutumuna atifta
bulunulmaktadir. Hesapli ve dengeli risk alarak hareket etmek, karar verme
slireglerinde orgiit i¢in faydali olmaktadir” (Raaf, 2013: 55-57).

Genel hatlartyla bakildig1 zaman iletisim iklimi, bir kurumda hangi iletisim stilinin
olmasi1 gerektigiyle kisilerin beklentilerinin karsilanip karsilanmadigi (Hopper, 2009:
25), “resmi ve resmi olmayan iletisim kanallarinin saglikli isleyip islemedigi” (Jones,
2006: 22), kurum igerisindeki iletisimin personeli c¢alisma asamalarina kisisel ve
organizasyon seviyesinde tesvikte bulunup bulunmadigiyla alakali (Zhen, 2013, s:30) bir
iletisim doyum faktoriidiir.

Iletisim igerigiyle stili personel iizerinde etkili olmaktadir. Pozitif bir iletisim
iklimi, “personele sunmus oldugu agik iletisim kanallari, dinleme, ciddiye alinma,
iistlerle iletisim kurabilme, karar alma siireclerine katilabilme gibi deneyimlere firsat
vererek, calisanda kendini gelistirme ve bir grubun parcasi olma duygusunu” arttirmak

suretiyle kurumsal kimlik iizerine etkide bulunmaktadir (Nakra, 2006: 48).

2.2.3.2. Kurumsal algt

Kurumu tamamryla alakali sekilde en genis ¢esitlilige sahip enformasyonuyla ele
alan s6z konusu boyut, kurumun hedefleriyle politikalari, finansal durumu, kurumdaki
farkliliklar, kurumun hedefleriyle ilgili detayli bilgiler ve isleyis ile ilgili biitiin
prosediirlere hakim olmaktadir (Giilnar, 2009: 64).
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Kurumla ilgili ¢ok genis enformasyon yelpazesinin karsiligindaki s6z konusu
boyut icerisinde ortaya konan hususlarin yani sira kurumu etkileyen hiikiimetle
gergeklestirilen 1iligkiler gibi dis etkenlerle kurumla ilgili basar1 ve basarisizlik
durumlarinin personel tarafindan bilinmesi bu boyut igerisinde degerlendirilmektedir.
Benzer sekilde kurumsal bilgileri edinme ve sonrasinda politika ve amaclarin idrak
edilmesi noktasinda “bilgi diizeyi, oOrgiitsel biitiinlesme boyutu ile” beraber ele
alinmaktadir (Downs ve Hazen, 1977: 66-68).

“Kurumsal biitiinlesme, 6rgiitiin misyonu, hedefleri, orgiitsel amaclari, politikalar
ve planlar ile ilgili ¢alisanlarin, karar alma siirecine dahil edilmelerinden elde ettikleri
memnuniyeti” ortaya konmaktadir. Is ortamiyla alakali olan sdz konusu boyut
baglaminda biitiin personelin “Orgiitsel politika, plan, prosediir ve is tanimlarinin
farkinda olmas1” gerekli olmaktadir (Seven, 2012: 149).

Personellere kendisini kurumun bir pargasi seklinde hissettirebilen bilgi 6geleri

asagidaki sekilde siralanmaktadir;

“Bireysel ilerleme ile ilgili bilgi”,

e “Boliim politikalar1 ve hedefleri hakkinda bilgi”,

e “Personel haberleri”,

o “Isin gerekleriyle ilgili bilgi”,

e “Ucretlendirme ve 6demeler hakkinda bilgidir” (Akkirman ve Harris 2005: 408).

Bahsi gegen kurumsal bilgiler personele, kurumun olmazsa olmaz bir parcasi

oldugunu hissettirmeler beraber (Jones, 2006, s:40), isin kendisi, diger kisimlarin
islevleriyle kurumla alakali verilen yeterli bilgi personelde kuruma ve iletisim
siireclerine karst memnuniyet olusumunu saglamaktadir. Kurum igerisinde bu bilgilerin
tastyicist olan pek ¢ok bilgi kaynagiyla medya kalitesi de (Zhen, 2013: 30) personelin

stirecle ilgili tutumlarinin pozitif olmasinda 6nemli bir paya sahiptir.

2.2.3.3. Kurumsal biitiinlesme

Kurumsal biitiinlesme boyutu, ¢alisanlarin kurumsa kendisine en yakinda bulunan
cevresinden ve bu baglamda kurumla ilgili edinmis olduklari bilgi diizeyiyle
ilgilenmektedir. Bunlar; “galistiklart birim/boliim/departmanlarina ait is planlamalari,
kendilerinden beklenen isin gereklilikleri ve diger is gorenlere dair haberlerdir”. Benzer

sekilde, personelin kariyeriyle ilgili kurumda saglanan firsatlarin neler oldugu, personel
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haklar1 ve ticretlerle alakali bilgilerde kurumsal biitiinlesme boyutunun altinda toplanmis
ve siralanmistir (Downs ve Hazen, 1977: 66-68).

Bahsedilen bilgilerle ilgili elde edilen doyum seviyesiyle kurumsal biitiinlesmenin
arasinda belirli bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda Clarke (2002: 120) kurumsal
biitiinlesme durumunun gergeklestirilebilmesiyle calisanlarin kurum i¢inde ne sekilde
davranmasi gerektiginin algilanabilmesi acisindan ilk olarak resmi olmayan iletisim
mekanizmalarinin ne sekilde ¢alistiginin bilinmesinin gerekli oldugunu iddia etmektedir.
Bu durum da ancak yakin c¢evre araciligiyla toparlanabilen bilgiler sayesinde miimkiin

olabilmektedir.

2.2.3.4. Ustlerle iletisim

Ustlerle iletisim boyutu, calisanlarin ydneticileriyle “yukaridan asagiya ve
asagidan yukariya dogru gerceklesen iletisimini” kapsamaktadir. Bu kisimda ¢alisanlara
kars1 iletisim algilar1 ve astlartyla saglikli iletisim kurabilmek i¢in ne kadar ugras
verdikleri bu boyutun temelini olugturmaktadir (Nakra, 2006: 43).

Yoneticilerin calisanlarint ne kadar Onemsedikleri, iist yoOnetim tarafindan
“dinlenme seviyeleri, {istlerin ¢alisanlarin olasit sorunlarina ¢6ziim getirme noktasindaki
rehberlik ¢abalari, ayn1 zamanda is gorenlerin yeni fikirlerine ne kadar agik olduklar1 gibi
tutumlarindan olusan bu boyut, yine lstler tarafindan verilen yetkinin c¢alisani tatmin
etme diizeyi ile” iliskilendirilmek suretiyle diisiiniilmektedir.

Ustlerle iletisim boyutuyla ilgili {i¢ dikkate deger nokta sirasiyla asagidaki kisimda
goriilmektedir (Downs ve Hazen 1977: 67-68; Kongchan, 1985: 12; Nuss, 2005: 24;
Nakra, 2006: 42; Giilnar, 2007: 63):

e “Ustlerin ¢alisanlarla iletisime acik olmalar1”,
e “Ustiin astlar1 dinlemeye yonelik gayretli ve istekli olmalar1”,
o “Ustlerin ¢dziim odakli olma kabiliyetleri”.

Iletisim doyumu bakimindan iist yonetimle iletisim kapsamu, hiyerarsiyle baglantil
sekilde asag1 ve yukar tarafta iletisimi kapsamaktadir. Bahsi gegen boyut icerisinde ana
belirleyenler {ist yonetimin goriislere acik olmasi, astlarini ne derece dikkatli sekilde
dinledikleri, problemlerin ¢6ziimii konusunda rehber olmalari (Varona, 1991: 80), iistlere
yonelik giiven, lstler ile etkilesimde bulunabilme istegi, bilginin dogrulugu, bilgi

yiikiiyle iletisimin ne sekilde yonlendirildigidir (Ehlers, 2003: 9).
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Astlarin talepleri ve goriisleriyle alakali mesajlarii iist yonetimle paylasmayla
ilgili algilariyla iistlerin yeterli seviyedeki bilgiyi dogru bir bicimde astlarina gonderip
gondermedikleri iletisim doyumu bakimindan dikkate deger goriilmektedir (Seven,
2012: 51). Varona’nin goriisii baglaminda, iletisim memnuniyetinin Oniine gegen
unsurlar, astlarina giiven duymayan yoneticiler, yeni Oneri ve goriislere kapali olma,
problem ve gereksinimlerin zamaninda ¢oziimlenmemesi, olumsuz tutum ve diiriistliik
eksikligidir (Varona, 1991: 118).

Personelin iistleriyle olan iletisiminde memnuniyet duymasi islerine karsi duymus
oldugu memnuniyeti de ifade etmektedir. Denetim veya gozetimin bulunmadigi
durumlar astlarin yapmis oldugu isi 6nemsiz kilabilmektedir. Bu yiizden {ist yonetim,
personel adma orgiitteki en dikkate deger iletisim baglantisidir. S6z konusu iletisim
etkilesimi ii¢ baglam igerisinde ele alinabilmektedir; “kisileraras: giiven, yukar1 dogru
iletisim ve iletisim tarz1”. Bireylerarasi giiven, iletisimin icerigini, kalitesini, tarafini ve
seviyesini etkilemekte olup, personelin istlerine karsi olan giiven seviyesini
belirlemektedir (Hazelrigg, 1990: 299).

Diiriistliik ve giiven adina agiklik, biitlinliik ve sadakat diger bir ifadeyle biitiin bilgi
tiirlerinin kurum geneli igerisinde islevsel sekilde biitiin hiyerarsik seviyelerde
paylasilmasi gerekli olmaktadir. Personel iistlerinin giiveninden emin olduklar1 zaman,
uistlerinin isteklerini isteyerek yerine getirmektedirler. Y oneticiyle personel arasinda s6z
konusu giliven ortamint olusturabilmek ve devamliligini saglamanin kilavuzu ise
iletisimdir. Bahsi gecen iletisimse dogrunun sdylenmesi, personelin bilgilendirilmesinin
saglanmasiyla dogru doniit verme konularini da kapsamaktadir (Sadia vd., 2017: 174).

Ust iletisim ydnetici-calisan iliskisiyle yukariya dogru iletisimin standartlarini
ifade etmektedir. Agik bir iletisim iklimi calisanlarin yoneticileriyle olan iletigimi
destekledikleri zaman, kapali iletisim iklimi ¢aligsanlarin iist yonetimle olan iletisimlerini
sinirlandirabilmektedir. Iletisim tarziysa iist yonetimin calisanlariyla iletisimlerinde

kullandiklar1 yolu ortaya koymaktadir (Hazelrigg, 1990: 299).

2.2.3.5. Astlarla iletisim

Astlarla iletisim boyutunda sadece iist yonetimin yanitlamasi gerekli olan pek ¢cok
ifadeden yola ¢ikmak suretiyle yonetici kademesindeki personelin, yukaridan asagi
dogru iletisim kurabilmeyle ilgili istekliligini ve bu iletisimde yukariya dogru geri

bildirimi  siirdirme konusundaki isteklilikle yeteneklerin degerlendirilmesini
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kapsamaktadir. Ayni sekilde doniitle ele gecirilen bilgilerin iist yonetim tarafindan
kullanilabilir oldugu ve kurum igerisinde ne denli faydali oldugu konusunda gereksinim
duyulan inang¢ bu boyutta anlasilmaya ¢alisilmaktadir (Nuss, 2005: 41).

Astlarla iletisim boyutu, iist yonetimin astlariyla yukar1 ve asagi dogru iletisim
kurma bi¢imlerini ortaya koymaktadir. Astlar ile hem asagi hem de yukari dogru kurulan
iletisimle bilginin aktarilmasina imkan saglayan s6z konusu boyut, daha c¢ok {ist
seviyeden direkt asagi iletilen bilgilere odaklanmaktadir (Seven, 2012: 44). Asagi kisma
dogru akma meyli olan s6z konusu iletisim siireci calisma talimatlari, gerekceleri, doniit,

motivasyon ve bilgi kategorilerinden olusmaktadir (Mount ve Back 1999: 402).

2.2.3.6. Yatay ve resmi olmayan iletisim

Yatay ve Resmi olmayan iletisim boyutu, kurumun hiyerarsik yapilanmasinin da
icinde ortaya cikan iletigsim siireclerinin tersine 6dnceden planlanmadan kendiliginden
dogal olarak ortaya ¢ikan iletisim seklinde tanimlanmakla beraber (izgiiden, 2017: 57),
resmi olmayan ve yatay iletisimle ilgili doyum diizeyiyle iliskilidir.

Esit veya ayni seviyedeki ¢aliganlarin arasinda ortaya ¢ikan formel ve formel
olmayan iletisimin tam ve kisitlamaya tabi tutulmama seviyesiyle s6z konusu iletigim
sonucunda hissedilen memnuniyet seviyesini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde
kurumda ayni diizeydeki personelin uyum igerisinde ¢alisma seviyesinin Ol¢iilmesini
saglayan bu boyutta dedikodu ve sdylenti seviyelerinin kurumsal iletisim i¢inde kaplamig
oldugu saha dikkate alinmaktadir (Downs ve Hazen, 1977: 67-68).

Benzer hiyerarsik seviyedeki personelin birbirleri ile kurmus oldugu iletisim sekli
olarak bilinen yatay iletisimden veya resmi olmayan diger ismiyle informal iletisimden
duyulan memnuniyet, orgiit igerisindeki personel arasinda ortaya ¢ikan arkadasliklara,
ayni hiyerarsik seviyedeki personelin esitlik algisina ve sosyal uyumlarma odakli
olmaktadir (Raaf, 2013: 52). Bununla beraber “yatay iletisim, kurumdaki sdylenti,
dedikodu gibi resmi olmayan iletisim kanallar1” ile de iliskili goriilmektedir (Seven,
2012: 42). Yatay iletisim personelin kendisi ile ayni seviyedeki diger personel ile
iletisimlerinden duydugu memnuniyetin degerlendirmesinin gergeklestirildigi boyut
olarak goriilmektedir. Dedikodu ve sdylentinin Orgiitte ne seviyede yayginlik gosterdigi,
bu vasitayla dolagim gosteren bilginin ne seviyede dogru ve hatasiz oldugu, calisma
grubunda bulunan bireylerin birbirleri ile uyumlar1 yatay iletisim sonucunda elde

edilecek doyum {istiinde belirleyici olmaktadir (Akkirman ve Harris, 2005: 409).
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2.2.3.7. Kisisel geri bildirim

Calisanlarin  iist yonetim tarafindan ne sekilde algilanmis olduklari, is
performanslarinin ve ¢alisma sekillerinin ne sekilde degerlendirildigiyle alakali bilgi
seviyesini ortaya koyan “kisisel geri bildirim” boyutunda; personelin diger personel ile
karsilagtiritlmasinin sonucunda ne sekilde degerlendirildikleri, kurumla ilgili faaliyet ve
islerin yerine getirilmesi sirasindaki gayret ve cabalarin ne seviyede takdir edildigiyle
ilgili bilgilerde bulunan doyum derecesiyle ilgilenilmektedir (Downs ve Hazen, 1977:
68; Nuss, 2005: 24).

