T.C.
MALTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
HALKLA ILISKIiLER VE TANITIM ANABILIM DALI

PAZARLAMA iLETiSIMi PROGRAMI

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KURUM iCi iLETiSIiM
ANLAYISI VE PAYDAS MEMNUNIYETI ILiSKISIi:

AKADEMIK PERSONEL PERSPEKTIFINDE BIR CALISMA

YUKSEK LISANS TEZI
SEYDA BURCIN POLAT

09 11 30 203

Damsman Ogretim Uyesi:

Yrd. Dog. Dr. Oykii GUL

Istanbul, Eyliil 2012



T.C.
MALTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
HALKLA ILISKIiLER VE TANITIM ANABILIM DALI

PAZARLAMA iLETiSIMi PROGRAMI

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KURUM iCi iLETiSIiM
ANLAYISI VE PAYDAS MEMNUNIYETI ILiSKISIi:

AKADEMIK PERSONEL PERSPEKTIFINDE BIiR CALISMA

YUKSEK LISANS TEZI
SEYDA BURCIN POLAT

09 11 30 203

Damsman Ogretim Uyesi:

Yrd. Dog. Dr. Oykii GUL

Istanbul, Eyliil 2012



T.C. Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Mildiirltigi'ne,

07.09.2012 tarihinde tezinin savunmastni yapan $eyda Burgin POLAT’ a ait “Yiiksekogretim
Kurumlarinda Kurum I¢i fletisim Anlayist ve Paydas Memnuniyeti Iliskisi: Akademik
Personel Perspektifinde Bir Caligma™ bashkhi ¢ahsma, Jiirimiz Tarafindan Sosyal Bilimler
Enstitiisii Halkla iliskiler ve Tamtim Anabilim Dali Pazarlama [letisimi Tezli Yiiksek Lisans
Programinda Yiiksek Lisans Tezi Olarak Kabul Edilmistir. '

Prof, Dr. GGl BATUS
Bagkan

Yrd. Dog. Dr. Oykit GUL

(Uye)
(Danigman)

Yrd. Dog. Dr. Selva ERSOZ KARAKULAKOGLU
(Uye)



ONSOZ

“Yiiksekdgretim Kurumlarmda Kurum Igi Iletisim ve Paydas Memnuniyeti
Iliskisi: Akademik Personel Perspektifinde Bir Calisma” adli bu tez, Maltepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla Iliskiler ve Tanitim Anabilim Dali

Pazarlama Iletisimi Programimda Yiiksek Lisans Tezi olarak hazirlanmustir.

Yiksek lisans Ogrenimimde ve bu arastirma konusunun segiminde,
calismanin gelistirilmesi ve yiirlitiilmesinde degerli bilgi, deneyim ve yardimlarini
esirgemeyen danismanim Saym Yrd. Dog. Dr. Oykii GUL’e tezime ve bana kattig1

her sey i¢in sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Yine yliksek lisans 6grenimim boyunca ilgi ve alakasmi eksik etmeyen Sayin
Dog. Dr. Filiz OTAY DEMIR ile katkilarindan dolay: Saym Prof. Dr. Giil BATUS
ve Saym Yrd. Dog. Dr. Selva ERSOZ KARAKULAKOGLU’na ve bugiine kadar

bana emekleri ge¢gmis tiim hocalarima minnettar oldugumu ifade etmek isterim.

Hayatimin her déneminde sonsuz ilgi ve sevgileriyle her konuda beni
yiireklendiren, elini hi¢cbir zaman {izerimden ¢ekmeyen canim babam Salih Zeki
POLAT’a, annem Asiye POLAT a, kardeslerim Seyma POLAT ve Kaan POLAT a

tesekkiirii bir borg bilirim.

Her zaman oldugu gibi, bu ¢alismamda da sabri, sevgisi ve destegi ile hep

yanimda olan Cihan TUTAR’a miitesekkirim.

Seyda Bur¢in POLAT

Eyliil, 2012



OZET

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KURUM ICI ILETiSIM ANLAYISI VE
PAYDAS MEMNUNIYETI ILiSKISI:

AKADEMIK PERSONEL PERSPEKTIRINDE BiR CALISMA

Bu c¢alismada kurum i¢i iletisim anlayist ana hatlartyla, yiiksekdgretim
kurumlarinda ¢alisan akademik personeller baz alinarak incelenmektedir. Calismanin
amaci, yiuksekégretim kurumlarmin en 6nemli paydaslarindan, biri olan akademik
personellerin memnuniyetlerinin, kurumun benimsedigi kurum igi iletisim anlayisi
ile ne derece iliskili oldugu belirlenmeye ¢alismaktir. Bu iliskiyi 6l¢ebilmek i¢in, bir
takim kriterler sonucunda iki yliksekdgretim kurumu belirlenmistir. Bu iki kurumda
calisan ve tesadiifi olarak secilen, toplamda 437 akademik personele anket ¢aligmasi

diizenlenmis ve elde edilen sonuclar incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurum i¢i Iletisim, Paydas, Paydas Memnuniyeti,

Yiiksekogretimde Paydas, Akademik Personel Memnuniyeti.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN INTERNAL COMMINICATION IN HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS AND STAKEHOLDER SATISFACTION:

A STUDY FROM THE PERSPECTIVE OF ACADEMIC STAFF

This study analyses internal communication perception in higher education
institutions by focusing on academic staff. The purpose of the project is to find out to
what extent there is a relationship between the satisfaction of academic staff who are
main stakeholders of higher education institutions and internal communication
policies of these institutions. To measure this relationship, two higher education
institutions have been determined. Followingly, 437 academic staff who are
randomly selected and work in these two institutions have been surveyed. Then, the

results have been examined.

Keywords: Internal Communication, Stakeholder, Stakeholder Satisfaction,

Stakeholder in Higher Education, Academic Staftf Satisfaction.
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GIRIS

Icinde bulundugumuz ¢ag bilgi cag1 olarak adlandirilmaktadir. Bilgiyi
iretmek, gelistirmek, giiclendirmek, yenilemek bu cagin 6nemli 6zelliklerinden
bazilaridir. Bu ¢aga adin1 vermekle birlikte aslinda bu durum yeni bir kavrami temsil
etmemektedir. Ciinkii bilgi, tarih boyunca var olan ve gereksinim duyulan bir
kavramdir. Deger kazanmasi, artik her anlamda ve her alanda kullanilabilir

oldugunun fark edilmesinden kaynaklanmaktadir.

Gilinlimiizde, kurumlar da bu durumdan {izerlerine diisen pay1 almaktadirlar.
Ancak o6zellikle kurumlarda, bu ihtiyacin sadece karsilanmakla kalmayip, bir fayda
saglamasi icin, dogru yerde, dogru zamanda, dogru kisilerle vb. kullanilmasi
gerekmektedir. Bilginin kullanilmasi, islenmesi ve islerlik kazanabilmesi ig¢in
iletisime ihtiya¢ vardir. Goriildigli gibi hepsi birbirine bagh kavramlardir. Kurum
iletisime, iletisim insana, insan bilgiye ihtiyag duymaktadir. Onemli olan bu

kavramlarm bir araya gelerek bir amaca hizmet etmesidir.

YiiksekOgretim kurumlar1 da bilgi ¢aginin en 6nemli elemanlarindan birini
olugturmakta ve hizmet sunan kurumlar olmaktadirlar. Bugiine ve gelecege iliskin is
giicli yetistirmek yiiksekdgretim kurumlarinin asil amaclarindadir. Bu ve dahasi
amaglarmi yerine getirmek icin her kurum gibi yiiksekogretim kurumlarinin da bir
takim temel stratejiler belirleyip bu stratejileri uygulamasi gerekmektedir. Ancak
hangi amaca, strateji ya da beklentiye hizmet ederse etsin kurum; i¢ ve dig, tiim

cevresiyle iletisim i¢inde olmak durumundadir.



Kurumlar amaglarmi yerine getirmek i¢in, is kolu ne olursa olsun, iletigime
ihtiya¢ duymaktadirlar. Kurum igin bu iletisimi gergeklestirecek taraflar kurumun
paydaslarii olusturmaktadir. Basit ifadeyle etkileyen ve etkilenen anlamima gelen
paydas kavrami giderek yerini belirginlestirmektedir. Kurumun, kendisi i¢in birden
cok anlam ifade eden paydaslar1 bulunmaktadir ve kurum bu paydaslariyla iletisim

halinde olmak durumundadir.

Kurum igi iletisimin temeli, kurumlarm bilgiyi kullanis sekilleridir ve her
kurumda hayat bulan bir kavramdir. Kurumlarin bu iletisimi gerceklestirmesi
kagmilmazdir. Ustelik farkina varilarak ya da varilmayarak gergeklestirilmesi bile bu
iletisimin bir c¢esidini ortaya koymaktadir. Kurum ici iletisim 6nemlidir ¢linkii icte

gergeklestirilen iletisim dista atilan adimlari gelecegini belirlemektedir.