Benzer sekilde personelin isini yaparken karsi karsiya kaldig1 problemlerin kurum
tarafindan ne sekilde ele alindigiyla iist yonetimin c¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi
sorunlar1 ne seviyede bilip algiladiklar1 da “kisisel geri bildirim” boyutu sahasinda
degerlendirilmektedir. Saglikli bir iletisim ortaminin olusabilmesi adina doniit siirecinin
onemiyle (Ciftpinar, 2001: 84) ilgili iletisimin dikkate deger bir evresi olan doniitlerin
saglanmastyla en iistteki seviyede sistematik ve ¢ift tarafli bir iletisimin gelistirilmesiyle
ilgili kisisel geri bildirim boyutunun 6nemi biiyiiktiir (Giillioglu, 2012: 102).

Kisisel doniit, personelin performansinin ne sekilde degerlendirildigiyle ilgili
bilinmesi gerekenler ile alakalidir (Mount ve Back, 1999: 405). Karar alma siireciyle
gorev basarist bakimindan ¢ok dikkate deger goriilmektedir (Seven, 2012: 25). Kisisel
doniit diger bir ifadeyle geribildirim en gii¢lii iletisim doyum boyutlar1 arasinda yer
almaktadir. Ciinkii personelin is yerlerinde ilerlemeleri, ne sekilde degerlendirildikleri
(Sadia vd., 2017: 176), s6z konusu ilerlemeyle degerlendirme hakkinda sahip olduklar
bilgi calisma tatminiyle kurumsal 6zdeslesmeye olumlu katkida bulunmaktadir.

Diger yandan personelin degerlendirilmesi, zayif ile giiglii taraflarin ortaya
konulmasi, bireysel amaglarin belirlenmesi ve gelecek planlar1 olusturulmasi adina da
imkan olusturmaktadir. Ayrica, 6l¢limii yapilan performansin giivenilir ve dogru olmasi,
personelle iist yonetim arasindaki iliskide gliven duygusunun gii¢lenmesini de

saglamaktadir (Hopper, 2009: 24).

2.2.3.8. Medya (Arag) kalitesi

Kurumsal iletisimde ara¢ ve/veya kanal gorevi goren, yazili yonergelerin kisa ve
net olabilmesi, kurumsal toplantilarin zamanlama ve igerik bakimindan iyi organize

edilmesiyle orgiitteki genel iletisim seviyesinin yeterlilik diizeyiyle alakali bir boyuttur.
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Mohr ve Sohi (1995), iletisim kanalinin tagimis oldugu enformasyonun kaliteli
olmasinin yani sira, iletisim kanalinin formatinin alicinin doyumunun istiinde etkili
oldugunu ortaya koymuslardir (Akt. Giillioglu, 2012). S6z konusu boyutla kendine
iletilmis olan bilginin ne tiir bir kanal ile iletilmis oldugu, kanalin etkinligi, kanalin
ozelliklerinin personel 6zellikleri ile uyumlu olmasi gibi konular 6nemli olmaktadir
(Downs ve Hazen 1977: 66-68).

Benzer sekilde kurum iginde yapilan iletisimin derecesinin yeterli derecede ve
hedefine uygun sekilde saglikli olarak anlasilip anlasilmadigr s6z konusu boyutun
igerisinde bulunmaktadir.

Medyanin kalitesi boyutu kurum genelinde bilgi ve mesajlarin aktarilmis oldugu
iletisim kanallar1 (Seven, 2012: 42) ile iletisimin dogruluk seviyesi, direktiflerin net ve
kisa olmasiyla iligkilidir (Mount ve Back, 1999: 404).

Kurumlarda kullanilan yazili veya sozlii iletisim kanallar1 “toplantilar, e-postalar,
biiltenler, raporlar, yaynlar, brosiirler, el kitapgiklart” vb. olmaktadir. Genellikle kamu
kurumlarinda yazili iletisim kanallar1 6ne ¢ikmakta ve kullanilmaktadir. Segilen iletisim
kanali ne olursa olsun, iletilen bilginin anlasilir, 6gretici ve egitici olmast gerekli
olmaktadir (Seven, 2012: 42). “Ornegin, calisma ortamlarmm en etkili iletisim
araglarindan biri olan toplantilar 1yi organize edilmelidir”. “Goriislerin tesvik edildigi,
eylem planlarinin olusturuldugu, ekip calismasinin yapilabildigi, verimliligin arttirildigi,
calisanlarin gii¢lendirildigi ve tiim organizasyonda siirekli bilgi akiginin saglandigi
toplantilar” iletisim bakimindan 6nemli goriilmektedir.

Bir mesajdan belirli bir mananin ¢ikarilmasi, kaynagin amacinin dogru bir sekilde
yorumlanmasi alicinin elinde olmaktadir. Bu ylizden hedef adina “dogru iletisim kanali
kullanilmali, mesajlar konunun 6ziinii igermeli, net ve kisa olmalidir”. Medyanin kalitesi
de personelin iletisim formatiyla kanalina yonelik reaksiyonlarini ortaya koymakta
(Sadia vd., 2017: 174), personelle iletisim kurulmasi adina kullanilan araglarin etkin
olarak kullanilip kullanilmadiginin ifade edilmesidir (Ramirez, 2010: 61). Medya
kalitesinde doyum kavrami “toplantilarin, yazili talimatlarin iyi organize edildigi,
orgiitsel yayimlarin faydali oldugu, orgiitsel iletisimin” dogruluguyla iliskilidir (Downs
ve Hazen, 1977: 67).
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2.2.4. Kurumsal yap ve iletisim doyumu iliskisi

Teknolojisin iistiinde belirli bir etkide bulunan alanlar arasinda kurumsal yap1 yer
almaktadir. Pek ¢ok arastirmaci kurumlardaki var olan sekilsel yapiyla gelismekte olan
yapinin her ikisinin {istiinde de ¢esitli aragtirmalar yapilmaktadir.

Jablin (1987 aktaran Sturgill 1998: 17) tarafindan sekilsel yapidaki dort farkli
anahtardan bahsedilmekte olup bunlar su sekilde siralanmaktadir:

1. “Yapilanma (hiyerarsi)”,
2. “Karmasiklik”,

3. “Bigimlendirme”,

4. “Merkezilik”.

Boyutlar arasinda ilki olan “yapilanma boyutu”, “hiyerarsik seviye (sayisal bir
zincirde bireyin pozisyonu), biiyliklilk (tam zamanli ¢alisanlarin toplam sayisi) ve alt
birim biiytkligi (bolim biyiikligii)” vb. konulardan olugmaktadir.

Ikinci boyut olan “karmasiklik boyutuysa dikey (orgiitsel biiyiikliikle ilgili
hiyerarsik seviyelerin sayisi) ve yatay (bir orgiitteki boliim sayis1)” olmak kaydiyla iki
kisimda incelenmektedir.

Ucgiincii boyut “bigimlendirme de is sirasindaki davramslarm resmi kurallar ve
politikalar tarafindan yonetilme diizeyi” olarak aciklanmaktadir.

Son kisimda yer alan “merkezilik” boyutuysa “otoritenin daha yiiksek yonetim
pozisyonlarinda toplanma diizeyi” anlamina gelmektedir.

Pek cok teorisyenin goriisiine gore yapi, Orgiitiin cogunlukla “yeni gelismekte olan
ozellikler” olarak agiklanmakta olup diger bir ifadeyle kurumun ¢alisabilmek adina ne
sekilde tasarlanacaginin yerine kurumun gergekte ne sekilde calistigini 6ne ¢ikarmayi
amaglamaktadir. Monge ve Eisenberg (1987 aktaran Sturgill 1998: 19-20) tarafindan
“pozisyonlar ve bu pozisyonlarin yerine getirdigi roller arasindaki iligki modeli olan
iletisim yapisinin klasik goriisii” 6ne c¢ikarilarak dikkatler bu konuya cekilmistir. S6z
konusu klasik fikir, formel yapinin iletisim modellerini ngdrmesini icermektedir. Diger
yandan, “daha iliskisel gelenek insanlar arasinda daha (kendiliginden) gelismekte olan
modelleri (yapilar1)” Onermektedir. Bahsi gegen yaklasim baglaminda, bireyler
kendilerinin yapilarini yine kendileri gelistirmektedirler. “Iliskisel gelenek, insanlarin
diger insanlarla nasil baglanti kurduklarin1 ve bu baglantilarin1 nasil siirdiirdiiklerini,
organizasyonun temellerini olusturan bu iliski yapilarimi nasil olusturduklarini”

incelemektedirler.
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Kurumsal yapiyla alakali olarak 6ne ¢ikarilan s6z konusu iki farkli yaklasim, Burns
ile Stalkers (1961) tarafindan bu durum “mekanik ve organik” kurumlar ayrimiyla
kavramsal bir boyuta sahip olmustur. Teorisyenlerin temel dayanak noktalari, ¢evrenin
degisim sartlar1 farklilastigindan dolayi, kurumlar cesitli kontrol sistemlerine,
enformasyon iletimine ve yetkilendirmeye gereksinim duymaktadirlar (Burns ve Stalker
1961: 67, aktaran Courtright ve ark. 1989: 773).

Kurumlarin mekanik yapilar1 (hiyerarsik kontrol tarafindan tanimlanmaktadir)
durgun ¢evreler agisindan daha uygun goriinmekle beraber bu durum da gorevlerin
istiinde yiiksek seviyede bir kontrol imkani saglamaktadir. Organik kurumsal yapilarsa
(yayillmis diger bir ifadeyle dagitilmis kontrol tarafindan tanimlanmaktadir) yeniliklere
hizl1 bir sekilde uyum gosterebilen, duragan olmayip degisken olan sartlar s6z konusu

oldugundan daha uygun goriinmektedir (Courtright ve ark. 1989: 773).

2.2.5. Tletisim doyumunu etkileyen faktorler

fletisim doyumu, kurumsal bakimdan kurumun igerisindeki iletisim sistemlerinin
“ne kadar kaliteli, verimli ve amaca yonelik oldugunu, bireysel agidan ise kurum
calisanlarinin bu iletisim sisteminin bireysel beklentilerini ne derece karsiladigini1” ortaya
koymaktadir. Kurum igindeki iletisim asamalarini ve calisanlarin iletisimle ilgili bakis
acilarii etkileyebilecek pek cok degisken vardir. Bugiine dek pek c¢ok alanda
hizmetlerini siirdiiren egitim, saglik, ticari vb. alanlardaki ¢esitli kurumlar iletisim
doyum calismalar1 gergeklestirmis ve personelin iletisim doyumlar: iistiinde bireysel
ozellikleri ile de beraber egitim, yas, cinsiyet, orgiitte ¢aligma siiresi, pozisyon gibi
demografik 6zelliklerle yonetim stili, bireylerarasi iligkiler, is ortami, hedef, beklenti ve
amaclar gibi orgiitsel unsurlarin iletisim doyumunu etkiledigi fark edilmistir. Bunlar
asag1 kisimda ayrintili bir sekilde agiklanmastir.

e “fletisim Doyumu — Yas”: Allman 1994 ile Yi Fu ve Mount 2004 senelerinde
yapmis olduklar1 aragtirmalarda yasla iletisim doyumunun arasinda manali bir
iliski oldugunu fark etmis olup her iki teorisyen de yas arttiginda iletisim doyum
seviyesinin de arttigim1  bulmustur. Konchan tarafindan gergeklestirilen
calismadaysa yas unsurunun iletisim doyum boyutlarindan yalnizca kurumsal
biitiinlesmeyi etkilemis oldugu ve yas ilerledik¢ce kurumsal biitiinlesme doyum

seviyesinin azaldig1 sonucuna ulasilmistir (Giillioglu, 2011: 134).
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Bir diger arastirma da 1980 senesinde Nicholson, 1985 senesinde de Monaco ile
2009 senesinde Gegikli’nin ¢alismalariyla da yasla iletisim doyumunun arasinda olumlu
tarafta bir iligki bulundugu, yas ilerledik¢e iletisim doyum seviyesinin de arttigi
bulgusuna ulasilmistir (Giilnar, 2007: 80). Diger yandan, 2009 senesinde Eroglu ile
Ozkan, 2013 senesinde Bal tarafindan gerceklestirilen arastirmada yasla iletisim doyumu
(Mart, 2014: 13) ile 1981 senesinde Jones tarafindan gerceklestirilen aragtirmada higbir
demografik 6zellikle iletisim doyumunun arasinda anlamli bir iliskiye ulagilamamistir
(Gtilnar, 2007: 80).

e lletisim Doyumu — Cinsiyet: Gregson arastirmasinda cinsiyet kavraminin
iletisim doyumu iistiinde etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir. Bu baglamda
kadinlarla erkekler kiyaslandiginda yatay iletisim unsurlarindan elde edilen
doyum seviyelerinin daha ¢ok oldugu tespit edilmistir. Diger yandan, Gregson ile
beraber Lamude de 1988 senesinde gergeklestirmis oldugu calismasinda bilhassa
yOnetici pozisyonunda bulunan personelin cinsiyetinin, iletisim doyumunu
etkiledigini fark etmis, personelin kendileri ile ayni cinsiyete sahip yoneticileri
arasinda iletisim doyum seviyelerinin daha yiiksekte oldugu bulgusuna ulagsmistir
(Mart, 20014: 14).

Allen ile Meyer aragtirmalarinda kadinlarin karar alma siireglerinde erkeklerle
kiyaslandiginda daha az etkide bulunduklari, 6rgiit ici iletisimden daha az memnuniyet
duyduklar1 ve yoneticilerinden daha az destek gordiikleri bulgusuna ulagmistir (Giilnar,
2007: 81).