Tim kurum {yelerini tatmin edici bir kurum ig¢i iletisim sonucunda hem

paydaslar hem de kurum gelecegine yonelik olarak memnuniyet saglayabilmektedir.

Bu noktada, ¢alismanin da temel unsurlarindan, yiiksekogretim kurumlarinin
paydaslarindan biri olan, akademik personel perspektifinde gergeklestirdikleri kurum
ici iletisim ve bu iletisimin isleyisinden duyduklari memnuniyet iliskisi arasindaki

bagin ortaya ¢ikarilmasi planlanmaktadir.



1. BOLUM: KURUM ICi ILETiSIM

1.1. Kurum ici iletisimin Tanim

Gliniimiizde kurumlar kar, siireklilik, kaliteli iiriin sunma vb. gibi amaclara
ulagmanin, insan merkezli bir yonetim tarzmi kabullenip bu durumu hayata

gecirmekle elde edilecegini kesfetmeye baslamiglardir.

Yapilan literatiir taramalarinda; kurum kavraminin tanimini birkag
climle ile kisitlamak, bu kavramm tam anlamiyla aktarilmasinda yeterli
olmadigin1 gostermistir. Ancak bir tanim yapacak olursak; “Kavram olarak
orgiit, orgiitsel amaglarin, gergeklestirilmesi amaciyla olusturulmus yapuyi,
yonetim bu yapimin planlar, politikalar ve stratejiler ¢ergevesinde

isletilmesini ifade eder” (Tutar, 2009, s.17).

Bir kurumun varolus sebebinin altinda belirlenmis bir amaca hizmet etmesi
yatmaktadir. Bu amaglar ne olursa olsun, iletisim kagmilmazdir. Kurum ve iletisimi
birlestiren en biiyiik payda ise insandir. Kurumun yasamini siirdiirebilmesi insanlarin
gerceklestirdigi iletisim ile miimkiindiir. Kurum dis1 iletisimi etkili ve siirekli kilma
ve/veya siirdiirmenin yolu ise kurum i¢i iletisimin yolundan, diizenli bir yap1
icerisinde islemesinden ge¢mektedir.

Kurum igi iletisim; isletmenin isleyisini saglamak ve isletmeyi
hedeflerine ulastirmak amaciyla, gerek isletmeyi olusturan cesitli
boliimler ve oOgeler, gerekse isletme ile cevresi arasinda girisilen

devamli bir bilgi ve diisiince aligverisine veya bdliimler arasinda

gerekli iligkilerin kurulmasina imkan taniyan toplumsal bir siiregtir.



Bu nedenle bir kurumun sinir sistemi olarak kabul edilir ve
okurumdaki insan unsurunu bir arada tutan bir ¢esit yapistirict olarak

da diigtiniiliir. (Y1lmaz, 2007, s.5-6)

Glinlimiizde kurumlarim basar1 yada basarisizliklarinda iletisim
yontemlerinin 6nemi fazladir. Kurum beklenti ve amaglarina ulasabilmesi i¢in
oncelikle bunlar1 kurum {iyelerine benimsetmesi gerekmektedir. “Orgiitsel

igyapimin orgiitlenmesinde ise uygun iletisim politikalarinin olusturulmasinin

biiyiik rolii vardwr” (Giingér, 2011, s.191-192).

Isgorenlerin, memnuniyeti, motivasyonu, kuruma baglilig1 vb. etkenlerin goz
ard1 edilmesi, onemsenmemesi gibi durumlar kurumun sadece i¢ iletisimini degil, bir
slire sonra kurumun imajmi, disaridan goriiniisiinii de olumsuz yonde etkilemeye

baslayacaktir.

“Kurumlar acgisindan verimlilik, kar, olumlu imaj ve itibar sézciiklerinde
karsilik bulan i¢ iletisim, ¢alisan agisindan aidiyet, 6nemsenme ve kararlara katilma

anlamina gelir” (Peltekoglu, 2009, $.516).

Kurum i¢i iletisim; koordineli bir sekilde islemesi i¢in, her departmanla
ilintili bir birim olarak, kisa siireli ya da anlik durumlar halinde degil tiim zaman ve
durumlarda énem verilmesi gereken bir unsur olarak goriilmesi gerekmektedir. s
birligini, paylasimi, dayanigsmay1 gerektirir. Kurum i¢i iletisim sadece ayni ya da
belli statiideki insanlar i¢in degil tiim kurum ¢alisanlar1 i¢cin gegerli oldugundan, i¢
iletisimin diizgiin kurulmasinda herkese ayni sorumluluklar diismektedir. Onemli
olan etkili bir kurum i¢i iletisimi kurum felsefelerinden biri haline getirebilmek ve

uygulayabilmektir.



Kurum iginde ¢alisan personelin hizmet verdikleri oOrgiitten maddi
beklentilerinin yaninda manevi (sayginlk, statii kazanma, saygi
gormek gibi sosyal; is doyumu elde etmek, takdir edilmek gibi
psikolojik) beklentileri olacaktir. Bu beklentilerin kargilanmasi,
calisgam1 Orgilite daha fazla baglayacak, orgiitii sahiplenmelerini
saglayacaktir. Bu durum orgiit igerisindeki hizmetin daha verimli
olmasim1 meydana getirecektir. Orgiitiin dis cevresiyle iliski
kurabilmesinin oncelikli ayagi kendi i¢indeki iletigimin iyi olmasidir
(Yavuz, 2008, s.21).

Kurumlarda, i¢ iletisimin tasidigi Onemi, isleyis yapisint daha 1iyi
anlayabilmek i¢in; kurum ici iletisimde kullanilan kanallardan, kurum igi iletisimin
islevlerine, alt yapisini olusturan unsurlardan, ara¢ ve tiirlerine kadar gerekli olan

konulara deginmek gerekmektedir.

1.2.  Kurum I¢i fletisim Kanallan

[letisim kurumun dogasinda var olan bir kavramdir. Uretilen iiriiniin, sunulan
hizmetin, bulunan yeni bir fikrin, kurumun amaclarma hizmet etmesi i¢in iletisim
gereklidir.

Kurumlarda iletisimin saglanmasi i¢in genel itibariyle iki iletisim kanalindan
s6z edilmektedir. Ilki “bicimsel iletisim” ikincisi “bigimsel olmayan” olmayan
iletisimdir. Bu kanallardan hangisinin tercih edilecegi, iletilen mesaja ve mesajin
iletildigi kisiye ve mesaj1 ileten kisiye gore degisim gosterebilmektedir. Bigimsel
iletisim kanallar1 ile bicimsel olmayan iletisim kanallarinin ortak 6zelligi; bir mesaj
tagimas1 ve farkli yontemlerle ya da araclarla da olsa bir geri bildirim saglamasi

olmaktadir.



1.2.1. Bicimsel Iletisim Kanallan

Bigimsel iletisim, literatiirde “formel iletisim” ya da “resmi iletisim” olarak
da kullanilmaktadir. Big¢imsel iletisim kanallar1 etkili ve oturmus bir sistemde
kullanildiginda hiz, geri bildirim, dogruluk gibi faktdrler agisindan amaca daha ¢ok

hizmet edebilmektedir.

Bicimsel iletisim kanallari 6nceden belirlenmis kaliplara uygun olarak
gelisen, gerceklestirilen iletisim kanallaridir. “Orgiitsel kurallar dogrultusunda
gerceklestirilen, orgiit iiyelerinin kisiliklerinden soyutlanmuis, statiiler arasi bir

iletisim tiirii olarak tanimlanabilmektedir” (Giiriiz ve Giirel, 2006, $.351).
Sabuncuoglu (2008), iletisim kanallarini sekil 1°deki gibi ifade etmektedir:

Sekil 1.1 Tletisim Kanallari

YONETICILER

\ Disa Doniik
AN

YATAY [letisim V

Ve v

CAPRAZ

< mXxX =0

I

K
E
Y

ISGORENLER

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2008). Isletmelerde Halkla Iliskiler. Bursa: Alfa Aktiiel,
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kanallar1 bulunmaktadir. Bu kanallar, kurumdan kuruma farklilik gosterebilecegi

gibi, bir veya birka¢1 ya da hepsi bir kurumun i¢inde de iletisimi saglayabilmektedir.

Yoneticiler, iggorenlere ara basamaklar1 da kullanarak belirlenen
amaglar dogrultusunda emir ve direktifler verir ya da ¢esitli konularda
uyarict mesaj iletirler (kanal I). Isgérenler ise, cesitli dilek, istek,
yakinma, 6neri ve raporlarim asagidan yukariya dogru isleyen iletisim
kanaliyla iletirler (kanal II). Ayrica aymi diizeyde yer alan organlar
arasinda igbirligi, bilgi aligverisi ve esgiidiimii saglamak amaciyla
yatay iliskiler (kanal III) kurulur... Ayrica bazi olaganiistii durumlarda
farkli diizeydeki organlar arasinda genellikle bilgi aligverigi amaciyla
capraz iletisim kanallar1 kullanilir (kanal IV). Bu kanallarin Stesinde
ayrica Orgitiin disa agilimini saglayan disa doniik iletisim kanallari
vardir (kanal V). Bu kanallar genellikle yoneticiler tarafindan
kullanilir ve kurumun disa agilan penceresidir (Sabuncuoglu,
2008,5.59-60).

Sekil 1'de de goriildiigii gibi kurumlarm kullandig1 birden fazla iletisim

Bu kanallar ve bu kanallarda mesajlar1 iletmek i¢in kullanilan araglar, ileride

detayli olarak incelenecektir.

Temel anlamda bicimsel iletisim kanallarina Ornek olarak

siralanmaktadir (Bahar, 2009, 5.39):

Isletme i¢i dahili yazisma ve memo sistemi,
Prosediirler,

[lan tahtas,

Oneri / sikayet sistemi,

Koordinasyon toplantilari,

Raporlama sistemi,

Sirket gazetesi / dergisi,



e Emir - talimat verme istemi,

e Bilgisayara dayali iletisim (e mail gibi)

Resmi iletisim olmasi, miidahale gerektirmemesi ve agik olmasi, yonetim
acisindan bigimsel iletisimi tercih edilir kilmaktadir. Fakat bigimsel iletisimde,
kullanilan araglar, 6zellikle tasidigi mesaj ile ilgili olmakla birlikte her zaman dogru
ya da istenilen sonucu yansitmayabilir. Destek kanal ve/veya araglara ihtiyag

duyulabilmektedir.

Bicimsel iletisim kanallarini1 genel itibariyle 3 boliime ayrrarak incelemek

gerekmektedir. Bunlar:

e Dikey iletisim
e Yatay iletisim

e Capraz iletisim

1.2.1.1. Dikey Iletisim

Dikey iletisim yapis1 geregi iki sekilde hareket etmesi dogal karsilanmaktadir.
Tek tarafli hareket etmesi halinde saglikli bir iletisim olmaktan ¢ikacak kurum igin

olumsuz sonu¢lara varmasi kagimilmaz olacaktir.

“Dikey iletigim, orgiitsel amaglara ulasilabilmesi igin iist ve alt basamaklar
arasida emir ve bilgi akisint saglayan iletisim tiiriidiir. Bu anlamuyla dikey iletisim,
hiyerarsik basamaklar uyarinca isleyen ve yukaridan asagiva ya da asagidan
yukartya dogru ilerleyen bir nitelige sahiptir” (Giiriiz ve Giirel, 2006 $.352).

Katz ve Kahn organizasyonlarda ast-iist iletisiminin bes genel

amacinin oldugunu belirtmektedir. Bu amaglar (aktaran Tutar,
2009,s.171):



Is egitimi hakkinda direktifler vermek,
Orgiitsel prosediirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,
Is gerekleri konusunda bilgi saglamak,

Caliganlarin performansi konusunda destek saglamak,

o > w0 DN

Amaglarm kavranmasini kolaylastiracak bilgiler sunmak.

Soziinii ettigimiz gibi dikey iletisim kendi i¢inde yukaridan asagiya dogru

iletisim ve asagidan yukariya dogru iletisim olmak tizere 2’ye ayrilmaktadir.

1.2.1.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru fletisim

Yukaridan asagiya dogru iletisim; kaynagin yonetici, alicinin ise ¢alisanlar
oldugu bir stireci tanimlamaktadir. Kurumun yapis1 ve organizasyon semasi, asagiya
dogru iletisimi kolaylastirdigindan, bu iletisim tiirii kolaylikla saglanmaktadir.

Kurum kiiltiiriine iliskin 6gelerin calisanlara aktarilmasinda sikca

kullanilan bu iletisim akist genellikle su bilgileri igermektedir
(Solmus, 2004):

Is talimatlar1, sorumluluk ve yetkiler hakkinda bilgiler,
e  Emirlerin gerekgeleri,

e Kurum prosediirleri ve politikalari,

e  Kurum amaglari,

e  Performans degerlendirmesi,

Yukaridan asagiya dogru iletisimde iletilmek istenilen mesaj Onem arz
etmektedir. Tiim hiyerarsik kademelerden gecerek en alt basamaktaki isgérene
ulasana kadar mesaj dogrulugunu, Onemini kaybedebilmektedir. Hiz, zaman ve
mesajin Ozelligi gibi unsurlar dikkate alinarak saglanan iletisimle mesaj degerini

kaybetmeden istenilen yere ulagacaktir.



Yukaridan asagiya dogru iletisim, isgdrenlerin, kuruma ait stratejileri,
prosediirleri, kararlari, uygulamalari, emirleri, sinirlar1 gibi bir¢ok alanda bilgi sahibi
olmalarmi destekleyici bir oneme sahiptir. Merkez odakli bir yonetimin hakim

oldugu kurumlarda bu iletisim tiirli siklikla kullanilmaktadir.

Yukaridan asagiya dogru iletisimde; notlar, mektuplar, not pusulalari,
stirekli yayinlar, egitim ve ige alma dokiimanlari, 6rgiit dokiimanlari,
saglik ve giivenlik politikasi dokiimanlari, ortak danismanlik ve diger
komitelerle ilgili bilgiler, toplanti ve toplanti tutanaklari, seg¢im
goriismeleri ve disiplin goriismeleri ile ilgili bilgi ve belgeler akar
(Bahar, 2009, s.42).

Yukaridan asagiya dogru iletisim c¢alisanlarin birbirleriyle ya da kendi i¢
diinyalarinda kuruma dair merak, endise ya da bilgi kirligi gibi sorunlarmi net bir
dille ¢ozebilme, belirsizlikleri ortadan kaldirabilme acgisindan asagidan yukariya
dogru iletisimle birlikte kullanildiginda kurum ig¢i iletisim i¢in de etkin rol
oynayabilmektedir. Etkinligin gegerliligi ise astin {iste ve kuruma duydugu giivenden

gecmektedir.

1.2.1.1.2. Asagidan Yukariya Dogru Iletisim

Bu iletisim tarzinin temel amaci, faaliyetler, kararlar ve alt diizeydeki
personelin performansi ile ilgili bilgi saglamaktadir. isgdrenlerden yoneticilere, tepe
de yer alan kurum {iyelerine dogru ilerleyen bir iletisim tiiridiir. Hiyerarsik yap1

izlenirken tipk1 yukaridan agagiya iletilen mesajim durumu géz oniine alinmalidir.

10



Bu tiir iletisim, kurumun isleyisinin 6nemli bir pargasidir. Calisanlardan gelen
bilgiler iist yonetimi, firmanin giinliik faaliyetleri, 6nemli basar1 veya basarisizliklar
ve de potansiyel problemleriyle siirekli temas halinde tutmaktadir.

Asagidan yukariya iletisimde, astlardan iistlere giden olumlu ya da

olumsuz mesajlar genellikle su bilgileri igermektedir (Solmus, 2004):

e Verilen gorevlere iliskin durum raporlari,

e  Kararlar almada veya sorunlar1 ¢é6zmede yardim istekleri,

e  Kurumun gelisimiyle ilgili 6neriler,

e  Mesaj programu degisiklikleri ve yillik izinle ilgili rutin istekler,

e  Kurumla ilgili duyurular.

Isgorenin, beklentileri, soru ya da sorunlari, sikdyetleri, firmay: etkileyecek

yeni bilgilerin paylasilma istegi onlar1 iistleri ile iletisime gegmeye yoneltmektedir.

Asagidan yukariya dogru iletisim modelinin diizenli bir sekilde islerlik
kazanabilmesi isgorenlerin ifade 6zgiirliigii ile miimkiindiir. Bu sebeple iist kademe
yoneticileri, iggdrenlerin ilettikleri olumlu ya da olumsuz tiim mesajlar1 objektif bir
sekilde karsilamali, kurum ic¢inde giiven duygusunu On planda tutmaya Onem

vermelidir.

Asagidan yukariya dogru iletisim, yukaridan asagiya dogru iletisime
iliskin bir geri bildirim olarak nitelendirilebilmektedir. Toplantilar,
yazili raporlar, notlar ve telefonlar, sikdyet ya da istek kutular1 ya da
telefon hatlari, iggliciinii gelistirmeye yonelik anket formlari, is¢i ya
da sendika temsilcileri ile toplantilar bu iletisim akiginda

kullanilmaktadir (Giirtiz ve Giirel, 2006 s.355).
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Asagidan yukariya dogru iletisim ile yukaridan asagiya dogru iletisim biitiin
olarak diistiniilmelidir. Bu biitlinlik bozuldugu ya da aksadigi takdirde, sonuclar1
farkli olsa da biri olmadan digerinin etkin bigimde islerliginin kalmayacagi

gozlemlenecektir.

1.2.1.2. Yatay fletisim

Yatay iletisim, kurum icinde aymi diizeydeki isgorenlerin arasinda
gerceklestirdigi iletisim kanali olarak, dikey iletisime oranla daha demokratik ve

rahat bir {isluba sahiptir.