Penley ise, kadin yoneticilerin erkek yoneticilerle kiyaslandiginda iletisim ile
alakali konular s6z konusu oldugundan daha ¢ok kaygili olduklarini tespit etmistir. Sheil
iletisim doyumuyla cinsiyet arasinda manal1 bir iligki oldugu ve Peltokorpiyse cinsiyetin
kigiler arasi iletisim {istlinde negatif bir etkide bulundugunu bulmustur. Gegikli ise
yapmis oldugu arastirmasinda erkeklerin, iistleri ile iletisim sonucunda elde etmis oldugu
doyum duygusunun kadinlarin elde ettiginden daha ¢ok oldugu bulgusuna ulagmistir.
Koksal da erkeklerin iletisim doyum boyutlarindan kisisel doniit unsurundan elde etmis
olduklart doyum seviyesinin kadinlarin elde etmis oldugu seviyeden daha ¢ok oldugunu
belirlemistir. 2009 senesinde Eroglu ile Ozkan, 2010 senesinde Pisiren, 2011 senesinde
Alanezi ile 2013 senesinde Bal gerceklestirmis olduklar1 arastirmalarin bulgularinda

cinsiyetle iletisim doyumu arasinda anlamli bir iliskiye ulasamamistir (Mart, 2014: 15).
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fletisim Doyumu - Egitim Diizeyi: 2013 senesinde Bal tarafindan
gergeklestirilen bir arastirmada egitim seviyesiyle iletisim doyumunun arasinda
bir iliski oldugu bulgusuna erisilmis olup, egitim seviyesinin iletisim doyum
boyutlarindan kisisel doniit ile kurumsal biitiinlesme unsurlarindan doyum
seviyesini etkilemis oldugunu da fark etmistir. Arastirmasindan elde etmis
oldugu sonu¢ baglaminda, egitim diizeyi artis gosterdikge, kurumsal
biitlinlesmeyle kisisel doniitten ele gecirilen doyum diizeyinde azalma
olmaktadir. Diger yandan, Ozkan ile Eroglu tarafindan 2009 senesinde
gerceklestirilmis arastirmalarda cinsiyetle iletisim doyumunun arasinda anlamli
bir iliskiye ulagilamamistir (Mart, 2014: 16).

fletisim Doyumu- Gérev Alam: 1979 senesinde Kio tarafindan yapilan bir
arastirma baglaminda, yonetim boliimiinde calisan kisiler iletisimden, iiretim
boliimiinde ¢alisan kisilerden daha ¢ok doyuma ulasabilmektedirler (Giilltioglu,
2011: 134). Miles, yonetici pozisyonunda galisan kisilerin istlerle iletisim
unsurundan ele gegirdikleri doyumun diger personelle kiyaslandiginda daha ¢ok
oldugu sonucuna ulagmistir. Fantozzi tarafindan yapilan bir calismadaysa gorev
alanmiyla iletisim doyum boyutlarindan kisisel doniitle kurumsal perspektif
arasinda anlamli bir iligki oldugu bulgusuna erisilmistir. Varona tarafindan 1996
senesinde yapilan arastirmada, {list yonetimin doyum seviyelerinin, diger
calisanlarla kiyaslandiginda daha st diizeyde oldugu, Gegikli tarafindan
yapilmis olan arastirmadaysa gorev alaniyla iletisim doyum boyutlarinin arasinda
bulunan yatay iletisim arasinda anlamli bir iliski bulundugu ve son olarak Ozkan
ile Eroglu tarafinda yapilmig olan arastirmalardaysa benzer bigimde iletisim
doyumuyla pozisyon arasinda anlamli bir iliski oldugu bulgularina erigilmistir
(Mart, 2014: 16).

fletisim Doyumu— Calisma Siiresi: Bal tarafindan 2013 senesinden beri devam
ettirilen arastirmaya gore, iletisim doyumuyla meslekte ¢alisma stiresi ve orgiitte
caligma siiresi arasinda anlamli bir iliski oldugu bulgusuna erisilmistir.
Arastirmanin sonuglar1 baglaminda, meslekte calisma siirelerinde artis oldukea,
iletisim doyum boyutlarindan iletisim iklimiyle kisisel doniit faktorlerinden ele
gecirilen doyum seviyesi de azalmaktadir. Benzer bi¢imde, orgiitte caligma
stireleri artis gosterdikge, iletisim doyum boyutlarindan kurumsal biitiinlesmeyle

ist yonetimle iletisim unsurlarindan elde edilen doyum seviyelerinde azalma
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Alanaezi tarafindan 2011 senesinde
gerceklestirilen bir ¢alismadaysa calisma siiresiyle iletisim doyumu arasinda

manali bir iliskiye ulasilamamustir (Mart, 2014: 17).

2.2.6. iletisim doyumunun 6nemi

Taylor ve Cooren, Allen ve Brady, Reardon gibi pek cok teorisyen iletisim
doyumunun kurum adina oldukg¢a dikkate deger oldugunu 6ne ¢ikarmaktadir. Iletisim
yalnizca bir kaynaktan bir bagkasina mesaj veya ileti aktarilmasi anlamina
gelmemektedir. Bununla birlikte kisilerin “tutumlarini, algilarini, davranislarini, giiven
duygularini, kendilerini, kurumlarini ve is arkadaglarini tanimalarin1 hem bireysel hem
orgiitsel beklentilerini karsilamalarin1 saglayan” dikkate deger bir yapi tasi olarak da
ortaya ¢ikmaktadir.

Iletisim doyumu calismalar1 incelendigi zaman iletisim doyumunun;

“Is doyumu”,

e “Orgiitsel kimlik”,

e “Lider-Uye takas kurami1”,

e “Is performansi ve isten ayrilma”,

e “Orgiit Kiiltiirii”,

e “Orgiit Kiiltiirii ve bireysel 6zellikler”,
o “Uretim”,

o “Is degerleri”,

e “Orgiitsel baglilik”,

e “lletisim Becerileri”,

e “Orgiitsel dgrenme”,

o “Ise devamsizlik”,

e “Orgiitsel vatandaslik”,

e “Orgiit iklimi”,

e “Yonetici iletisim bigimleri”,

o “Yaraticilik algis1 (Gizir ve Koksal, 2014: 94),
e “Is problemlerinin algilanis1”,

o “Verimlilik”,

e “Motivasyon” (Tuna ve Derin, 2017: 113),
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e “Yasam doyumu” (Eroglu, 2011: 138),

e Kurumsal 0Ozdeslesme gibi cesitli degiskenlerle alakali oldugu sonucuna
ulasiimistir. Tletisim doyumunun sz konusu degiskenler iistiindeki etkisinin
algilanmasi kurum ve personel agisindan faydali olmaktadir.

Kurumda iletisimin; “bilgi saglama, calisanlar arasinda ortak bir dil olusturma,
orgit kiiltiiriniin aktarilmasini saglama, calisanlarin kurumlarini tanimalarin1 ve ona
baglanmalarini saglama” (Yalim, 2015: 125), “6gretme ve emretme, egitim, is birligi ve
koordinasyon saglama, kontrol etme imkéani tanima gibi fonksiyonlar1” bulunmaktadir.
fletisim s6z konusu fonksiyonlarin yerine getirilmesi suretiyle personelin bir uyum
icinde vazifelerini yerine getirmelerini ve kurumun ayakta kalmasini, basarili olmasini
saglamaktadir.

Iletisim doyumuysa kurumun saglikl bir sekilde islerlik gdstermesini ve kurumsal
unsurlarin yerine getirildiginin dikkate deger bir gostergesidir (Tuna ve Derin, 2017:
112). Kurumdaki iletisim, ¢alisanlarin gorev ve rol tanimlamalarini idrak etmelerini,
caligma gereksinimlerine yonelik bilgi sahibi olmalarini, uyumlu ¢alisma iligkileri
gelistirmelerinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla, iletisim siireclerinin ve iletisim
sonucunda elde edilen doyumun degerlendirilebilmesi, kurumsal manada giiclii veya
zayif taraflarin, eksiklerinin belirlenebilmesi manasinda bilgi toplama, ¢alisma
iligkilerini uyumlu hale getirme, paylagimin gelistirilmesini saglamak suretiyle kurumsal
ve kisisel verimliligi arttirma konusunda dikkate deger goriilmektedir. Halis’in goriisii
baglaminda personelin érgiite olan bagliliklari, aralarindaki koordinasyon, gereksinim ve
beklentilerin karsilanmasi, sorunlarin ¢oziimii, kisisel basar1 hissiyati iletisimden elde
edilen doyumla iliskilidir (Halis, 2000, s:217).

Bir orgiitteki iletisim siireclerindeki kaliteyle, o iletisim siire¢lerinde ele gegirilen
doyum seviyesi arasinda olumlu bir oranti bulunmaktadir. Eroglu’nun goriisi
baglaminda kurumsal iletisim ne denli etkin, kaliteli ve verimliyse, kurum personelinin
s0z konusu iletigim siireclerinden elde etmis oldugu doyum da o kadar fazla olmaktadir.
Hatta, iletisim doyumu personelde yiiksek motivasyon ortaya c¢ikarma niteligine de
sahiptir (Eroglu, 2011: 146).

Bir kurumun ana faktoérlerinden biri de kiiltlir olarak bilinmektedir. Kurumsal
kiiltiir, birbirlerine baglhh ve iliskilerini iletisimle silirdiiren kisiler tarafindan
saglanmaktadir. Orgiitte iletisim aracilifiyla ele gegirilen doyum, kurumsal kiiltiiriin

benimsenmesine, kurumsal kiiltiiriin benimsenmesi durumu da personelin kuruma bagl
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olmasma, ortak amac¢ ve degerler cevresinde toplanmaya, giliven hissiyatinin
olusturulmasina sebep olmaktadir (Eroglu ve Ozkan, 2009: 50).

Kurumlardaki iletisim siiregleri kurumsal 6zdeslesme durumunu da beraberinde
getirmektedir. Bireyin kendi calistig1 orgiite bagli hissetmesi, kendi 6rgiit ile beraber
algilamasi, orgiitiin basarini da basarisizligini da kendisininmig gibi hissetmesi seklinde
ifade edilen “kurumsal 6zdeslesme” terimi, iletisimin yeterliliginin hissedilmesiyle
ortaya ¢ikmaktadir (Tuna ve Derin, 2017: 115).

Kisilerin, kendisini Orgiite ait hissetme gereksinimleri, orgiitiin de personelin
O0zdeslesmesini  saglamak suretiyle kurum performansini arttirma  hedefleri
bulunmaktadir. Kurumlar bahsi gecen hedefleri gergeklestirebilmek adina iletisim
olgusunu kullanmakta, psikolojik bakimdan personelin kendini kurumun bir parcasi
seklinde hissedebilmesini saglamaya g¢alismaktadir. Smidths, Pyruyn ve Van Riel
tarafindan iletisim iceriginin diger bir ifadeyle iletisim sonucunda elde edilen
enformasyon seviyesinin ve iletisim ikliminin kurumsal 6zdeslesme konusuna olan etkisi
iistiine aragtirmalar yapilmis olup s6z konusu iki degisken iletisim doyum boyutlarindan
ikisini olusturmaktadir. Teorisyenler iletisim doyum boyutlarindan mesajin igerigiyle
paylasilan bilgi ne derece dogru ve yeterliyse kurumsal 6zdeslesme durumunun da o
kadar artis gosterecegini One siirmektedirler. Bir diger aragtirmay1 gergeklestiren Scott,
Cormon ve Cheney ise iletisim aglarinin 6zdeslesme konusunu etkilemis oldugunu
ortaya koymaktadirlar (Tiiziin ve Caglar, 2008:1020-1023).

[letisim doyumunun bir baska yarar1 da bireylerin hayat doyumu iistiinde de etkili
bir degisken olmasidir. Tatmin saglayan kisisel iliskiler, nitelikli sosyal paylasimlar,
kisilerin hayat doyumlar1 {izerinde etkide bulunabilmektedir. Kisilerin iletisim
sonucunda elde etmis olduklar1 doyum seviyesi diger yandan psikolojik durumlarinin da
saglikli olmasina, iletisim sonucunda doyumsuzlukla karsilagildigindaysa bazi norolojik
ve fizyolojik hastaliklar ortaya ¢ikabilmektedir. Iletisim sonucunda doyuma ulasamayan
kisi sosyal hayatinda deneyimlerini zorluk i¢inde gerceklestirebilmektedir. S6z konusu
zorlu deneyimler diger yandan aile, arkadas ve ¢alisma ¢evrelerinde sorunlu iliskilere de

neden olabilmektedir (Eroglu, 2011:138).
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3. YONTEM

3.1. Arastirma Yontemi ve Modeli

Tez calismasi igerisinde yer alan arastirmada arastirma modeli olarak tarama
modeli kullanilmistir. Tarama modeli genel anlamiyla var olan bir olayin veya durumun
oldugu sekliyle aragtirilmasini amaglayan ¢alismalarda kullanilan bir modeldir (Karasar,
2012). Tez ¢alismasinda Dumlupmar Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari
personelin yoneticilerine duyduklari giiven diizeyleri ile iletisim doyum diizeyleri oldugu

sekliyle arastirilmistir.

3.2. Cahsma Kiimesi

Bu ¢alismanin amaci Dumlupinar Universitesi personelinin yoneticilerine duydugu
giiven diizeyi ve iletisim doyum diizeyi iligkisini aragtirmaktir. Arastirma sonuglarinin
genelleme durumu olmadigindan bu aragtirmanin evreni ve 6rneklemi bulunmamaktadir.
Arastirmada g¢aligma kiimesi kullanilmis olup c¢alisma kiimesini 14 Yiiksekokul, 11
Fakiilte, 1 enstitii ve Rektorliige bagli 3 idari birimden 150 personel olusturmaktadir..

Arastirma anketi 400 kisiye ulastirilmis ancak 150 kisiden geri doniis alinmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Yapilan arastirmada veri toplamak amaciyla birincil veri toplama yontemlerinden
olan anket yontemi kullanilmistir. Arastirma nicel bir aragtirmadir. Kiitahya’da bulunan
Dumlupmnar Universitesi biinyesinde gorev yapan akademik ve idari personel ile
aragtirma gergeklestirilmistir. 2020 yili Kasim ay1 boyunca iiniversitenin farkl
birimlerinde ¢alisan, farkli unvanlara sahip 150 ¢aligsanin bir kisma ile yiiz yilize goriiserek
diger kismi ile mail yolu ile ¢evrim i¢i form yardimiyla anket uygulanmistir. Toplanan
anketlerde herhangi bir eksiklik ve hata tespit edilmemis ve tamami arastirmada
kullanilmistir. Veri toplamak amaciyla kullanilan anket 3 boliime ayrilmaktadir. Anketin
ilk kisminda katilimcilardan demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 5 adet kapali
uclu, 3 adet agik uglu olmak iizere 8 adet soruya cevap vermeleri istenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde katilimcilarin iletisim doyum diizeylerini 6lgmek
amaciyla her boyut igin 5 soru olacak sekilde toplamda 35 ifadeye yer verilmistir. iletisim

doyumunu 6l¢gmek amactyla 5°1i likert 6l¢egi kullanilmis, katilimcilarin 1°den 5’°e kadar

54



1 en diisiikk tatmin diizeyi, 5 en yliksek tatmin diizeyini olmak iizere ifadeleri
puanlamalar1 istenmistir. Giiven diizeyinin tespiti amaciyla ise ligiincii bolimde 9 boyutu
dlgmek amaciyla toplamda 34 ifadeye yer verilmistir. Iletisim doyum diizeyi 6l¢iimiinde
oldugu gibi giiven diizeyi 6l¢timiinde de 5 ‘li likert 6lgegin basvurulmus katilimcilardan
yoneticilerine giivenebilmeleri i¢in anket formunda verilen 6zelliklerden hangilerinin en
az gerekli ve en ¢ok gerekli oldugunu isaretlemeleri istenmistir.1 ¢ok gerekli, 2 gerekli,
3 farketmez ,4 gerekli degil, 5 hig gerekli degili ifade etmektedir. Anket soru formu ekler
kisminda verilmistir.

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda toplanan verilerin ¢éziimlenmesinde SPSS
istatistik paket programi kullanilmistir. Céziimlenen veriler tablolar yardimiyla bir araya

getirilmis ardindan analiz edilerek sonuglara ulagilmistir.