“Yatay iletisim orgiit yapist i¢inde hiyerarsik olarak ayni diizeyde, esit
konumda ¢alisan ve birbirleri iizerinde herhangi bir yetkisi bulunmayan kisilerin
kurduklart iletisimdir” (Zeybek, 2005, s.31). Yatay iletisim de is birligi, destek olma,
yardimlagsma gibi unsurlara siklikla rastlanilir. Bu iletisim yoluyla, arada hiyerarsik
basamak bulunmadigindan, sorunlar daha kisa siirede ¢6ziilebilmekte, bilgiler daha
kolay paylasilmakta ve mesajlarin  zamaninda iletilme sorunu en aza

indirgenebilmektedir.

Farkli uzmanlik alanlar1 bulunan insanlarin gerceklestirecegi iletisim olaylara
disaridan bakma imkéani saglamakla birlikte, yapilan bilgi alisverisleri beyin

firtinasina da olanak saglamaktadir.

Etkin islerlige sahip yatay iletisim akisi; isgorenler arasinda esgiidiim
saglama ve problem ¢6zme, dayanigma ve takim ruhu yaratma konularinda hizmet
vermektedir. Is doyumunu artirmaya katki saglayan bir iletisim kanalidir. Ciinkii

calisanlar tedirginlik duymadan igten bir iletisim kurabilmektedirler.
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Yatay iletigim ile iggdrenin motivasyon ve kuruma bagliligi daha kolay
saglanabilmektedir. Karsilikli gliven esas alinarak gerceklestirildigi i¢in, fazla

prosediir uygulanmadan hizla ger¢eklesmektedir.

Ancak yatay iletisimi kullanirken de dikkat edilmesi gereken noktalar vardir.
Ornegin; muhasebe departmaninda calisan bir isgdrenin yine kendi statiisiinde fakat
insan kaynaklar1 departmaninda yer alan bir isgérene kotii giden mali durum
hakkinda bilgi vermesi isgoérenin demoralize olmasma yol agabilmektedir. Bu ve
bunun gibi orneklerden de yola c¢ikarak, paylasilan bilgilerin detaylarina 6zen

gosterilmesi gerekmektedir.

Yatay iletisim kanallarinda, agirlikli olarak yiliz yiize goriigsme, telefon gibi
iletisim  araglar  kullanmilmaktadir. Ayn1  kademedeki insanlar tarafindan

gergeklestirildigi i¢in iletisim daha samimi bir ortamda olusabilmektedir.

1.2.1.2. Capraz lletisim

Farkl diizeydeki departmanlarm birbirleriyle hiyerarsik basamaklara ihtiyag
duymadan kurduklar1 iletisim bi¢imidir. Capraz iletisim de konular daha spesifik
olabilecegi gibi, hiyerarsik kurum yapisi da bir nevi bu 6zelliginden ¢ikabilmektedir.

Oktay (1996), capraz iletisimin genelde asagida belirtilen amaglar

dogrultusunda ortaya ¢iktigim ifade etmistir (aktaran Zeybek, 2005,
5.32):

e Gorev: Cesitli bolim miidiirleri, her ay toplanarak, béliimlerinin
kurumsal amaglarin gerceklesmesine katkilarimi tartisabilmektedir.
e Sorun Coézme: Belirli bir boliimiin tiim calisanlari, belirli bir

sorunu ¢oziimlenmesi i¢in bir araya gelebilmektedir.
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e Bilgi Paylasma: Belirli bir bdlimiin elemanlari, bagka bir
bolimiin elemanlar1 ile bilgilerini paylasmak amaciyla bir araya
gelebilmektedir.

e Anlagmazlik Coziimleme: Belirli boliim elemanlari, boliimlerinde
ya da bolimler arasi diizeyde ortaya c¢ikan bir anlagsmazligi

cozlimlemek amaciyla toplanabilmektedir.

Capraz iletisimde isgorenler etkilesim halinde olduklar1 i¢in bir birimin diger
birime yardimci olabilme imkani dogabilmektedir. Farkli birimlerde isgdrenlerin
uistlendikleri yiikiimliiliiklerin de diger isgorenlerce bilinmesi kurumun biitiinliiglinii

korumasma katki saglamaktadir.

“Sorun ¢ozme ya da siire¢ gelistirme amaciyla, ¢alisan gruplarin ele aldiklar
konuyu tam olarak analiz edebilmeleri ve ¢oziim iiretebilmeleri, sorunu ¢ok yonlii
gorebilmelerine ve tamimlayabilmelerine baghdir” (Bahar, 2009, s.44). Tim bu
sebeplerle birimlerin esgiidiim icerisinde olmasina katki saglayacak bir c¢apraz

iletisime ihtiya¢ duyulabilmektedir.

Capraz iletisim ile isgoren, kuruma dair genel ve kapsamli bilgiye ulasma
firsat1 yakalamaktadir. Farkli bakis acilariyla gbézlem yapmayi saglayan capraz
iletisim, isgorenin, kurumun isleyisinde aktif rol alma diizeyini olumlu yonde
etkilerken, isgoren, edindigi bilgileri kendi uzmanlik alanina da uyarlama imkanma

sahip olmaktadir.

1.2.2. Bigcimsel Olmayan fletisim Kanallan

Kurumlarin bi¢imsel iletisim yapilarmin agik kaldigi yetersiz olabildigi,

zaman aldig1 ya da daha farkli zorunlu olabilecek durumlarda daha pratik, islevsel
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iletisim kanallarma ihtiya¢ duyulabilmektedir. Bu kanallar genellikle dogaclama

olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Bi¢imsel olmayan iletisim yaygin olarak bicimsel iletisimin tam anlamiyla
yeterli olmadig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin isgorenlere aktarmasi
gereken bilgiler zamaninda, detayli ve/veya eksiksiz kaldigi durumlarda igsgdrenler
arasinda bicimsel olmayan iletisim kanallarin1 devreye girmektedir. Ayrica, ayni
kuruma bagli isgorenler aras1 tiim iletisimi, bigimsel iletisim kanallari

karsilayamadigindan da bigimsel olmayan iletisime ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bicimsel olmayan iletisim kanallar1 bigimsel iletisim kanallarina ve kurum i¢i

iletisimde kullanilan tiim haberlesme olanaklarina yardimei nitelige sahiptir.

Kurum i¢i iletisimden bigcimsel olmayan iletisim kanallar1 her ne kadar
yonetim kontroliinde tutulamasa da en az bicimsel iletisim kanallar1 kadar 6nem
tasimaktadir. Kurumlarda kurum igi iletisim genellikle bicimsel iletisim kanallar
kullanilarak islemektedir. Bi¢imsel iletisim tikandigi ya da zamanin 6nem tasidigi

konularda bi¢imsel olmayan iletisim kanlarli kullanilmaktadir.

Kurum tiyeleri arasinda etkili kullanilmas1 durumunda kuruma katki saglayan
bicimsel olmayan iletisim, amacindan saptig1 ya da kontrolden tamamen c¢iktigi
takdirde hem kisiler arasi iletisime hem de kurum igi iletisimin genel isleyisine engel
olacak diizeylere gelebilmektedir. Stres kaynagi olabilmektedir. Dolayistyla
yoneticiler kurumun zararma yol acabilecek bicimsel olmayan iletisimi diizeyini en
aza indirgemek i¢in aktarmasi, iggdrenin bilmesi gereken bilgileri tiim seffafligiyla

gerekli yerlere iletmelidir.

Bi¢imsel olmayan iletisim anlik gelisebilmekte, bir prosediire baglh olmadan

gerceklesebilmektedir. Hiyerarsik basamaklarin yorucu ve resmi adimlari asmak
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zorunda kalmadig1 i¢in tercih edilebilmektedir. Fakat bu tiir ortamlarda bazen, mesaj

amacini asabilmekte, dogrulugunu yitirebilmektedir.

Coskun (2010), bicimsel olmayan iletisim kanallarini cesitli
bicimlerde gerceklestirmekle birlikte dort gruba ayrildigini
belirtmektedir:

e Tek hat modeli, mesajin her bireyden digerine aktarimi
seklindedir. Aradaki kisi sayist arttikca enformasyonun giivenilirligi
azalmaktadir.

e Dedikodu zinciri, bilgiyi edinen kisi herkese bilgiyi aktarabilir.
Anlatilan kigiler aktarima devam etmezse bilgi, aktaran kiginin
yiikledigi anlam ve amag altinda kalir. Aktarim ¢ok olursa tek hat gibi
anlam bozulabilir ve bilgi istenmeyen yerlere ulagirsa ¢ok farkli
sonuglar dogabilir.

e  Olasilik modeli, kisinin rastgele sectigi kisilere bilgiyi aktarmasi
seklindedir. Dedikodu zincirine benzer sonuglar dogurur.

e Kiimeli model, yoneticilerin istegiyle olusturulmus olan bu
model, baglant1 eclemanlar1 ile seg¢ilmis kisilere bigimsel iletisimle
saglanamayan bir gorevi yerine getirmek iizere bir bilgiyi yayma

bi¢imindedir.

Stiphesiz kurumlarin kullandig1 iletisim kanal ya da kanallarinda kurum
kiiltliriiniin ve yapisinin pay1 biiylktiir. Yanls tercih edilen iletisim kanallarinda,
sadece mesajin dogrulugu, gecerliligi gibi etkenlerini kaybetmesi degil, zaman,
verimlilik, motivasyon, giiven duygusu, kurumsal baglilik vb. gibi degerlerinde yok
olacag1 ve/veya zedelenecegi g6z ardi edilmemelidir. Kati, tek bir kanala bagh
kalmaktan ziyade esnek, Olciilii ve yerinde kullanilan bir kurum ig¢i iletisim kanali

benimsemek faydali olabilmektedir.

16



1.3.  Kurum Ici iletisimin Islevleri

Yoneticiler temel yonetim fonksiyonlarini yerine getirirken, siirekli iletigim
islevinden yararlanmaktadirlar. letisim yalnizca haber ve mesaj alisverisi degil, her
tirlii diigiincenin ve enformasyonun paylasilmasini saglamaktadir. Giirgen (1997),
“kurum ici iletisim fonksiyonlarini, bilgi saglama ikna etme ve etkileme, birlestirme,
emredici ve ogretici iletisim kurma olmak tizere dort ana grupta toplanmaktadir”

(aktaran Tutar, 2009, s.164).

1.3.1. Bilgi Saglama

[letisimin ana unsuru bilgidir. Bilgi, isgorenler agisindan incelendiginde; neyi
nasil, ne zaman, nerede yapacaklarini bilmeye ihtiyaclarina karsilamaktadir. Kurum
iiyelerinin; kuruma, kurumun yapisma, amacglarma yonelik hizmet vermesi,
saglanilan bilgiden geg¢mektedir. Edinilmemis bilgi ile isgérenin, dis ¢evre ile

iletisim kurmasi da beklenemez.

1.3.2. ikna Etme - Etkileme

Ikna etme, iletisimde bulunulan insanm ya da insanlarm davranis ve
yaklagimlarin1 etkileyerek degistirme durumudur. Etkileme ise yine iletisimde
bulunulan insanlarm davranis ve yaklasimlarini ikna etmeye oranla daha uzun siirede

yapilandirmaya yonelik stireci kapsamaktadir.
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Kurumun kiiltiirii, isgérenleri motive araglari, yapisi, tutumu gibi faktorler i¢
iletisimdeki ikna ve/veya etkileme lizerinde dnem teskil etmektedir. Bir siire sonra
ikna edilen ya da etkilenen isgorenler artik ikna eden ya da etkileyen pozisyonunda
yerlerini alabilmektedir. Bunun i¢in ikna ve/veya etkileme unsurlarinin

benimsenmesi, bu unsurlara giivenilmesi gerekmektedir.

1.3.3. Birlestirme

Kurumda c¢alisan her bir isgéren bir sekilde birbirine bagli olmak
durumundadiwr. Ortak hedeflerinin, amaclarinin bulunmasinin yani sira soluduklari
kurum kiiltiirii esitlik gdstermektedir. Icte olan birlesme, biitiinlesme dayanisma,
yardimlagma ruhu disaridan gézlemlenen kurum imajma katk: saglayacak bir 6neme

sahiptir.

1.3.4. Emir Verme ve Ogretici

Isgorenlere verilen bilgiler kadar, isgorenlerin neyi nasil yapacaklarmni
bilmeleri, verilen isin akibeti ac¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir. I¢inde sadece
emredici 6ge barmdiran bilgi ve bu bilgiyi nasil kullanacagini bilmeyen isgdérenin
ortaya ¢ikaracagi sonug iki taraf icinde verimsiz bir zaman kayb1 olarak kalacaktir.
Emir ile birlikte Ogretici bir iletisim kurulmasi olast hatalarin 6nlenmesini

saglamakta, siireg ise belirli bir zaman sonrasinda yerlesebilmektedir.

18



1.4.  Kurum Ici iletisimin Alt Yapist

Bu boliimde i¢ iletisimi etkileyen ve i¢ iletisimden etkilenen, kurum igi
iletisimin alt yapisini olusturan unsurlar1 incelenecektir. Bu unsurlar ayni zamanda
kurumun temel taslarini olusturmaktadir: vizyon ve misyon, 6grenen kurum, kurum

kiiltiirii ve motivasyon.

1.4.1. Vizyon ve Misyon

Her kurum bir veya birden ¢ok amaci gerceklestirmek icin dogmakta ve o
amaca ulagsmak i¢in gosterilen ¢abalarla hayatta kalabilmektedir. Dolayisiyla yola
cikarken, varilmasi istenen nokta ile o noktaya gitmeyi saglayan tiim faktorler tespit

edilmelidir.

“Vizyon, belirli bir siire igin kurumun kendine belirledigi amag¢ ve bunu ifade
edis seklini ifade etmektedir ve genel olarak birka¢ sene sonrayr hedeflemektedir”
(Davis, 2006). “Daha genis ifadeyle vizyon, mevcut gerceklerle gelecekte arzulanan
sartlart birlestirerek, orgiit icin ideal bir gelecek imaji yaratmaktir” (Giiriiz ve
Giirel, 2006, 5.34). Kurum gelecek kaygisi tasimamak, vizyonuna ulagmak i¢in emek

sarf etmelidir.

Kurum i¢i iletisimin vizyona ve vizyonun kurum ici iletisime biiyiik katkilar
bulunmaktadir. Her insan yap1 geregi kendisiyle ortak bir vizyona sahip insanlarla

birlikte, bir arada olmak istemektedir
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Ayn1 zamanda bireysel vizyon kurumsal vizyonu ya da kurumsal vizyon

bireysel vizyonu etkileyip birbirlerinden beslenebilmektedir.

Vizyon, yonetici ve isgéreni ortak paydada bulusturmaktadir. Tim kurum
caliganlar1 kurumun gelecegi ile kendi geleceklerine yol c¢izebilmektedirler.
Planlarmi, stratejileri, ideallerini kurumun vizyonundan etkilenerek ve kurumun

vizyonunu etkileyerek gelistirebilir, ger¢ceklestirebilirler.

Kurum vizyonunda olmasi1 gereken noktalar ise sdyle ifade

edilmektedir (Ramazanoglu ve Bahgeci, 2006):

e Inang ve degerler

e Ik ve en 6nemli sey miisterinin memnun edilmesi olmahdir.

e Biiyitkk sirket olabilmek miikkemmel mamulleri {iretmeyi
gerektirmektedir.

e Biitlinliik tehlikeye atilmamalidir. Diiriist, uyumlu ve nazik
olunmalidir.

e  Verilen sozler tutulmalidir.

e s savsaklanmamalidir. Ayrmtilar dogru ve tam olarak yerine
getirilmelidir.

e  Takim galigmas1 esastir. Ben degil biz kavrami esas olmalidir.

e Yenilik¢i ve stiin kaliteli mallar1 iiretmenin mazereti
olmamalidir.

e  Goriiniim 6nemlidir, biitiin mamuller mitkemmel goriinmelidir.

Vizyonun ayrilmaz bir pargasi da misyondur. Bir kurumun misyonu, vizyona

ulagma istegini ve bu yolda ne gibi adimlar atilacagini gdstermektedir.

Misyon kurumun varlik nedenini agiklamaktadir. Ticari diisiince, kar
kaygilarmmn yaninda cevreye ve paydaslarma karsi nasil algilanilmak istedigini

belirten bir kavramdir.
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Kurumun neye hizmet ettigini, nerden beslendigini, ne oldugunu ortaya
koyabilmektir. Misyon; ag¢ik, net, amaca uygun bir sekilde baslangic asamasinda
belirlenmelidir. Misyon, kurum iiyeleri ile kurum dis1 ¢evreye ayni ve dogru mesaji

vermelidir.

Kurumun vizyonunu ve misyonunu tiim isgorenler daha ise basladiklar1 ilk
andan itibaren 6grenmeli, benimsemeli ve ona uygun hareket etmelidirler. Calistig
kurumun vizyon ve misyonuna ters diisen kurum iiyesi hedefe gitmek i¢in ugrasirken
ya kendisi yar1 yolda kalacak ya da kurumunu yari1 yolda birakacaktir. Kimseden

inanmadig1 bir diislinceye, duruma istenilen sekilde hizmet etmesi beklenemez.

Vizyon ve misyon bir kurumun ayni anda vazgecilmez parcalarini
olusturmaktadir. Giiriiz ve Gtirel (2006), bu iki 6nemli kavram arasindaki farklar ise

asagidaki tabloda ifade etmislerdir.

Tablo 1.1. Misyon ve Vizyon Farki

Misyon Vizyon

Bugitine odaklidir. Yarmna ( gelecege) odaklhidir.
Nispeten somuttur. Nispeten soyuttur.

Zaman ve mekana bagimlidir. Zaman ve mekandan bagimsizdir.
Kritik siire¢leri tanimlar. Karar kriterlerini belirler.