3.3.1. Arastirmada kullanilan él¢ekler

Arastirmada iletisim doyum diizeyini 6l¢mek ve giliven diizeyini belirleyebilmek
amaciyla 2 farkli dlgekten yararlanilmistir. Olgekler hakkinda detayl bilgi asagida

verilmistir.

3.1.1.1. lletisim doyum olcegi

Aragtirmada iletisim doyum diizeyini 6lgmek amaciyla Downs ve Hazen (1977)
tarafindan gelistirilen ve kullanim alan1 olduk¢a genis olan iletisim doyum diizeyi 6l¢egi
kullanilmistir. Ancak anket sorularinin ¢ok genel ifadeler igermesinden dolay: liniversite
personeline uygulanmak {izere Gililnar (2007) tarafindan diizenlenen Downs ve
Hazen(1977) ‘i temel alarak olusturulmus anket sorular1 kullanilmigtir. Anketinin Downs
ve Hazen (1977) tarafindan gerceklestirilen giivenilirlik testinde giivenilirlik katsayisi
0.94 olarak tespit edilmistir. Ayrica Bu 06lgek Hecht(1988), Pincus(1988) ve
Giilnar(2007) tarafindan kullanilmis giivenilirlik ve gecerlilikleri dogrulanmastir.

Downs ve Hazen (1977) tarafindan gelistirdigi daha sonra Giilnar (2007) tarafindan
Universitelere uygulanan dlgekte iletisim doyumunun 8 boyutu test edilmektedir. Bunlar;
iletisim iklimi, Orgiitsel biitiinlesme, orgiit algi, medya (arac) kalitesi, tistlerle iletigim,
astlarla iletisim, yatay iletisim, bireysel geri bildirimdir. Bu 8 boyuttan astlarla iletisim
boyutuna ait sorular sadece yoneticilere sorulmasi gerektiginden ve anketin tim
personelin yoneticilere dair iletisim doyum diizeyini 6lgmeyi hedeflemesinden dolay1

anketten c¢ikarilmis arastirmada iletisim doyum diizeyi 7 boyutu ile ele alinmstir.
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Ankette yer alan ifadelerin karsiliginda katilimeilardan 1.Kesinlikle Katilmiyorum,
2 katilmiyorum, 3 kararsizim, 4 katiliyorum, 5 kesinlikle katiliyorum olmak tizere 5 ‘li
likert tipi 6l¢cege dayanan cevaplari isaretlemeleri istenmistir. Katilimcilara her ifade igin
sadece bir adet secenegi isaretleme hakki verilmistir. Arastirma anketinde yer alan
10.ifadeden baslayarak 45.ifadeye kadar olan kisim iletisim doyum diizeyi ifadelerinden
olusmaktadir. Tablo 3.1.’de arastirmada kullanilan iletisim doyum diizeyi 6lg¢eginin

boyutlar1 ve ankette bulunan ifadelerin hangi boyutlara ait oldugu belirtilmistir.

Tablo 3.1. Jletisim doyum élcegi alt boyutlari ve anket ifade numaralar

iletisim Doyum Olgegi Alt Boyutlan| Ankette Bulunan ifadelerin Numaralalan

Orgiitsel Algi 12-18-19-22-23

lletisim iklimi 25-27-29-32-33

Orgiitsel Bitiinlesme 10-11-16-17-21
Medya Kalitesi 31-39-41-42-44

Bireysel Geribildirim 13-14-15-20-24

Yatay iletisim 34-36-37-38-43

Ustlerle iletisim 26-28-30-35-40

Calismada iletisim doyum diizeyi 6lgegine ve alt boyutlarina giivenilirlik testi
uygulanmis ve Cronbach Alfa (o) degerlerine bakilmistir. Glivenilirlik testi i¢ tutarlilik
anlaminda da kullanilmaktadir. Bu test tek bir 6lgme aracinin tek bir uygulama ile dlgek
icerisindeki ifadelerin psikolojik anlamdaki kavramsal yapiy:r tutarli bir sekilde olgiip
O6lmedigini belirtmektedir (Baykul,1979). Ayrica Baykul (1979)’a gore cronbach alfa
(o) degerinin yiiksek ¢ikmast 6lge aracinin giivenilir oldugunu goésterdigi kadar yapi
gecerliligini de dogrulamaktadir.

Tablo 3.2 de genel olarak iletisim doyum diizeyi giivenilirlik degeri Tablo 3.3’te

ise alt boyutlarin giivenilirlik degerleri verilmistir.

Tablo 3.2. Jletisim doyum diizeyi 6lcegi giivenilirlik testi degeri

Olgek Cronbach Alfa Degeri
iletisim Doyumu 0,967
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Tablo 3.3. Jletisim doyum diizeyi 6lcegi alt boyutlar: giivenilirlik testi degerleri

iletisim Doyum Olgegi Alt Boyutlar Cronbach Alpha Degeri

Orgitsel Algi 0,827

iletisim iklimi 0,925

Orgitsel Bitiinlesme 0,752
Medya Kalitesi 0,905

Bireysel Geribildirim 0,868

Yatay iletisim 0,698

Ustlerle iletisim 0,919

Aragtirmada iletisim doyumu 6lgegi giivenirligi cronbach alfa giivenilirlik yontemi
kullanilarak hesaplanmis ve hesaplanan iletisim doyum diizeyi genel cronbach alfa
katsayist 0:0,967 bulunmustur. 0,967 o degeri 6lgegi olusturan ifadeler arasinda yiiksek
oranda bir i¢ tutarlilik oldugunu gostermektedir. Cronbach alfa degeri Olcegin
homojenligini gostermektedir. Alfa (o) degerinin 1’ yaklastikga tek boyutlu bir yapiya
sahip oldugu soylenebilir diger bir ifade ile deger 1’e ne kadar yakinsa Ol¢egin
giivenirligi o derecede artmaktadir (Ozdamar, 1999). Ozdamar (1999) a gére dlgiitler
asagida verilmistir.

-0.00 < o <0.40 oldugunda 6lgek giivenilir degildir.

-0.41 < o <0.60 oldugunda 6l¢ek diistik giivenirliktedir.
-0.61 < a <0.80 oldugunda dl¢egin orta diizey giivenilirdir.
-0.81 < a <1 oldugunda 6lgek yiiksek diizey giivenilirdir.

Tablo 3.1 ve tablo 3.2 de yer alan degerler incelendiginde yukaridaki olciitler
kapsaminda iletisim doyum o&lgeginin tiim boyutlarinin ¢ogunun yiiksek giivenirlikte
bazilarin ise orta diizey giivenirlikte oldugu goriilmektedir. Hinton, Brownlow,
McMurray, Cozens, (2004) cronbach alfa degerinin 0,60 ve iistii oldugu durumlarda

Olcegin giivenilir oldugunu belirtmistir.

3.1.1.2. Giiven diizeyi 6l¢egi

Calismada kullanilan giiven 6l¢egi Karadogan (2003) tarafindan gelistirilmis olup
caligmasinda giliven ve ikna arasindaki iligskinin tespiti i¢cin kullanilmistir. Karaoglan
(2003) bir insanin karsisindaki insana giivenebilmesi i¢in gereken Ozelliklerin neler
oldugunu yaptig1 arastirmada 9 baglik altinda toplamis ve giiven 6l¢egini bu 9 ana boyut

cercevesinde gelistirmistir. Bu boyutlar yardimseverlik, kendine giiven, diiriistliik, uyum
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saglama, samimiyet aciklik, birikim, dedikodu yapmamak ve tutarlik olmaktir.
Karadogan (2003)’1n gelistirmis oldugu 6lgegin cronbach alfa degerinin 0,9086 oldugu
belirtilmistir.

Calismada katilimcilarin giiven diizeyi boyutlarindan hangisinin karsisindaki
kisiye glivenebilmesinde daha etkili oldugunu belirleyebilmek amaciyla anket formunun
giiven dlgegi kisminda 9 boyuta ait 40 adet ifadeye yer verilmistir. Katilimcilardan bu
ifadelerin karsisinda yer alan kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim,
katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevaplarindan birini se¢gmesi istenmistir. Bu
yolla katilimcilarin giiven boyutlarindan hangisinin onlar i¢in 6nemli oldugu tespit
edilecektir. Tablo 3.5. de anket icerisinde yer alan giiven diizeyi dlgegi icerisinde yer
alan ifadelerin hangi boyutu temsil ettigi belirtilmektedir.

Tablo 3.4. Giiven diizeyi 6l¢egi giivenilirlik testi degeri

Olgek
Guven Duzeyi

Cronbach Alfa Degeri
0,947

Tablo 3.5. Giiven diizeyi l¢egi alt boyutlar: ve anket ifade numaralart

Giiven Diizeyi Olgegi Alt Boyutlari | Ankette Bulunan ifadelerin Numaralalar
Yardimseverlik 45-46-47-48
Kendine Glven 49-50-51-52-53-54-55-56
Durustlik 57-58-59-60
Samimiyet 61-62-63-64
Uyum Saglama 65-66-67-68-69-70
Agiklik 71-72-73-74-75
Birikim 76-77-78-79
Dedikodu Yapmama 80-81
Tutarh Olma 82-83-84

Iletisim doyum diizeyi dlgegine uygulanan cronbach alfa giivenilirlik testi giiven
diizeyi 6l¢eginin de glivenirligini test etmek amaciyla uygulanmistir. Giiven 6lgcegi genel
cronbach alfa katsayisi (a) 0,947 olarak tespit edilmistir. Calismada ayrica her bir giiven
diizeyi boyutuna yonelikte giivenirlik hesaplamalar1 yapilmistir ve sonuglar Tablo 3.6 da

verilmistir.
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Tablo 3.6. Giiven diizeyi olgegi alt boyutlar giivenilirlik testi degerleri

Giiven Diizeyi Olgegi Alt Boyutlari Cronbach Alpha Degeri
Yardimseverlik 0,777
Kendine Giiven 0,892
Durastlik 0,903
Samimiyet 0,838
Uyum Saglama 0,817
Aciklik 0,780
Birikim 0,876
Dedikodu Yapmama 0,685
Tutarli Olma 0,847

Olgegin genel cronbach alfa katsayisi 1 degerine oldukga yakin oldugundan dolay1
yiiksek oranda bir i¢ tutarlilik oldugu goriilmiis dlcegin giivenirligi dogrulanmistir.
Giiven diizeyi boyutlarinin cronbach alfa katsayilariin ¢ogunun yiiksek giivenirlik
limitlerinde oldugu 3 tanesinin orta diizey giivenirlikte oldugu tespit edilmistir. Her iKi
Olcege uygulanan giivenilirlik testlerinde aragtirmada kullanilan &lgeklerin i¢

tutarliklarin yiiksek oldugu ve giivenilir olduklar1 tespit edilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu baglik altinda arastirmada kullanilan ankete katilimcilarin verdikleri cevaplarin
istatistiksel ¢oziimlemeleri ve bu istatistiksel ¢coziimlemelerin tablolara aktarilmis haliyle
yorumlar1 yer almaktadir. Ayrica belirlenen arastirma sorular1 katilimcilarin cevaplari

perspektifinde yorumlanmustir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin sonucunda elde edilen demografik bilgiler tablo 4.1.de verilmistir.
Tablo 4.1°de de belirtildigi lizere arastirmaya dahil olan kisilerin biiyiik ¢ogunlugunu
erkek katilimcilar (%71,3) olusturmaktadir. Arastirmaya katilan katilimeilarin biiyiik bir
orani evli (%81,3) ve 30-45 yas aralifinda (%66) bulunmaktadir. Katilimeilarin biiytik
cogunlugu iiniversitede egitim almis olup yalnizca %3,3 liik kisim lise mezunudur.
Universitede egitim alan katilimlarin 77,3’ii lisansiistii egitimi almustir. Aragtirma
katilimcilarinin biiyiik bir gogunlugu akademik personeldir. (%79,3). Akademik personel
icerisinde en biiyiik payr Ogr. Gor. /Ars. Gor. (%41,3) ve Dr.Ogr.Gér. (%18) unvanlart
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %20,7 si akademik personel disinda kalan idari
personelden olusmaktadir. Birimleri agisindan degerlendirildiklerinde katilimcilarin
cogu Fakiilte-Enstitii de gorev yapmaktadir (%64). Katilimcilarin %54 {iniin 10 yildan
daha az siiredir bulunduklar1 kurumda calistiklar1 goriilmektedir.25 yildan uzun siiredir

kurumda ¢alisanlarin orani ise %5,3 tiir.
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Tablo 4.1. Demografik ozellikler tablosu

DEGISKENLER| FREKANS(N) | YUZDE(%) DEGISKENLER | FREKANS(N)| YUZDE(%)

Cinsyet Medeni Durum

Erkek 107 71,3 Bekar 28 18,7

Kadin 43 28,7 Evli 122 81,3

Toplam 150 100 Toplam 150 100

Yas Unvan

20-25 Yas 1 0,7 Profesor 15 10

26-30 Yas 21 14 Dogent 15 10

31-35 Yas 37 247 Dr. Ogr.Uyesi 27 18

36-40 Yas 32 21,3 Opr. Gor. | Ars. Gor. 62 41,3

41-45 Yag 31 20,7 idari Personel 31 20,7

46-50 Yas 12 8 Toplam 150 100

50 + Yas 16 10,7 Gorev Siiresi

Toplam 150 100 0-5 Y1l 32 21,3

Egitim Durumu 6-10 Y1l 49 32,7

Lise 5 3,3 11-15 Y1l 23 15,3

Onlisans 7 4,7 16-20 Yil 23 15,3

Lisans 22 14,7 21-25 Y1l 15 10

Yiiksek Lisans 51 34 25+ Yil 8 53

Doktora 65 43,3 Toplam 150 100
Toplam 150 100 Caligilan Birim

Myo 36 24

Fakiilte-Enstitii 96 64

Rektorliik Idari Birim 18 12

4.2. Arastirma Bulgulari
4.2.1. lletisim Doyum diizeyine iliskin bulgular

Akademik ve idari personelin yoneticileri ve birbirleriyle kurduklar iletisimde en
yiiksek doyumu sagladiklar: boyutlar hangileridir? Idari personel ile akademik personel
arasinda iletisim doyum diizeyleri arasinda fark var midir? Akademik personelin
unvanmnin iletisim doyum diizeyi ilizerinde etkisi nedir? Sorusuna yénelik elde edilen
bulgular

Aragtirmanin ilk amacini iletisim doyum diizeyinin akademik ve idari personel
acisindan degerlendirilmesi olusturmaktadir. Bu amag ile baglantili ilk aragtirma sorusu
daha once belirtildigi gibi akademik ve idari personelin en yiiksek ve en diisiik doyumu
sagladiklari iletisim doyum diizeylerinin neler oldugunu ortaya koymaktir. Katilimeilarin
cevaplar1 ¢oziimlenerek analiz edilmis ve iletisim doyum diizeyi boyutlar1 ortalama
puanlarina ulagilmistir. Tablo 4.2 de iletisim doyum diizeyi boyutlari ortalama puanlari
verilmektedir. Dumlupinar Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari personelin

iletisim doyum diizeyi alt boyutlar incelenmis en diisiik ve en yliksek doyum elde ettikleri
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boyutlar saptanmigtir. Buna gore akademik ve idari personelin en yiiksek doyuma

ulastig1 iletisim doyum diizeyi boyutu orgiitsel biitiinlesme olmustur.

Tablo 4.2. Jletisim doyum diizeyi boyutlar: ortalama deger tablosu

iletisim Doyum Olgegi Alt Boyutlari Ortalama Deger

Orgiitsel Algi 3,621

iletisim iklimi 3,568

Orgitsel Bitiinlesme 3,872
Medya Kalitesi 3,710

Bireysel Geribildirim 3,494

Yatay iletisim 3,710

Ustlerle iletisim 3,677

Orgiitsel biitiinlesme {iniversite icerisinde alian kararlara katilim derecesini ifade
etmektedir. Diger bir anlamiyla ¢alisan bireylerin en yakin g¢evreleri hakkinda elde
ettikleri bilgi miktarina odaklanir (Down ve Hazen, 1977) Ikinci en fazla doyum saglanan
boyut ise 3,710 degeri ile yatay iletisim ve medya kalitesi olmustur. Degerleri esit
oldugundan dolay1 bu iki boyut katilimcilarin en fazla doyum elde ettikleri ikinci boyut
olmustur. Yatay iletisim caligma arkadaslari ile olan iletisimin kalitesine odaklanirken
medya (arag) kalitesi ise iletisimin dogru kanallar araciligi ile kurulup kurulmamasina,
kurum igerisinde toplantilarin iyi organize edilip edilmemesine ve yazili kurallarin ve
yonergelerin net olup olmamasina odaklanmaktadir. Ayrica medya kalitesi kurum igi
kurulan iletisim miktarmin(diizey) yeterli olup olmama diizeyine de odaklanmaktadir
(Down ve Hazen, 1977).

En disik doyum diizeyi ise bireysel geribildirim boyutunda goriilmektedir.
Bireysel geri bildirim boyutu ¢alisanlarin kendilerinin ve ¢alisma performanslarinin nasil
degerlendirildigini bilme istegine odaklanmaktadir. Bireysel geri bildirimden sonra gelen
en diisiik doyum ise iletisim iklimidir. Iletisim iklimi ise genel olarak kurumda kurulan
iletisimin ¢alisanlar1 motive etme, hedeflere yonlendirme ve biitiinlestirme ile ilgili
sorulardan olugsmakta olup kurum igerisinde kurulan iletisimin saglikli olup olmadigini
Ol¢mektedir (Down ve Hazen, 1977).

Arastirma sorusunun devaminda belirtildigi lizere katilimcilarin unvanlar ile
iletisim doyum diizeyleri arasinda bir iligkinin olup olmadig: belirlenmek amaciyla One-
Way Anova testi uygulanmistir. Yapilan analizin sonuglar1 tablo 3.4 de verilmistir.

Tabloda verilen Sig. Degerine (p) bakildiginda degerlerin higbirisinin 0,05’den kiiciik
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olmadig1 goriilmiis ve anlamli bir fark bulunamamaistir. Bu sebeple iiniversitede ¢aligan
katilimcilarin unvanlar ile iletisim doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iligki

gorilmemistir.

Tablo 4.3. Iletisim doyum diizeyi ile unvan arasindaki iliski anova testi sonucu

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Batwaan Groups 2711 4 JGTE 1,323 264
ORTorgutsalbutunlesma Within Groups 74,271 145 512

Total 76,982 149

Batwesn Groups 5,438 4 1,360 1,485 210
ORThiraysealgeribildirim Within Groups 132,777 145 916

Total 138,216 149

Batwesn Groups 8,107 4 2,027 1,769 138
ORTistileilatisim Within Groups 166,116 145 1,148

Total 174,223 149

Batwesn Groups 9,430 4 2,358 2,039 082
ORTiletigimiklimi Within Groups 167,616 145 1,156

Total 177,046 149

Batwesn Groups 8,565 4 2,141 2,060 Rl
ORTmadyakalilesi Within Groups 150,758 145 1,040

Total 159,323 149

Batwesn Groups 2,887 4 17 1467 215
ORTyalayiletisim Within Groups T0,B56 145 AB9

Total 73,723 149

Batwesn Groups 4,513 4 1,128 1.624 AT
ORTorgutsalalgikurbil Within Groups 100,698 145 J694q

Total 105,212 148

Akademik ve idari personelin demografik ozelliklerinin (yas, kurumda ¢alisma
stiresi vs.) ve ¢alistiklar: birimin iletisim doyum diizeyleri iizerinde bir etkisi bulunmakta
midir? Sorusuna yonelik elde edilen bulgular

Ikinci arastirma sorusunda iletisim doyum diizeyi iizerinde iiniversite personelinin
yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik degiskenleri ile gorev siiresi ve gorev
yaptig1 birimin etkisi incelenmistir. Iletisim doyum diizeyi ile yas gruplar1 arasinda
iliskinin olup olmadiginin saptanmasi amaciyla one-way Anova testine bagvurulmustur.
Analiz sonuglar1 Tablo 4.4’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gore yas gruplar ile

iletisim doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
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Tablo 4.4. Iletisim doyum diizeyi ile personel yas gruplar arasindaki iliski anova testi sonuglart

ANOVA
Sum of Sauares df Mean Sauare F Sia.

Between Groups 4,779 6 797 1.578 158
ORTorgutselbutunlesme Within Groups 72,203 143 505

Total 76,982 149

Between Groups 2,955 5} 493 521 792
ORThirayselgeribildirim Within Groups 135,261 143 46

Total 138,216 149

Between Groups 4151 5} 692 582 745
ORTstileiletigim Within Groups 170,072 143 1,189

Total 174,223 149

Between Groups 5,449 6 808 757 605
ORTiletigimiklimi Within Groups 171,587 143 1,200

Total 177,046 149

Between Groups 3,257 6 543 487 810
ORTmedyakalitesi Within Groups 156,066 143 1.091

Total 159,323 149

Between Groups 2,750 6 A58 923 480
ORTyatayiletisim Within Groups 70,973 143 496

Total 73,723 149

Between Groups 3.332 6 555 780 587
ORTérgltselalgikurbil Within Groups 101,680 143 Tz

Tolal 105.212 149

Universite personelinin medeni durumu ve cinsiyet faktériiniin iletisim doyum
diizeyleri lizerindeki etkisini gérmek amaciyla t testi uygulanmigtir. Tablo 4.5°te
cinsiyetin iletisim doyum diizeyleri iizerindeki etkisinin tespiti amaciyla uygulanan t testi
sonuglar1 verilmistir. Tablodaki bulgulara gore personelin cinsiyet faktorii ile iletisim
doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir. Tablo 4.6 da ise medeni
durum ile iletisim doyum diizeyleri iliskisine bakilmis ve elde edilen bulgularda
akademik personelin medeni durumunun iletisim doyum diizeylerinden orgiitsel
biitiinlesme diizeyi iizerinde anlamli farklilastigi goriilmektedir (p < .05). Cinsiyet ile

iletisim doyum diizeyinin diger boyutlar1 arasinda ise anlamli bir fark goriilmemistir.
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Tablo 4.5. Jletisim doyum diizeyi ile cinsiyet faktorii iligkisi t testi sonuclart

Independent Samples Test

Lavena's Test for Equality of
Wariances

514g. i df

Sig. (2-tailed)

ORTorgutselbutunlesmes

Equalvanances
assumed

Equal variances not
assumed

631 1,538 148

1,572 81,257

26

120

ORThireyselgerbildirim

Egualvanances
assumed

Equalvariances not
assumsad

06 JABT 148

L4432 106109

G99

659

ORThOstilzilatigim

Equalvanances
assumed

Equal variances not
assumed

5,145

025 - 612 148

95,068

541

505

ORTileti gimiklirmi

Equalwvarances
assumed

Equal variances not
assumesd

6,548

010 -227 148

821

g0z

DRTmedyakalitesi

Eqgualvarances
assumesd

Equalvariances not
assumed

5,378

DR Tyatayiletisim

Equalvariances
assumed

Equalvariances mol
assumead

023 1.068 1438

1,211 103,925

DRTargotselalgikurbil

Equalvarances
assumed
Equalvariances mol
assumead

1109

294 G669 1438

714 849 965

Tablo 4.6. Iletisim doyum diizeyi ile medeni durum iligkisi t testi sonuglart

Independent Samples Tesl

Levens's Test for Equality of

Variances

Sig.

i Sig. {2-lailed)

QRETarguts elRutunlesms

Equalvariances
assumad
Equalwvariances not
assumead

122

1da

35,966

35

arz

ORThireyselgeribildinm

Equalvariances
assumeai
Equalvariances not
assumad

A4

148

404

ORTUOstilil=tlisim

Equalwvariances
assumed

Equalvariances not
assumed

2,449

-.686

424902

RTINS Ik

Equalvariances
assumaad

Equalvariances not
assumed

fajelc)

-1,136

-1,118

143

ORTmedyakalite =i

Equalvariances
assumsd
Equalvarances not
assumerd

il

573

-.B70

1448

38947

DRTyatayilalisim

Equalvariances
assumed
Equalvariances not
assumsd

614

-1,758

148

40,046

GRTaradtsslalgikurtil

Equalvariances
assumed
Equalwvariances nol
assumad

015

A04

-1.,087

-1,106

148

40,708
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Tablo 4.7. Iletisim doyum diizeyi ile gorev siiresi arasindaki iliski anova testi sonuglart

ANOVA
Sum of Sauares df Mean Sauare E Sia.

Between Groups 3,89 5 J78 1,533 183
ORTorgutselbutunlesme Within Groups 73,092 144 508

Total 76,982 149

Between Groups 7,393 5 1,479 1,628 156
ORThireyselgeribildiim Within Groups 130,822 144 908

Total 138,216 149

Between Groups 4,137 5 827 ,700 624
ORTstileiletisim Within Groups 170,086 144 1,181

Total 174,223 149

Between Groups 4,055 5 A1 E75 643
ORTiletigimiklimi Within Groups 172,991 144 1,201

Total 177,046 149

Between Groups 2,866 5 573 527 755
ORTmedyakalitesi Within Groups 156,457 144 1,087

Total 159,323 149

Between Groups 2,194 5 439 Bad 494
ORTyatayiletisim Within Groups 71,529 144 A97

Total 73723 149

Between Groups 5,220 5 1.044 1.503 182
ORTargitselalgikurbil Within Groups 99,992 144 694

Total 1065212 149

Tablo 4.8. Iletisim doyum diizeyi ile gorev yeri arasindaki iliski anova testi sonuglart

ANOVA
Sum of Sauares df Mean Sauare F Sia.

Between Groups 1,176 2 588 1,140 323
ORTorgutselbutunlesme Within Groups 75,806 147 516

Total 76,982 149

Between Groups 1,218 2 609 654 522
ORTbireyselgeribildirim Within Groups 136,997 147 932

Total 138,216 148

Between Groups 6,531 2 3,266 2,863 060
ORTustileiletigim Within Groups 167,692 147 1,141

Total 174,223 149

Between Groups 3,021 2 1,511 1,276 282
ORTiletigimiklimi Within Groups 174,025 147 1,184

Total 177,046 149

Between Groups 3272 2 1,636 1,541 218
ORTmedyakalitesi Within Groups 156,051 147 1,062

Total 159,323 149

Between Groups GB8 2 334 672 512
ORTyatayiletisim Within Groups 73,055 147 497

Total 73,723 149

Between Groups 4482 2 2.241 3.2M 041
ORTorgiitselalgikurbil Within Groups 100,730 147 685

Total 105212 149
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Tablo 4.7 de yer alan bulgulardan hareketle tiniversite personelin gorev siireleri ile
iletisim doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Tablo 4.8 da ise
personelin gorev yerleri ile iletisim doyum diizeyleri arasinda iliskinin olup olmadiginin
tespitine yonelik yapilan Anova testi sonucunda iletisim doyum diizeyi boyutu kurumsal
algiin personelin gorev yerine gore anlamli farklilastigi tespit edilmistir (p <.05). Hangi
gruplar arasinda farklilik oldugunu tespit etmek amaciyla tukey post hoc testine
basvurulmustur. Meslek Yiiksekokulu personeli ile rektorliik personeli arasinda
kurumsal alg1 boyutunda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Elde Edilen post hoc

testi sonuglari tablo 4.9 da verilmistir.

Tablo 4.9. Kurumsal alg: boyutu tukey post hoc testi sonucu

ORTargitselalgikurbil Tukey HSD  Myo fakiilte 19931 16178 A36 - 1837 G823
rektarilk a1 (23896 03 0453 11764

fakilts Myo -19331 6178 436 -,5823 1837

rekdiirl ik 41181 21262 132 - 0016 81582

rektaniK Myo 51111 ,23896 03 -1,17649 -,0453

fakiilte -A118 21262 A3z -,8152 0916

4.2.2. Giiven Diizeyine iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci boliimiinde akademik ve idari personelin giliven diizeyini
etkileyen boyutlarin ortalama degerlerinin saptanmasi amaglanmistir. Kullanilan
Olgekten elde edilen 9 boyutun personelin giiven diizeyini nasil etkiledigi incelenmistir.
Akademik ve idari personelden elde edilen verilerin ortalama degerleri tablo.4.10 da yer
almaktadir. Universite personelinin karsisindaki kisiye giivenebilmesi igin tagimasi
gereken giiven diizeyi boyutlarindan diiriistliik ve tutarli olmak en yiiksek ortalama
degere sahiptir. Uyum saglama ve agiklik boyutlari ise giiven diizeyini en az etkileyen

faktorler olmustur.
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Tablo 4.10. Giiven diizeyi boyutlar: ortalama deger tablosu

Giiven Diizeyi Olgegi Alt Boyutlari Ortalama Deger
Yardimseverlik 4,028
Kendine Giiven 4,185
Diirastlik 4,636
Samimiyet 4,091
Uyum Saglama 3,649
Acgikhk 3,826
Birikim 3,931
Dedikodu Yapmama 4,193
Tutarlh Olma 4,504

Akademik ve idari personelin giiven diizeyleri iizerinde demografik faktorlerin
etkisi var midir? Kurum personelinin giiven diizeyi iizerinde personelin unvaninin, gérev
stiresinin, gorev yaptigi birimin etkisi var midir?