Kaynak: Giiriiz, D., & Giirel, E. (2006). Yonetim ve Organizasyon “Bireyden

Orgiite Fikirden Eyleme”. Ankara: Nobel Yaym Dagitim, s.37
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Bu farkliliklar kuruma gore degiskenlik gdsterse de, artsa ya da azalsa da temel
cikarim; vizyon ve misyon kavramlarmin birbirini tamamlayan bir biitiin ve kurum

icin kilit noktalarindan biri oldugu goriilmektedir.

1.4.2. Ogrenen Kurum

Gilintimiizde artan rekabet kosullar1 nedeniyle kurumlar siirekli aktif, zinde ve
yenilige acik olmak durumundadirlar. Cevre kosullarmma ayak uydurmak, rekabeti
birakmamak, stirekli yiikselen kurum olmak ve gelecekte yer edinmek gibi birgok

durum, bilgiyi dogru isleyip kullanmaktan gegmektedir.

Senge, Ogrenen Orgiitleri, kisilerin gercekten istedikleri sonuglari
yaratma kapasitelerini durmadan genislettikleri, yeni ve coskun
diistinme tarzlarmin beslendigi, insanlarin nasil birlikte 6grenilecegini
stirekli olarak 6grendikleri organizasyonlar seklinde tanimlamaktadir

(aktaran Calik, 2002, s.1-2).

Ogrenen organizasyonda siireklilik esastir. Hep ileriyi hedefleyen bir kurum
icin kopuk bilgiler yeterli ya da gerekli anlami ifade etmemektedir. Ogrenen
organizasyonlarda tiim kurum tiyeleri gorevlerini yerine getirirken her daim yeni
bilgilere acik durumda olmalidir. Bu durumun hem ydnetici hem kurum hem de

isgoren adina kazan — kazan ilkesine dayandirildigi taraflarca benimsenmelidir.

Senge (1993)’e gore “Ogrenen organizasyon, kendi gelecegini yaratma
kapasitesini durmadan genisletebilen bir organizasyondur” (Yenigeri, 2002 s.215).

Bu anlamiyla 6grenen kurumlar, kurum amaglarina ulagmada fayda saglayan,
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kuruma vizyonu ve misyonunu genisletebilme olanagi veren bir ozelligi de

biinyesinde barindirmaktadir.

Ogrenen kurumlarda otoriter yapidan ziyade herkesin diisiincesine dnem
verilen bir yapt benimsenmesiyle iggdérenin motive edilmesine, kurma bagliligina
katki saglanmasma kadar giden yollar da agilacaktir. Isgdren kendisini sadece isini
icra edip mesaisi bittikten sonra kuruma iligkin tiim algilarini1 kapayan bir insan
olarak gormeyecektir. Bireyin gelismesi kurumu, kurumun gelismesi bireyi
tetiklemektedir. Boylelikle bir sonraki adim geriye degil hep ileriye atilmaktadir.
Ayrica, nitelikli iggorenler bu yapiyr benimsemis kurumlarda calismaya istekli
olacak bu durumda yine karsilikli kazang saglanacaktir. Clinkii 6§renen kurumlar,

kisir dongii icinde kaybolmamakta, monotonluktan uzak kalmaktadirlar.

Bir 6grenen  kurum diger kurumlardan su  Ozellikleriyle

farklilasmaktadir (Sisik, 2010):

e Ogrenme, insanlarn yaptiklari her seyin i¢ine dahil edilmektedir.
Ise fazladan eklenen bir sey degil, aksine isin siradan bir pargasi
haline gelmistir.

e Ogrenme, anlik bir olay degil bir siiregtir.

e  Tim iliskilerin temelinde isbirligi bulunmaktadir.

e Bireyler kendilerini gelistirirken kurumu da degistirmektedirler.

e Ogrenen kurumlar yaraticidirlar. Bireyler kurumu yeniden
olusturmaktadirlar.

e Kurum kendisinden de bir seyler ogrenmektedir; c¢aliganlar,
kurum etkinlikleri, kalitenin yiikseltilmesi ve yenilikler konusunda
egitilmektedirler.

e Oprenen bir kurumun pargast olmak c¢ahsanlara keyif

vermektedir.
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Ogrenen kurumun getirisi kisa vadede olabilecegi gibi asil énemli pay uzun
vadede sakli kalmaktadir. Bu sebepten otiirii bile, 6grenen kurumlarda 6grenmenin
stirekliliginin saglanmasi yerinde olacaktir. Kurumun diger kurumlarla bulundugu
ortama ayak uydurabilmesi igin taze, gilincel verilere ihtiyac1 bulunmaktadir.

Bir kurumun 6grenen kurum olabilmesi ve daima Oyle kalabilmesi; en iist
yoneticiden en alt ¢aligana kadarki grubu kapsamali, kurum i¢inde herkes 6grenmeye

agik durumda bulunmalidir.

Ogrenme siirecini kurumun tiim asamalarma yaymak, her anlamda kurum

imajina katki saglamaktadir.

1.4.3. Kurum Kiiltiiri
Bir kurumda yer alan tiim ¢alisanlar ayn1 havay1 solumakta, dolayisiyla ayni
degerlerle yasamaktadirlar. Bu durum dogal olarak olusmaktadir. Ciinkii bu tarz

ortamlarda dayanisma, birlik kavramlar1 daha pekismis olmaktadir.

Yazici’'ya (2001) gore, “Kiiltiir, kurumun hareketini saglayan paylasilan

inanglardan, ideolojilerden ve normlardan meydana gelmektedir”

Calistig1 kurumun kiiltliriinii benimsemis kurum tyeleri ile iletisim daha

saglikli ve akict olmaktadir.

Konuya iligkin ¢esitli kuramsal yaklagimlar ve tanimlar incelendiginde
kurum kiiltiiri tamimlarinda karsilasilan ortak o6zelliklerin kurum
iyelerince paylasilan, anlamlar, inanclar ve degerler oldugu
goriilmektedir. (...) Bir kurumun kiiltlirii; kurumun cevresine, basari

standartlarina, kahramanlarma, giinlik c¢alismalart ve kiiltiirel
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sebekesine iligkin olarak gelistirilmis degerler, inanglar ve kavramlar
ile bunlar tasiyan, ileten simge ve sOylentiler biitiiniinden olusur

(Simsek ve Fidan, 2005, s.15-18).

Kurum i¢i iletisim kurum kiiltiiriinii etkileyen ve ayni zamanda kurum
kiiltiirlinden etkilenen konumundadir. Kurum kiiltiiri hem dig ¢evreden, toplumdan,
hem kurumun yasadigi olaylar ya da durumlardan hem de kendi biinyesindeki kurum
iiyelerinden gelen unsurlarin toplamindan olusmaktadir. Dolayisiyla tiim kurum
iyelerinin kurum kiiltiirtinii  benimseyip kurum i¢inde ona uyum saglamaya
calismalari ile birgok islev de kendiliginden halledilmis olacaktir. Bu durum kurum
ici huzur ve biitlinliikk agisindan katki saglamakla kalmayip, kurumun dis ¢evreye

kars1 durusuna da olumlu yonde etkileyecektir.

Ortak degerleri, inanglari, diistinceleri olan taraflardan olusan bir kurum da i¢
catigma yasanma olasilig1 en aza inmekte bu durum da i¢ iletisimin istenen diizeyde

olmasini saglamaktadir.

1.4.4. Motivasyon

Kurum ile kurumun isgorenleri birbirleri ile daima iletisim ve beklenti
igerisindedirler. Tatar ve Uner’e (1992) gére, “Motivasyon bir kisinin belirli bir
amaci gergeklestirme dogrultusunda ¢alismasim saglamak amaciyla bir ihtiyaca
cevap verilmesidir. Ihtiyacin giderilmesi motivasyonun temelini olusturmaktadir.

Motive edilmig bir kisi, bir ihtiyacini karsilayacak sekilde davranmaktadir”.

Kurum, isgorenden kendisini daha iyi konumda, daha kar saglar, imaji

yiiksek, kurum amag ve hedeflerine hizmet veren bir verim beklemektedir. Isgdren
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ise; kurumun beklentilerini karsilarken kendi beklentileri i¢in ve kuruma hizmete
devam etmek icin kurumundan, yoneticilerinden bir isarete ihtiya¢ duyabilmektedir.
Yoneticiler beklentinin farkinda olmali ve isgdrenin istedikleri isaret ihtiyacini

kargilamalidirlar.

Motivasyon, isgorenin kurum i¢indeki devamliligi agisindan da biiyiik 6nem
tasimaktadir. Performansi karsisinda tatmin, motive edilememis isgorenin kurumda

devamlilig1 ya da isindeki verimliligi sorunlu durumlara diisecektir.

Isgdrenler motive edildikleri siirece; daha fazlas1 i¢in harekete geger ve
calismalarint siirekli iyiye gotiirmek, diizeni devam ettirmek i¢in ugrasirlar, daha

kolay adapte olurlar ve olumlu diisiinmeye odaklanirlar.