Akademik ve idari personele uygulanan anketin ikinci kisminda yer alan giiven
diizeyi sorularina ile demografik, yas cinsiyet, gérev yeri, unvan, gorev siiresi gibi
cevaplar birlikte analiz edilerek bu faktorlerin kisilerin giiven diizeyi boyutlarinda
farkliliga neden olup olmadigi arastirilmistir. Oncelikle cinsiyet durumunun giiven
diizeyi boyutlarinda farklilik yaratip yaratmadiginin tespiti amaciyla t testi
uygulanmistir. Cikan sonuclar tablo 4.11 da gosterilmistir. Verilerden hareketle giiven
diizeyi boyutlarindan 8 tanesinin cinsiyet faktorii ile arasinda anlamli bir fark
bulunamamaistir. Ancak kendine giliven faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir
fark vardir (p <.05). Cinsiyet faktoriiniin ardindan personelin medeni durumunun giiven
diizeyi boyutlarina etkisine bakilmis bu amacla t testi uygulanmistir. Uygulanan testin
sonuclar1 tablo 4.12 da verilmistir. Personelin medeni durumu ile giiven diizeyleri

boyutlar1 arasinda anlamli bir fark gériilmemistir.
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Tablo 4.11. Personelin cinsiyeti ile giiven diizeyi arasindaki iligki t testi sonuglar

—

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of Variances
F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Equal variances assumed 179 673 -1,460 148 146
ORTtutarliolmakd

Equal variances not assumed -1,464 77,928 147

Equal variances assumed B70 A14 -813 148 AT
ORTdedikoduyapmamakd

vap Equal variances not assumed -,800 75,003 426

Equal variances assumed 215 644 -,640 148 523
ORThirikimd

Equal variances not assumed - 837 76,768 526

Equal variances assumed 212 646 48T 148 627
ORTaciklikd

Equal variances not assumed 490 78,570 625

Equal variances assumed ,004 949 -,026 148 979
ORTuyumsaglamad .

Equal variances not assumed -026 76,455 979

Equal variances assumed 1,102 206 -1,980 148 ,050
ORTsamimiyetd )

Equal variances not assumed -1,962 76,096 053

Equal variances assumed 10,755 001 -2,405 148 017
ORTdliristiikd

Equal variances not assumed -2,712 102,442 ,008

Equal variances assumed 2970 087 -2,984 148 ,003
ORTkendinegiivend

Equal variances not assumed -2,779 67,443 007

Eaqual variances assumed 070 TN -1.512 148 133
ORTyardimseverlikd

Equal variances not assumed -1,571 B84 416 20

Tablo 4.12. Personelin medeni durumu ile giiven diizeyi arasindaki iliski t testi sonuglari

Independent Samples| Test
Levene's Test for Equality of Varances
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Equal variances assumed 014 805 -1,359 148 76
ORTtutarliolmakd
Equal variances not assumed -1,194 35,651 240
Equal variances assumed 310 579 - 715 148 A76
ORTdedikoduyapmamakd
Equal variances not assumed -, 768 44,005 A47
Equal variances assumed 176 BT5 -, 784 148 434
ORTbirikimd
Equal variances not assumed -, 730 3r473 470
Equal variances assumed 140 709 JH 148 466
ORTaciklikd
Equal variances not assumed J73 43,139 444
ORT. larmad Equal variances assumed 211 647 -,001 148 ,999
vyumsagiama Equal variances not assumed 001 37,576 999
Equal variances assumed A38 510 -,504 148 615
ORTsamimiyetd
Equal variances not assumed -, 464 ar152 645
B Equal variances assumed 3,205 075 1,045 148 298
ORTduristiikd
Equal variances not assumed 1,162 46,131 251
o Equal variances assumed 1,375 243 -,382 148 703
ORTkendineglvend
Equal variances not assumed -, 360 37,99 Jq21
Equal variances assumed 1,638 203 729 148 46T
ORTyardimseverlikd
Equal variances not assumed 651 36,145 519
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Tablo 4.13. Personelin unvani ile giiven diizeyi iliskisi anova testi sonuglart

AMNOVA

Sum of Squaras

=]

ORTutarhwolmakd

ORTdedikoduyapmamakd

O R Thirikirmd

ORTacikhikd

DRTuyumsaglamad

ORTsamimiyeatd

CORTdarastokd

DRTrandineglvend

ORTyardimsaverlikd

Batweaan Groups
Within Groups
Tolal

Batweaan Groups
Within Groups
Total

Betwean Groups
Within Groups
Tolal

Batweaan Groups
Within Groups
Tolal

Batweaan Groups
Within Groups
Total

Batwean Groups
Within Groups
Tolal

Batweaan Groups
Within Groups
Total

Batweaan Groups
Within Groups
Total

Batwean Groups
Within Groups
Tolal

1,308
41,210
42,508

2,755
71.639
74,393

BT
84,5995
85,362

2,425
59, 628
82,063

1.387
65,344
66,730

4,545
58,383
82,927

2,044
33,155
35,198

1.822
55,443
57,365

S S
59,268
59.817

145
148

145
1439

145
148

145
148

145
149

145
148

145
149

145
149

145
149

Mean Squars F Sig.
L350 1,230 301
284
a1k ] 1,394 L2239
484
L8z ST LSED
.SBE
B06 1,474 213
A1
34T 7B =
A51

1.136 ZB22 02T
A03
511 2,234 JOEE
229
480 1,257 L2890
382
37 i} 853
409

Personelin unvan durumu, idari personel veya akademik personel olup olmama
durumlarimin gliven diizeyi boyutlar1 {izerinde degisiklige neden olup olmadig
incelenmistir. Yapilan Anova testinin sonuglari tablo 4.13 de verilmistir. Giiven diizeyi

boyutlarindan Samimiyet boyutu ile unvan arasinda anlamli bir fark saptanmistir. Giiven

diizeyinin diger boyutlarinin unvan durumu arasinda anlaml bir iliski goriilmemistir.

Tablo 4.14 de personelin yast ile giiven diizeyi boyutlar1 arasindaki iliskinin Anova

sonuclar1 yer almaktadir. Yapilan testin sonuclarina gore akademik ve idari personelin

yast ile giiven diizeyi boyutlarindan tutarli olmak arasinda anlamli bir fark goriilmiistiir.

Personelin son mezuniyet durumu ile giiven diizeyi boyutlar1 arasinda iliskinin olup
olmadigini saptamak i¢in yapilan Anova testi sonucunda diiriistliik ve kendine giiven

boyutlari ile son mezuniyet durumlari arasinda anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir

(p <.05). Veriler tablo 4.15 de yer almaktadir.
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Tablo 4.14. Personelin yagi ile giiven diizeyi iliskisi anova testi sonug¢lar

ANOVA
Sum of Sguares of Mean Square F Sig.

Batwean Groups 4,113 ] JGBE 2548 J0Z3
CORTiutarholmakd Within Groups a8 495 143 2B

Total 42,608 149

Batweaan Groups 3,997 [ JGE6 1,353 238
DRTdedikaduyapmamakd Within Groups T0, 396 143 482

Total 74,323 149

Batwean Groups 2178 ] 63 624 11
ORThirikimd Within Groups 83,184 143 5B2

Total 85,362 149

Batwean Groups 2,602 ] A34 1,043 A0D
ORTaciklikd Within Groups 59,451 143 A168

Total 62,053 149

Beatwean Groups 1,959 [+ LAZ6 T2 JE344
ODRTuyumsaglamad Within Groups 64,772 143 A53

Total 66,730 149

Batwean Groups 4,820 [ 803 1,977 o733
DRTsamimiyatd Within Groups 58,107 143 A08

Total 62,927 149

Batweaan Groups 2,829 [ AT2 2,083 058
CORTdurdstikd Within Groups 32,369 143 226

Total 35,198 149

Batweaan Groups 4,718 [ TBT 21386 053
ORTkandineglivend Within Groups 52,645 143 368

Total 57,365 149

Betweaean Groups 2,834 5] ATZ 1.185 1T
ORTyardimsaverlikd Within Groups 56,083 143 3898

Total 59,817 149

Tablo 4.15. Personelin son mezuniyet durumu ile giiven diizeyi iliskisi anova testi sonuglar
AMOWA
Sum of Sguares of Mean Square F Sig.

Between Groups 2,853 L] JEE3 2,407 a5z
ORTutarhcdmakd Within Groups 30 955 145 L2TE

Total 42 G608 145

Betwesn Groups 2,803 4 723 1,467 215
R Tdedikeduyapmamakd Within Groups 71,500 145 493

Total T4, 303 145

Between Groups 1,707 L] A27 e 1] 566
ORTbirikind Within Groups B3 855 145 57T

Total B5 362 149

Between Groups 1,202 L] 323 T 546
ORTacikhikd Within Groups 60,761 145 419

Total B2,053 149

Batween Groups 2,556 e g el 1,680 158
R Tuyumeaglamad Within Groups B3,775 145 Aa0

Total BB, T30 149

Batween Groups 3,353 4 .B3a 2,040 09z
RTsamimiyeatd Within Groups 50,574 145 A11

Total B2,82T 145

Betwesn Groups 4173 4 1.043 4 8T5 001
ORTdirlist0kd Within Growps 31,026 145 214

Total 35,198 149

Between Groups 4,281 e 1,070 2823 023
R T kandine-ginend Within Groups 53,084 145 366

Total 57,365 149

Between Groups SAB0 e 222 5aT FO01
R Tyardimseverlikd Within Groups 58,827 145 A0S

Total 50,817 149
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4.3.3. lletisim Diizeyi ile Giiven Diizeyi Iliskisine Yonelik Bulgular

Akademik ve idari personelin yédneticilerine duydugu giiven diizeyi ile onlarla
kurduklart iletisimden sagladiklar iletisim doyumu arasinda anlamli bir iligki mevcut
mudur? Sorusuna yonelik bulgular

Arastirmanin son alt amaci akademik ve idari personelin giiven diizeyleri ile
iletisim doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin bulunup bulunmadigini tespit
etmektir. Bu amagla Pearson korelasyon analizine bagvurulmustur. Analiz sonucunda
elde edilen veriler tablo 4.16 ve tablo 4.17 de verilmistir. Tablo 4.16 da genel iletisim
diizeyi ile giiven diizeyi boyutlar1 arasindaki korelasyon iligkisi incelenmistir. Bu
tablodan hareketle genel iletisim doyum diizeyi ile giiven diizeyi boyutlarindan;

e Uyum Saglama (r = 0,243; p <0,01),

e Aciklik (r=0,210; p<0,01),

e Dedikodu Yapmama (r = 0,147; p <0,05),

e Samimiyet (r =0,136; p <0,05),

e Toplam Giiven Diizeyi (r = 0,163; p < 0,05) ile arasinda anlamli ve pozitif iligki
tespit edilmistir.

Tablo 4.16. Giiven diizeyi boyutlart ile genel iletisim doyum diizeyi pearson analiz verileri

Gilven Dilzeyi Boyutlan ile Genel letisim Doyum Dizeyi Pearson Korelasyon Analiz Verileri

1 1 3 4 5 ] 1 8 9 10 11
1. OrtYardimseverlik 1 0329°%* | 0261%* | 0363* | O341°* | 0AB°** | 0239* | 023" | 0312** | 05%*™ 0,037
L. Ortkendinegliven 1 0512%F | 0589%% | OS578%% | 0555°% | 0B0S** | 0579° | 0G01** | 0B84** 0,81
3. Ortlrlistilk 1 0262%% | 0204% | 0284* | 0254* | 035" | 0411** | 052* 0,08
4. Ortsamimiyet 1 0531%% | 0587°% | 0A411%* | 0390° | 0d4%2** | 0797** | 01%*
5. Ortuyumsaglama 1 063" | 0G06* | 0S55* | 0429* | 0801** | 0M3*
6. Ortagiklik 1 0494% | Od4p4* | O481°* | 078" | 020**
7. Orthirikim 1 0500% | 0439* | 074" 0710
8. Ort.Dedikoduyapmama 1 0575°% | 0g91* | 047°
9, Ortturarliolmak 1 0,687 ** 0071
10.Genelgivendiizeyl 1 0163*
11, Geneliletisimdoyumu 1

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailled) / * Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailled)

Tablo 4.17 de ise genel giiven diizeyi ile iletisim doyum diizeyi boyutlar1 arasindaki
korelasyon iligkisi incelenmistir. Bu tablodan hareketle genel giiven diizeyi ile iletisim

diizeyi boyutlarindan;
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e Orgiitsel Biitiinlesme (r = 0,193; p < 0,01),

e lletisim Iklimi (r = 0,157; p < 0,05),

e Medya Kalitesi (r = 0,151; p <0,05),

e Orgiitsel Algi (r=0,140; p < 0,05),

e Toplam iletisim Doyumu (r=0,163; p < 0,05) ile arasinda anlaml1 ve pozitif iliski

tespit edilmistir.

Tablo 4.17. fletisim doyum diizeyi boyutlart ile genel giiven diizeyi pearson korelasyon analiz verileri

[letigim Doyum Diizeyl Boyutlar ile Genel Given Dilzeyi Pearson Korelasyon Analiz Verileri

1 2 3 4 5 [ 7 8 9
1. OntOrgiitselB iniinlesme 1 0695* | 0558% | 0G0** | 0563°* | 0548°* | 0807** | 0767°* | 0193**
2. OrtBireyselgeribildirim 1 0,758 ** 0,786 ** 0,751 % 0,647 ** 0,711 % 0,885 ** 0,121
3, OrtUstileiletisim 1 0914% | 0915% | 074° | 0575 | 0917°%* 0,127
4. Ortlletigimikliimi 1 04912°% 0,746 ** 0,670 ** 0,945 ** 0,157 *
5. OrtMedyakalitesi 1 0761* | 0500* | 092% | 0151°*
6. OrtYatayiletisim 1 0519 | 0809°* 0,107
7. Ortlirgitselalg: 1 0,790 ** 0,140
8. Geneliletisimdoyumu 1 0,163 *
9.Genelgivendiizeyl 1

** Correlation is significant at the 0,01 level [2-tailled) / * Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailled)

Elde edilen sonuglardan hareketle, genel giliven diizeyi ile genel iletisim doyum
diizeyi (r= 0,163; p < 0,05) arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte genel iletisim doyum diizeyi ile giiven diizeyi boyutlar1 arasinda iligki
kuvveti dikkate alinarak sirasiyla uyum saglama, agiklik, dedikodu yapmama ve
samimiyet boyutlariyla pozitif yonlii, anlamli bir iligki vardir. Genel giliven diizeyi ile
iletisim doyum diizeyi boyutlar1 arasinda ise iliski kuvveti dikkate alinarak sirasiyla
orgiitsel biitiinlesme, iletisim iklimi, medya kalitesi ve orgiitsel alg1 boyutla pozitif yonli
anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Yapilan korelasyon analizlerinden elde edilen bulgular neticesinde arastirmanin
son arastirma sorusu olan akademik ve idari personelin yoneticilerine duyduklar giiven
diizeyleri ile iletisim doyum diizeyleri arasindaki iliskinin varlig: tespit edilmis, bu

iligkinin anlamli ve pozitif yonlii oldugu kabul edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Insanoglu diinyaya geldigi andan itibaren cevresini anlamak, algilamak ve ona
uyum saglamak i¢in ¢caba gostermektedir. Sosyal bir varlik olmanin gerekliligi olarak bu
uyum silirecini dogdugu andan itibaren kurmaya basladigr iletisim sayesinde
stirdiirmektedir. Gerek ig hayatinda gerek sosyal hayatta insanlar en temel yetenegi olan
iletisim kurma kabiliyetini kullanarak hayatlarim1  siirdiirmektedirler. Kurulan
iletisimlerde ama¢ maksimum doyumu elde etmektir. Ancak boylelikle yasam
standartlar1 yiikseltilip, yasamdan alinan doyum arttirilabilir. Kurulan saglikli iletisimler
verimli iligkileri beraberinde getirecektir. Saglikli iliskiler mutlu, yasam doyumu yiiksek
bireyler ortaya ¢ikaraktir. Kurulan iletisimde en yliksek seviye doyum elde edebilmenin
yolu elbette onu etkileyen unsurlarin neler oldugunu ve nasil etkilediginin bilinmesinden
gecilmektedir. Yapilan caligmada bu sebeple iletisim doyum diizeyi ile iliskili olabilecegi
diisiiniilen gliven konusu incelenmistir. Giiven ve iletisim kavramlari sosyal bir varlik
olan insanin iligkilerini diizenleyen iki 6nemli faktor olmasi sebebiyle arastirilmaya
deger bulunmustur. Ozellikle insanlarm vakitlerinin ¢ogunu gegirdikleri kurumlarda
yoneticileri ile olan iligkilerinde onlara duyduklari giivenin birbirleriyle kurmus olduklari
iletisimlerde elde ettikleri doyum diizeyi ile ne derecede iliskili oldugu tespit edilmek
istenmistir.

Ayrica bu c¢alismada iletisim doyum diizeyleri ve giiven diizeyleri ayr1 ayi
incelenmis c¢alisanlarin yoneticileri ile kurduklari iletisimde en yiiksek doyumu
sagladiklar1 diizeyler ile calisanlar {izerinde yoneticilerin giiven saglayabilmesi igin
tasimas1 gereken Ozellikler ortaya koyulmustur. Kurumsal iletisim baglaminda
yoneticiler bu arastirmanin sonucundan faydalandigi taktirde calisanlar1 ile olan
iliskilerini kuvvetlendirebileceklerdir.

Arastirma yapilan kurum 6zellikle tiniversite se¢ilmistir. Demografik ve hiyerarsik
yap1 agisindan oldukca zengin olan bu kurumlar bizlere iletisim doyumu ve giiven
acisindan farkli perspektifler sundugundan arastirmay1 zenginlestirmistir.

Orgiit igerisinde ¢aligan personelin birbirine ve yoneticilerine giiven duydugu,
Orgiitsel amaclarin benimsendigi, grup¢a calisma ortamlarinin basarili bir sekilde
sirdiiriilebildigi, ¢alisanlarin iletisim doyumunun yiiksek oldugu ortamlar kurumlar
tarafindan yaratilmak istenen ortamlardir. Bu sebeple kurum ydneticileri giiven yaratict
ve iletisim doyumunu yiikseltecek unsurlarmin neler oldugunu bilmelidir. Ozellikle

egitim kurumlarinda motivasyonu yiiksek calisanlar arasinda kurulan giivene dayali
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saglikli iletisim gelecek nesillerin daha iyi egitim almasinda Onemli bir rol
iistlenmektedir. Ozellikle egitim hayatinin son basamag yiiksekdgretim kurumlarinda
calisan akademik ve idari personelin kurumlarina ve yoneticilerine karsi algilari, giiven
diizeyleri, kendilerini kuruma ait hissetmeleri, kurum igerisinde yoneticileri ile
kurduklari iletisimlerden sagladiklar1 doyum personelin mutlu ve motivasyonu yiiksek
bireyler haline doniistiirecektir. Bu durum hem 6grencilerin gelisimi hem de toplumun
gelecegi agisindan 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmada akademik ve idari personelin iletisim doyum diizeyi ile giiven
diizeyleri incelenerek aralarindaki iliski ortaya koyulmaya calisilmistir. Bu sebeple
Kiitahya Dumlupinar Universitesi’nin farkli birimlerinde ¢alismakta olan akademik ve
idari personele demografik Ozelliklerini, giiven diizeylerini ve iletisim doyum
diizeylerini 6lgmek amaciyla anket uygulanmistir. Arastirma neticesinde su sonuglara
ulagilmistir;

Arastirmanin ilk boliimiinde iletisim doyum diizeyi tizerinde duruldugundan dolay1
ilk olarak iletisim doyum diizeyi ile ilgili sonuclar degerlendirilmistir. Buna gore
belirlenmis alt amaglara cevap bulmak amaciyla sorulan ‘Akademik ve idari personelin
yoneticileri ve birbirleriyle kurduklar iletisimde en yiiksek doyumu sagladiklar: boyutlar
hangileridir? sorusu degerlendirilmis, Dumlupinar tiniversitesinde ¢alisan personelin en
yiiksek iletisim doyumu elde ettigi boyutun orgiitsel biitlinlesme oldugu saptanmustir.
Literatiirde daha Onceki arastirmalara bakildiginda Avery (1977) , Gordon ve Duke
(1981)’iin de iletisim doyum diizeyi lizerinde yapmis olduklari arastirmalarinda elde
ettikleri bulgular incelendiginde bu c¢alismada oldugu gibi calisanlarin en fazla doyum
elde ettigi iletisim doyum boyutunun yine orgiitsel biitiinlesme oldugunu goriilmiistiir.
Orgﬁtsel biitiinlesme boyutu kurumda alinan kararlara katilim, orgiitiin misyon, hedef,
orgiitsel amag ve planlar1 belirlenirken personelin bu kararlarin alinma siirecine dahil
edilmesi ve bu durumlardan duyduklari memnuniyeti dl¢gmektedir (Seven,201, s:149).
Bu c¢aligmada goriilmektedir ki Dumlupinar Universitesi personeli iiniversite ile ilgili
aliman kararlarda belirlenen hedef ve Orgiitsel amaglarda siirece dahil edilmekten
memnuniyet duymaktadir. En yiiksek doyum elde edilen diger boyutlar ise medya
kalitesi ve yatay iletisim boyutlar1 olmustur. Her iki boyut i¢inde personelin doyum
diizeyleri birbirine ¢ok yakin bulunmustur. Yatay iletisim boyutu ile personelin ayni
statlide birlikte calistig1 is arkadaslariyla kurmus oldugu iletisimde sagladiklari doyum

diizeyleri Olglilmiistiir. Arastirma verileri Dumlupinar {iniversitesi personelinin
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calistiklar1 birimlerde ayni statiide bulunan ¢alisma arkadaslari ile kurduklar iletisimden
doyum sagladiklarim gostermektedir. Dumlupmar Universitesi personelinin ayn1 statiide
calisan personelinin birbirileri arasinda kurmus oldugu iletisimin kalitesinin yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger en yliksek doyum saglanan boyutlardan bir digeri
ise medya Kalitesidir. Bu sonu¢ Dumlupmar Universitesi yoneticilerinin calistiklari
birimlerde iletisim kurarken kullandiklar1 kanallarin personelini tatmin ettigini, kurulan
iletisimlerde dogru kanallarin se¢ildigi, toplantilarin iyi organize edildigini ve Universite
birimlerince ortaya koyulan yazili kurallarin ve yonergelerin yeterince acik anlasilir
oldugunu ve personelin bu durumdan memnun kaldigin1 gostermektedir. Ayrica Down
ve Hazen (1977)’in arastirmalarinda medya kalitesi boyutunun kurum ig¢inde kurulan
iletisim miktariin yeterli olup olmama diizeyi vurgulanmaktadir. Bu ac¢iklamadan
hareketle Dumlupinar Universitesi birimlerinde calisanlar1 tatmin edecek ve yiiksek
doyum saglayacak olgiide iletisimin kuruldugu goriilmektedir. Yukarida bahsedilen
boyutlarin ardindan gelen en yiiksek doyuma sahip boyut ise iistlerle iletisim boyutudur.
Bu boyut personelin iistleriyle kurmus olduklar1 iletisimlerden elde ettikleri doyum
diizeyine odaklanmaktadir. Veriler Dumlupinar iiniversitesinde ¢alisan personelin en
yiiksek diizeyde olmasa da yoneticiler ile kurduklar iletisimlerinde memnun edici bir
doyuma ulastiklar1 goriilmektedir. Literatiir incelendiginde Pincus (1986), Varona
(1991) ve Ahmad (2006)’in iletisim doyum diizeyi {izerine yaptiklar1 arastirmalarinda
personelin en yliksek doyum diizeyine ulastiklar1 boyutun tistlerle iletisim boyutu oldugu
gorilmiistiir.

Yapilan ¢alisma sonucunda veriler incelendiginde Dumlupinar Universitesi
personelinin en disiik doyum diizeyine sahip oldugu boyutun bireysel geribildirim
oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle personelin degerlendirme kriterleri konusunda
tatmininin diger boyutlara gore daha diisiik oldugu, kendilerinin ve c¢alisma
performanslarinin nasil degerlendirildigini bilme isteklerinin oldugu sonucuna
ulasilmaktadir. Personele kendilerinin ve yaptiklart islerin degerlendirilme kriterleri
konusunda bilgi verilmesinin ve bu konuda tatmin edilmelerinin onlarin iletisim doyum
diizeylerini arttiracagi ongoriilmektedir. Genel iletisim doyum diizeyine bakildiginda
Dumlupinar {iniversitesi personelinin genel iletisim doyum diizeyi ortalamasinin 3,66
oldugu goriilmektedir. Bu veriden hareketle Dumlupinar iiniversitesinde c¢alisan

personelin orta diizey bir iletisim doyum diizeyine sahip oldugu sonucuna varilmaktadir.
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Arastirmanin devaminda “Idari personel ile akademik personel arasinda iletigim
doyum diizeyleri arasinda fark var midr? Akademik personelin unvaninin iletisim doyum
diizeyi iizerinde etkisi nedir? " sorusundan hareketle elde edilen bulgular incelendiginde
Dumlupinar Universitesinde calismakta olan personelin idari veya akademik personel
olmasimin onlarin iletisim doyum diizeyleri iizerinde bir etkisinin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Ayn1 zamanda yapilan arastirmada iiniversite personelinin unvaninin da
iletisim doyumlarin1 etkilemedigi unvan ile iletisim doyumu arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Universite personelinin demografik ozellikleri ve kurumda calisma siireleri ile
iletisim doyum diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya koyulmasi amaciyla akademik ve
idari personelden veriler toplanmis ve analiz edilmistir. Bu baglamda iletisim doyumu
ile personelin yas1 arasinda anlamli bir fark bulunmamstir. Universitede c¢alisan
personelin yas durumunun iletisim doyumunu etkilemedigi sonucuna ulagilmistir.
Bununla birlikte cinsiyet farkliliginin da akademik personelin iletisim doyum diizeyi
tizerinde farkliliga sebep olmadigi goriilmiistiir. Ancak medeni durumlar1 agisindan
iletisim doyum diizeyleri incelendiginde bekar veya evli olma durumlarina gore
akademik ve idari personelin iletisim doyum diizeylerinden oOrgiitsel biitiinlesme
diizeyinde anlamli bir farklilasma tespit edilmistir. Bu durum Dumlupinar
Universitesinde galismakta olan bekar ve evli personelin iiniversitede alinan kararlara
katilimindan ve 6rgiitiin misyon ve hedefleri belirlenirken personelin bu kararlara katilim
derecelerinden memnun kalma durumlarinin farklilagtigi sonucuna varilmaktadir.
Iletisim doyum diizeylerini etkiledigi diisiiniilen diger iki degisken gorev siiresi ve gorev
yerleri ile iletisim doyum diizeyi iligkisi toplanan veriler baglaminda incelenmis ve
personelin gorev siiresinde meydana gelen degisikliklerin personelin iletisim doyum
diizeylerini etkilemedigi sonucuna varilmistir. GoOrev yeri agisindan arastirmayi
kolaylastirmak amaciyla {niversite ¢alisanlart 3 ana kategori igerisinde
degerlendirilmistir Bunlar rektorliik birimine baglh ¢alisanlar, fakiiltede ¢alisanlar ve
meslek yiiksek okullari ¢alisanlaridir. Personelden toplanan anket verileri incelendiginde
bu birimler arasinda Kurumsal alg1 diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmis ve post
hoc analinize basvurulmustur. Analiz sonucunda meslek yiiksek okulunda gorevli
personel ile rektorliikkte gorevli personel arasinda kurumsal algi boyutunda anlamli
farklilagmanin oldugu sonucuna ulasilmistir. Kurumsal algi boyutu {iniversitesin

tamamiyla alakali en genis tiirdeki bilgiyi ele alan boyuttur. Universitenin finansal
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durumu, genel politikalari, hedefleri hakkinda bilgilere sahip olma derecesi bu doyum
diizeyine etkilemektedir. Sonuclar meslek yiiksekokulu calisanlart ile rektorliik birimi
calisanlarinin bu diizeyde birbirinden farkli seviyelerde doyuma ulastiklarini
gostermektedir. Verilerin toplandig1 yiiksekokullarin ¢ogunun ilgelerde yer almasi ve
rektorliik calisanlarinin kurumsal algiyr ortaya koyan, hedef ve politikalar1 belirleyen
rektorliik makami biinyesinde gorev yapmalarinin bu farki olusturabilecegi
diistiniilmektedir. Elde edilen tiim bu bilgiler ile “Akademik ve idari personelin
demografik ozelliklerinin (yas, kurumda ¢alisma siiresi vs.) ve c¢alistiklart birimin
iletisim doyum diizeyleri iizerinde bir etkisi bulunmakta midir? Arastirma sorusuna yanit
bulunmustur.

Arastirmanm  ikinci  béliimiinde Dumlupmar  Universitesi  personelinin
yoneticilerine duyduklari giiven diizeyi ile bu giivenin olusmasinda etkisi olan boyutlarin
hangi oranda etkili oldugu incelenmistir. Ankete verilen cevaplar baglaminda tiniversite
personelinin ydneticilerine olan giivenini arttiran en 6énemli boyutun diiriistliik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Calisanlarinin  kendisine giiven duymasini isteyen veya
kendilerine duyulan giiveni arttirmak isteyen yoneticilerin calisanlari ile olan
iligkilerinde diiriistliigii 6n planda tutmasi Onerilmektedir. Giiven diizeyini en fazla
etkileyen diger bir boyut ise tutarli olma boyutudur. Arastirma verilerinden hareketle
Dumlupmar Universitesi personelinin yoneticilerine duydugu giivenin ydneticinin tutarls
davraniglar1 ile artacagi sonucuna ulasilmistir. Arastirmada giiven diizeyini etkileyen
diger boyutlar incelendiginde personelin diiriistliik ve tutarli olma boyutlar1 disinda en
fazla 6nem verdigi boyutlarin yoneticinin dedikodu yapmamasi ve kendine giivenmesi
oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira personelin giivenini en az etkileyen boyutun
uyum saglama oldugu sonucuna ulagilmistir.