Kurum i¢i iletisim sayesinde iggdrenler motive edilmesi daha kolay olacaktir.
Isgoren ihtiyaclar1 daha basit bir sekilde belirlenip ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
motivasyon araglarindan yararlanilacaktir. Motivasyon ise beraberinde kurumun
kalifiyeli isgorenleri biinyesinde tutmasi ve kalifiyeli isgorenler tarafindan tercih

edilmesinde etkili olacak, kurumu basariya tagiyacaktir.

Bahar’ a (2009) gore, rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve
sosyoloji bilimi ilkelerine de dayanmaktadir. Bu takdirde, motivasyon
sistemi ¢alisanlar ve kurumlar acisindan asagidaki yararlar

saglamaktadir:

e Caliganlarin ~ temel  ekonomik  ihtiyaglarimt  karsilamaya  olanak
hazirlamaktadir.

e Caliganlarin toplumsal ihtiyaclarini karsilamaya olanak hazirlamaktadir.

e Bireylerin yaraticilik ve oOnderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir.

e Kurumlarin, c¢ahsanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerine olanak

hazirlamaktadir.
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e Caliganlar1 saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisiler arasi olumlu rekabeti gelistirmektedir.

e Motivasyon, c¢alisanlarin amaglarmi1 ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in uygulanan tim yontemleri igermektedir. Motivasyon bir
yandan Kkurumun verimliliginin yiikseltilmesini, 6te yandan ¢alisanlarin

kurumdan bekledikleri doyumun artirilmast amaglamaktadir.

Kurum i¢i1 iletisimin iglevleri adi altinda s6z ettigimiz tiim bu kavramlar
(vizyon, misyon, kurum iklimi, kurum kiltiirii, Ogrenen kurum) daha da
genigletilebilmekte, bu islevlere kurumun yapisina gore ekleme yapilabilmektedir.
Ancak her kurumda olmasi ya da her kurumun, basta kurum i¢i iletisim olmak {izere,
diger odak noktalarma da temas etmesi i¢in sayilan kavramlari temel olarak

benimsemeleri gerekmektedir.

1.5. Kurum Ici Tletisim Tiirleri ve Araclar

Kurum i¢inde kullanilan kanallar, iletilen mesajlar, kurumun vizyonu,
misyonu, kiiltiirii gibi unsurlar kadar kurum i¢i iletisim tiirleri ve araglari da 6nem
arz etmektedir. I¢ iletisimde tercih edilen iletisim tiirleri ve araclari her anlamda
iletinin istenilen bigimde yerine ulagsmasini saglayacak nitelikte olmalidir. Temel
olarak kurum igi iletisim tiirleri dort bashk altinda incelenmektedir. Bunlar: yazili

iletigim, sozlii iletisim, gorsel — isitsel iletisim ve sozsiiz iletisimdir.
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1.5.1. Yazh iletisim
Yazili iletisim, iletisimin biitiin kullanim alanlarinda yer bulmaktadir. Yazili

iletisim “Sosyal, kiiltiirel, siyasal ve ekonomik alanlarda da belirleyici olmaktadir”

(Gegikli, 2008, 5.295).

Kurumlarda temel olarak kullanilan 6nemli yazili iletisim araglar1 sdyledir:

Yazili raporlar,

Isletme gazetesi,

Brosiirler ve kitapgiklar,

Afis, ilan tahtasi ve biiltenler.

Yazih Raporlar: Kurumun bilancolari, mali tablolari, {iriinleri, hizmetleri,
isgorenleri ile ilgili bilgileri, denetim raporlari, gosterdigi gelismeler, karsilasilan
sorunlar, sorunlara getirilen ¢oziimler, departmanlarm etkinlik, harcama ve giderleri

gibi bir¢ok bilgiyi icermektedir.

Tim bu bilgiler isgorenlere calistiklar1 kurumun ge¢misi ve gelecegi

hakkinda fikir verebilmektedir.

Isletme Gazetesi: “Bir takim duyurular, orgiit haberleri yeni personelin
tamtimi, emeklilerle ilgili haberler, anlatimi basitlestirilmis, kurumun c¢alisma
alanmina iliskin teknik bilgiler igletme gazetelerinde yer alir” ( Kazanci, 1999, 5.255).
Isgorenler kendilerini ilgilendiren konular icin isletme gazetesinden bilgi sahibi
saglayabilmektedirler. Ayrica isletme gazeteleri, kurumun ve/veya isgorenlerin elde

ettigi basarilar1 ilettigi takdirde ¢aligan motivasyonuna da katki saglayabilmektedir.
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Brosiirler ve Kitapc¢iklar:

Brogiirler: Bir kurum, belli bir konuyu agiklamak amaciyla kullanilan
brosiirlerden; ¢alisanlar, ortaklar veya miisteriler gibi hedef kitleleri herhangi bir
konuda bilgilendirme gereksinimi duydugu zaman yararlanmaktadir. “Brogiirlerin
ele aldiklar konular genel baslhiklarla séyle siralanabilmektedir” (Peltekoglu, 2009,

s.271):

¢ Oryantasyon, isletmenin yapisiyla ilgili agiklamalar,

e Kurallar ve diizenlemeler gibi calisanlarin ve ortaklarin bilmesi gereken
konular,

e Giivenlik, saglik ve emeklilik gibi ¢alisanlarin sahip oldugu haklar,

e Calisandan beklenen davranis bi¢cimi ve uymasi istenen kurallar,

e Sosyal imkanlar, iiriin ya da hizmet hakkinda bilgi

Brogsiirler, genellikle egitmek amaci gilitmektedir. Kolay anlasilir iletiler basit bir

islupla ifade edilmektedir.

Kitapgiklar: “Kurulusun yidoniimlerinde kurulusun tarihgesi, faaliyetleri,
kurucularin  hayat hikayelerini anlatan kitaplar basilabilecegi gibi, kurulusun
dogumundan itibaren gelismesini i¢eren kitaplarda yayinlanabilmektedir” (Budak ve
Budak, 2004 s5.229). Bu baglamda hem i¢ hem de dis hedef kitleye kurum kiiltiirii,
basar1 hikayeleri vb. gibi konularda bilgi vermek amaciyla etkili bir ara¢ olarak

goriilebilmektedir.

Afisler, Ilan Tahtalan ve Biiltenler: Isgorenlerin dikkatini ¢ekmek
amaciyla, kurumun ilgi cekecek boliimlerinde yer verilen iletigim araclaridir. “Kurum
ici iletisim kanallart arasinda en fazla kullanmilan araglardan biri olan biiltenler,
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cogunlukla ¢alisanlara ve diger i¢ hedef kitleye yonelik olarak ¢ikarimaktadr”
(Peltekoglu, 2009, s.261). Afislerin, ilan tahtalarmin siirekli gilincellenmesi, bu

araclar1 daha islevsel hale getirebilmektedir.

Yazili iletigim ile kanit niteligi bulunan belgeler var olmaktadir. Yazili
iletisim arac1 ile belgeler, birden fazla kisiye aymi bi¢imde
duyurulabilmektedir. Dis etkenler kontrol edilerek alicinin, iletilen mesajin

Oziine dair diisiinme, imkanina sahip olmasi saglanabilmektedir.

Dikkat gerektiren, detay barindiran konularda yazili iletisim diger iletisim
tiirlerine oranla daha ¢ok tercih edilebilmektedir. Yazili iletisim ile kurulan

iligkilerde yazi, kaynak ve alic1 i¢in baglayici bir nitelige sahiptir.

1.5.2. Sozlii Iletisim

Sozlii iletisim etkin bir bicimde sosyallesme aracidir. Iletisimin yonii, iletilen
mesajin vurgusu gibi durumlar kaynagin kontroliindedir. Alicinin yanlis algisina
direkt miidahale edilip hemen diizeltilme imkanina sahiptir, hizli bir geri bildirim
saglanabilmektedir. Sozlii iletisim kapsamina yliz yiize yapilan goriismeler, resmi
goriismeler, toplantilar, telefonla yapilan goriismeler gibi birden cok iletisim

arac1 girmektedir.

“Sozlii iletisimin bir¢ok avantaji vardir, verilen haberin anlagilma derecesi
denetlenebilir, soru sorulabilir, verilen cevaplar kontrol edilebilir ve anlagilmayan

bir konu varsa agiklik getirilebilir” (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2008, s.61).
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“Sozlii iletisimde etkinlik bakimindan sesin biiyiik bir onemi vardir. Ses

insamin tutumunu, duygularint ve i¢ diinyasini yansitir. Insamin i¢ diinyasinin

aynasidir” (Tutar, 2009, s.88).
Genellikle kurum i¢i iletisimde kullanilan sozIi iletisim araglar1 sdyledir:

e Seminerler ve konferanslar,

e Yiiz yiize iletisim ve toplantilar.
Seminerler ve Konferanslar:

Seminerler: Sozlii iletisim araglarindan bir digeri seminerlerdir. Seminerlerde
bildiri sunacak kisiler, dinleyicinin de katilimini saglayarak karsilikli iletisim halinde
bulunmaktadirlar. “Kurum ya da kurulus yoneticileri, kisileri isteklendirmek,
orgiitlerini ve onun amaglarini toplumdaki gruplara duyurmak diisiincesiyle, giincel
konular: islemek, yeni goriis ve gelismeleri 6rnekleriyle sunmak ve bilgi alisverigini
saglamak amaciyla bu tiir toplantilara duyarli olmalidirlar” (Camdereli, 2005,
5.95). Bu sebeple biiyiik 6lgekli firmalarda gruplar seklinde yapilmasi Onerilebilir.
Seminerlerde her isgorenin fikrini sunmasma imkan taninarak, kuruma faydali

olacagi distiniilen fikirler takdir edilme ve desteklenmelidir.