Akademik ve idari personelin giiven diizeyleri iizerinde demografik faktorlerin
etkisi var midir? Kurum personelinin giiven diizeyi iizerinde personelin unvaninin, gorev
stiresinin, gorev yaptigi birimin etkisi var nmidwr? Arastirma sorusuna yanit verebilmek
amactyla yapilan analizler gostermektedir ki Dumlupmar Universitesi personelinin
medeni durumunun giiven diizeyleri ile iligkisi saptanamamustir. Bu durum personelin
evli veya bekar olmasinin yoneticilerine duydugu giiven diizeyini etkileyen boyutlarda
farkliliga neden olmayacagini gostermektedir. Personelin cinsiyet durumunun farkliliga
neden olup olmadigr arastirildiginda kendine giliven boyutu ile anlamli bir fark

goriilmiistiir. Bu durum personelin cinsiyetine gore yoneticinin kendine giiveninin
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olmasinin giiven diizeyini degistirici bir faktér olup olmama durumu degisiklik
gostermektedir. Diger boyutlar ile personelin cinsiyeti arasinda anlamli bir fark
bulunamamastir. Personelin unvanina, idari veya akademik personel olma durumuna gore
yoneticisine duydugu giiveni etkileyen boyutlarda anlamli bir degisiklik olup olmadigina
bakildiginda giiven diizeyi boyutlarindan samimiyet diizeyinde anlamli fark gortilmustiir.
Bu verilerden hareketle Dumlupinar tiniversitesinde ¢alismakta olan farkli unvanlardaki
akademik veya idari personelin samimiyet boyutunun yoneticilerine duyduklari giiven
diizeyini etkiledigi goriisiinde farkli fikirlere sahip oldugu sonucuna varilmistir.
Personelin yaslar1 dikkate alindiginda giiven diizeyi boyutlarindan tutarli olma
boyutunun giiven tizerinde anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Dumlupinar tiniversitesi
personelinin yas gruplar1 degistiginde yoneticilerine duyulan gilivenin de arttigi
yoniindeki diisiincelerinin degistigi sonucuna varilmistir. Son olarak personelin son
mezuniyet durumunun yoneticilerine duydugu giiven diizeyi boyutlari ile olan iligkisine
bakilmistir. Diirtistlik ve kendine giiven boyutlarinin giliveni arttirdigina yonelik
diisiincenin mezuniyet durumuna gore degisiklik gosterdigi tespit edilmistir.
Aragtirmanin son kisminda yapilan korelasyon analizi ile “Akademik ve idari
personelin yoneticilerine duydugu giiven diizeyi ile onlarla kurduklar: iletisimden
sagladiklart iletisim doyumu arasinda anlamli bir iliski mevcut mudur?” sorusuna
yonelik ¢alisma yapilmistir. Arastirma sonucunda Dumlupinar iiniversitesi personelinin
iletisim doyum diizeyi ile giliven diizeyleri arasinda anlaml, pozitif iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Buradan hareketle iletisim doyum diizeyi ile giliven diizeyinin
birlikte ayn1 yonde hareket ettigi varsayildigindan yoneticilerin bu bilgiyi dikkate alarak
personeli ile iligkilerini diizenlemesi Onerilmektedir. Personelin yoneticilere duydugu
giiven diizeyinde meydana gelecek bir azalmanin kurulacak iletisimlerde elde edilen
doyum diizeyinde azalmaya neden olacagi, ayn1 zamanda iletisimde yeterli doyuma

ulasilamadig taktirde gliven problemlerinin ortaya ¢ikacagi sonucuna ulagilmistir.
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EKLER

Sayin katilimei,

Bu anket formu “Personelin Y&neticilere Dair Giiven Diizeyleri ile Iletisim Doyum Diizeylerinin
Degerlendirilmesi ve Kiitahya Dumlupmar Universitesi Personeli Uzerinde Bir Uygulama”
konulu caligma ile ilgilidir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak siiphesiz ¢ok degerli
zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak katiliminizla vereceginiz destek, s6z konusu
calismamiz ve ileride benzer konularda yapilacak akademik arastirmalara Oonemli katkida
bulunacaktir. Ankete vereceginiz cevaplar kesinlikle {igiincii sahislarla paylasilmayacak olup
anonim olarak arastirmada sonuca ulagmak i¢in kullanilacaktir.

Ilginiz i¢in tesekkiir eder, akademik ve idari hayatinizda basarilar dileriz.

Mustafa Cagri Demir

DEMOGRAFIK DEGiSKENLER

1-Kurumdaki Unvanimz;

A. Profesér B. Dogent C. Dr.Ogr.iiyesi D. Ogr.Gor/ Ars.Gor E. Idari Personel F. Diger

4-En Son Mezuniyetiniz

A.Lise B.OnLisans C.Lisans D. Yiiksek Lisans E. Doktora
5- Cinsiyetiniz ?

A. Erkek B. Kadin

6-Medeni Durumunuz:

A.Bekar B. Evli

7-Kurumunuzda Hangi Birimde Calismaktasimiz: ...................................
8- Calistigimiz kurumda eger varsa anabilim dalimiz1 belirtiniz. (Yoksa Bos Birakiniz)

A. Sosyal Bilimler B. Fen Bilimler C. Saglik Bilimleri D. Egitim Bilimleri
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Asagidaki Bolimde Kullanilan Olgek Kurum icerisindeki Personelin Iletisim Doyumunu
Olgmek icin tasarlanmistir. Asagida Yer Alan Ifadelerden Ne Derece Tatmin Oldugunuzun
Anlagilabilmesi I¢in Tatmin Diizeylerinizi Kutucularda Yer Alan 1-2-3-4-5 Rakamlarindan
Birisini Secerek Belirtiniz. 1 tatminsizliginizi, 3 Orta Diizey Tatmini, 5 ise En Yiiksek
Tatmini ifade etmektedir. Liitfen Ifadeleri kurumunuzda yasadiklarimzi dikkate alarak
puanlayiniz. Her soruya ne 6l¢iide katildiginizi veya katilmadiginizi belirtmek i¢in, ona karsilik
gelen rakamin igerisinde bulunan kutucugu isaretleyiniz

1= 3=ORTADUZEY |~ ETI\/L}{I\I/J&;SEK
TATMINSIZLIK | TATMIN DUZEYI DUZEYi
ILETiISIM DOYUMU

9.Is Doyumum (Isimden aldigim 1 ) 3 4 5
zevk) tatmin edici diizeydedir
10.1simdeki ilerlememle ilgili elde
ettigim bilgi miktar1 tatmin edici 1

- . 2 3 4 5
diizeydedir
11.Personel haberlerinden yeterince 1
haberdarim 2 3 4 5
12.Kurum politikalar1 ve hedefleri
ile ilgili sahip oldugum bilgi

.2 . 1 2 3 4 5
diizeyinden tatmin oluyorum
13.1simin diger galisanlarla
kgr$}1a§t1r11ma51na'11}$k1n yeterli 1 2 4 4 5
bilgi diizeyine sahibim
14 Nasil degerlendirildigime iligkin
tatmin edici diizeyde bilgi diizeyine 1 2 3 4 5
sahibim
15.Cabalarimin takdir edildigine
iliskin yeterli diizeyde bilgiye 1 2 3 4 5
sahibim
16.Boliim politikalar ve hedefleri
ile ilgili sahip oldugum bilgi 1 2 3 4 5
diizeyinden tatmin oluyorum
17.1simin gerekleri ile ilgili yeterli
bilgi diizeyine sahip oldugumu 1 2 3 4 5
diigiinliyorum
18.Kurumumu etkileyen Hiikiimet
ve Yok faaliyetleri ile ilgili sahip 1 2 3 4 5
oldugum bilgi diizeyinden tatmin
oluyorum
19.Kurumdaki degisikliklerle ilgili
yeterli bilgiye sahibim 1 2 3 4 5

90



20.Isimdeki sorunlarin nasil ele
alindigina iliskin yeterli bilgi
diizeyine sahibim

21.Yan 6demeler ve iicretlerle ilgili
sahip oldugum bilgi diizeyi
yeterlidir.

22 Kurumun akademik basarilariyla
ilgili yeterli bilgi miktarina sahibim

23.Kurumun basarisizliklariyla ilgili
yeterli bilgi miktarina sahibim

24 .Y dneticilerin astlarinin
karsilastiklar1 sorunlarla yakindan
ilgilenmektedir.

25.Kurum igi iletisim, kurum
hedeflerine ulagmak igin bizleri
motive etmektedir.

26.Y 6neticim beni dinlemekte ve
dikkate almaktadir.

27 Kurumumda ¢alisan insanlar iyi
bir iletisimci olarak beni tatmin
etmektedir.

28.Yoneticim igle ilgili
sorunlarimda bana rehberlik
etmektedir

29 Kurum igi iletigim bende
kurumla 6zdeslesme ve biitiinlesme
duygusu uyandirmaktadir

30.Kurum yayinlarinin faydali ve
ilging oldugunu diisiiniiyorum

31.Y06neticimin bana giivenme
diizeyi tatmin edicidir.

32.Isimle ilgili gerekli bilgileri
zamaninda elde edebiliyorum

33.Kurum i¢i iletigim ¢atigmalari
dogru iletisim kanallar1 araciligiyla
ele alinmaktadir

34.Dedikodunun kurumumuzda
aktif diizeyde oldugunu
diigiintiyorum.

35.Y 6neticimin yeni fikirlere
aciklik diizeyi beni tatmin
etmektedir.

36.Esit diizey caliganlar arasi
iletisim eksiksiz ve serbest yonliidiir

37.Kurum i¢i iletisim uygulamalari
olagan iistii durumlara kolayca
uyum saglayabilmektedir.
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;58..Mesa1 arkadaslarimla uyum 1 2 3 4 5
i¢cinde ¢alistyorum
39_.T0p1ant1_lar1mlz 1yi organize 1 2 3 4 5
edilmektedir
40.Sahip oldugum yetki miktari 1 2 3 4 5
beni tatmin etmektedir
41 Kurumumdaki yazili
yonergelerin ve raporlarin kisa ve 1 2 3 4 5
net oldugunu diisiiniiyorum
42.Kurumumda genel olarak
iletisime kars1 gelistirilen tutumlar 1 2 3 4 5
sagliklidir
43.Kurumumda etkin diizeyde

. C 1 2 3 4 5
gayri-resmi iletigim kurulmaktadir
44.Genel olarak kurumumdaki
iletisim miktarindan tatmin 1 2 3 4 5
oluyorum
45. Birim Yoneticim giiven 1 2 3 4 5
konusunda beni tatmin etmektedir.

GUVEN

Bir Konuda Yéneticinize GUVENEBILMENIZ i¢cin Asagidaki Unsurlardan Hangisi Gereklidir.
1’den 5’e kadar Numaralandirilmig Rakamlarla Liitfen Isaretleyiniz.

. | HIC
YARDIMSEVERLIK COK | GEREKLI | FARKETMEZ | SERERL GpREK LI
GEREKLI DEGIL -
DEGIL
46.Yardimsever Olmasi 1 2 3 4 5
47. Kotii giinlimiizde Yanimizda 1 5 3 4 5
Olmas1
48. Her_ Konyda Yanimda Olacagimi 1 5 3 4 5
Hissettirmesi
49. Her zaman Yardima Hazir 1 2 3 4 5
olmasi
COK GEREKLI HIC
KENDINE GUVEN . | GEREKLI | FARKETMEZ o GEREKLI
GEREKLI DEGIL -
DEGIL
50. Kendine giiveni olmali 1 2 3 4 5
51. Kendisine saygist olmali 1 2 3 4 5
52..Kendini sevmeli 1 2 3 4 5
53. Gelecekten umutlu olmasi 1 2 3 4 5
54. Azimli / Kararli olmal1 1 2 3 4 5
55.Pozitif olmasi 1 2 3 4 5
56. Kendisiyle barigik olmasi 1 2 3 4 5
57. Kendi Sorumluluklarinin 1 5 3 4 5
farkinda olmasi
COK GErekLi| . HIC
DURUSTLUK . | GEREKLI | FARKETMEZ = GEREKLI
GEREKLI DEGIL -
DEGIL
58. Soziinde durmasi 1 2 3 4 5
59. Yerme_ getiremeyecegi sozler 1 2 3 4 5
vermemesi
60. Verdigi sozii yerine getirmesi 1 2 3 4 5
61. Yalan Séylememesi 1 2 3 4 5
. HIC
SAMIMIYET COK | GEREKLI | FARKETMEZ | SERERLIT GpREK L
GEREKLI DEGIL o
DEGIL
62. Sevgisini ¢cevresiyle paylagsmasi 1 2 3 4 5
63. Insancil olmasi 1 2 3 4 5
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64. Hosgoriilii olmasi 1 2 3 4 5
65. Giiler yiizlii olmasi 1 2 3 4 5

= COK GEREKLI HIC
UYUM SAGLAMA . | GEREKLI | FARKETMEZ = GEREKLI

GEREKLI DEGIL =i
DEGIL

66. Ayni fikirleri tagiyor olmasi 1 2 3 4 5
67 Toplum kurallarina uyuyor 1 5 3 4 5
olmasi
68. Degerlerine sahip ¢ikmasi 1 2 3 4 5
69. Cok hata yapmamast 1 2 3 4 5
70. Cevresi tarafindan sevilen biri 1 5 3 4 5
olmasi
71.Uyumlu olmasi 1 2 3 4 5
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; HIC
OK ; GEREKLI ;
ACIKLIK GECI:{EKLi GEREKLI | FARKETMEZ DEGIL GER[?I'(LI
DEGIL
72.Ac1k sozIii olmasi 1 2 3 4 5
73. Duygularini agikea belli etmesi 1 2 3 4 5
74.S6ziinii sakinmamast 1 2 3 4 5
75 Inandiric1 olmasi 1 2 3 4 5
76..Ikna edilebilir olmasi 1 2 3 4 S
; HIC
P OK ; GEREKLI ;
BIRIKIM GEQI:{EKH GEREKLI | FARKETMEZ DEGIL GEREKLI
DEGIL
77. Yeni seyler 6grenmek istemesi 1 2 3 4 5
78. Yetenekli olmast 1 2 3 4 5
79. Bilgili olmasi 1 2 3 4 5
80. Kiiltiirlii olmasi 1 2 3 4 5
. COK ; GEREKLI HIG
DEDIKODU YAPMAMAK . | GEREKLI | FARKETMEZ = GEREKLI
GEREKLI DEGIL =
DEGIL
81. Gereksiz yere konugmamasi 1 2 3 4 5
82.. Dedikodu yapmamasi 1 2 3 4 5
; HI
TUTARLI OLMAK COK | e | parKeTmez | FEREKL | Grrpkr i
GEREKLI DEGIL =
DEGIL
83. Soyledikleri ile davranislarinin
birbirini tutmasi ! 2 3 4 S
84. Tutarli davranmasi 1 2 3 4 5
85. Davranislarinda diizeyli olmasi
1 2 3 4 5
ANKETINIZ BITTI
TESEKKURLER...
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