Konferanslar: “Tek yonlii bir siirecte isleyen konferans, belirli bir konuda
uzmanlasmis kimselerin, belli bir siire icerisinde bilgi ve deneyimlerini genis bir
dinleyici kitlesine aktarmast olarak diistiniilebilir” (Yavuz, 2008, s.56). Seminerlere
kiyasla konferanslar daha kisa zaman dilimini kapsayabilmektedir. Bu tiir etkinlikler
tim kurum {tyeleri i¢in, 6grenen kurum mantalitesini gelistirebilmek adma faydali

olmaktadir.
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Yiiz yiize Iletisim ve Toplantilar: Kurum igi iletisimde tek ¢oziim
olmamakla birlikte saglikli bir iletisim olusturulabilmesi biiylik dl¢iide yliz yiize
yapilan goriismelere dayanmaktadir. Iletisimin gerceklestirilmesi igin herhangi bir
iletisim aracina gerek duyulmayan goriismelerin en 6nemli 6zelligi yanlis anlasilma
riskinin en az diizeyde olmasidir. “Bazi kurumlar agisindan ¢alisanlar ve
yoneticilerin bir araya geldigi, diisiincelerin ses kazandigi sorularin soruldugu,
sikdyetlerin dile getirildigi toplantilar, iletisim stratejisinin temel tasidir”
(Peltekoglu, 2009, s.31). Bu tiir toplantilar isgorenler ve yoneticiler agisindan iyi
degerlendirilmelidir. Zira isgoren sorunlarini, 6nerilerini bizzat ve aninda dile getirip
bir geri bildirim alabilecegi gibi, yoneticiler de isgdrenleri birinci agizdan dinleme
firsatin1 yakalamakta, onlar1 daha iyi tanima ve anlama hususlarinda, isgdérenlerin
motive araglarina ulagsma vb. tarzdaki bilgilerine ulagsmada karsilikli olarak bilgi

sahibi olabilmektedirler.

Yiiz yiize iletisim ve toplantilar birim i¢inde birimler arasinda ya da tiim
kurum iiyelerinin bir arada bulunmasiyla ger¢eklesebilmektedir. Bu tarz iletisimin
periyodik bir sekilde (duruma gore haftada, iki haftada ya da ayda bir olmak iizere)
islemesi daha fayda saglayici sonuglara ulagilmasini saglamaktadir. Bircok kurum

bilgi aligverisini bu iletisim araglariyla yerine getirmektedir.

1.5.3. Géorsel — Isitsel Iletisim

Gorsel-isitsel iletisim ile iletisimin birgok araclarindan etkili bir sekilde
yararlanmak miimkiindiir. Ciink{i ayn1 anda birden ¢ok iletisim araclari, hem s6zli

hem yazili hem de sozsiiz iletisim metodlar1 kullanilabilmektedir.
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Kitlesel iletisimde giderek yaygimlasan gorsel — isitsel iletisim
tekniklerinden kurum i¢i iletisimde de etkin bir yontem olarak
yararlanilmaktadir. Son zamanlarda, kurum i¢i iletisimde, slayd
ve video kasetler, is uyumu, egitim ve toplantilar1 desteklemek
amaciyla kullanilmaktadir. Pek ¢ok kurulus ise, videokasetler
araciligiyla kurum i¢i hedef kitlesini gelismeler hakkinda

bilgilendirmektedir (Peltekoglu, 2009, 5.529).

Finans raporlari, ylizde hesaplar1 gibi rakamlarin sikca gegtigi, karmasik
konularda, grafiklerde, gorselleri yansitmada sik¢a bagvurulabilmektedir. Bu iletisim
tiiri ve araglar1 kullanilarak; dikkati ¢ekmek, iletinin akilda kalmasmi giiclendirmek

amaciyla birden fazla duyuya hitap edilmesi alicinin da isini kolaylastirmaktadir.

1.5.4. Sozsiiz Iletisim

Sozsiiz iletisim genel olarak beden dili ile saglanan iletisimi ifade ederek
sOzli iletisimin ilettigi mesajin anlasilmasma katki saglamaktadir. S6zsiiz iletisim;
jest, mimik, g6z temasi, ses tonu, sesin hizi, dig goriiniis gibi unsurlarla birlikte bir
anlam kazanan faktorlerden olusmaktadir. iletisimin gerceklestigi ortam dahi sdzsiiz

iletisim dahilinde degerlendirilmektedir.

“Iletisim siireci genelinde beden dili yiizde altmis, ses faktérii yiizde otuz ve
sozciikler yiizde on oraminda rol oynamaktadwr” (Giiriiz ve Giirel, 2006, 5.343).
Gorildigi gibi iletisimde, sozsiiz iletisim diger faktorlerin toplamindan daha fazla
oranda onem arz etmektedir. Ciinkii iletisimi kuruluktan, tekdiizelikten kurtarmak

icin sozsiiz iletisime ihtiyag vardir.
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Sozsiiz iletisim, destek iletisim sekli olarak goriilebilir. Dikkat edilmesi
gereken nokta, bu destek olmadan kurulan iletisimler genellikle verimli olmadigidir.
Ayrica unutulmamalidir ki neyi sdyledigimizden c¢ok nasil soyledigimizin donemli

oldugu durumlarda yararlandigimiz iletisimin tiirii yine sozsiiz iletisim olmaktadir.

Kurum ig¢i iletisimin tanimindan, islevine, araglarindan, bigimine, tiiriine
kisaca kurum i¢i iletisim ile ilgili 6nemli kavramlara degindikten sonra bu iletigimi
gerceklestirecek kisi ya da kisilere yani paydaslar konusuna deginmek

gerekmektedir.
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2. BOLUM: KURUMLARIN ONEMLI BIR PARCASI: PAYDASLAR

2.1. Paydas Kavram

Kurumlar, kar saglamak, varliklarin1 idame ettirmek, toplumsal fayda
saglamak gibi amaglarin1 gergeklestirmek i¢in ¢aba gostermektedirler. Giintimiizdeki
kKurumlar tiim bu ve dahasi amaglarina ulasmak adina bir¢ok bileseni bir arada
toplamaya ihtiya¢ duymaktadir. Bu bilesenler; kurumun faaliyet kollariyla, miisteri
potansiyelleriyle, sermayeleriyle, yatirimcilariyla, dis ve i¢ cevreleri gibi hususlar ile
ilgili olarak farklilik gdstermesine ragmen, kurumun vazgecilmez parcalari olma
gorevini lstlenmektedirler. Artik etki ve etkilenme diizeyleri farkli olabilmekle
birlikte hepsi birer paydas olma 6zelligi tagimaktadirlar.

Basit¢e agiklandiginda isletme paydaslari, isletme faaliyetlerinde
etkilenen ve isletmeyi bir sekilde etkileyen gruplardir. Bu konunun
cikis noktasi olan ve Freeman tarafindan yapilan paydas tamm
soyledir: “Orgiitteki paydas drgiitsel amaclarin basarilmasimi etkileyen
veya basarisindan etkilenen bir grup veya kisidir.” Paydas kavrami
icin pek ¢ok tanim yapilmistir. Gimbel ve Wellard paydaslar1 bireysel
ya da grupsal olarak, organize olarak ya da olmadan, belirli bir konu
ya da sistem iizerine ilgisi ya da ortaya konmus parasi (stake) olan
kisiler olarak tanmimlar. Paydas kavramini daha genis bir ¢ercevede ele
alan Eden & Ackerman’a gore paydaslar karsilik verme, miizakere
etme ve organizasyonun stratejik gelecegini degistirme giiciine sahip

potansiyel aktorlerdir (kisi ya da kiigiik gruplar) ( Bati, 2006, S.3).

Literatiir incelendiginde paydas kavramma ait pek ¢ok tanim bulunmaktadir.

Paydas kavramu ile ilgili yapilan tamimlar gesitli olsa 6zde, genellikle ayn1 ifade yer
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almaktadir. Ortada bir kurum ve bu kurumu etkileyenler ile bu kurumdan etkilenen

bulunmaktadir.

Mitchell, Ronald., Agle, Bradley ve Donna Wood (1997) Tablo 2.1°de, 1963

ile 2000 yillar1 arasmda kronolojik olarak, bircok yazar tarafindan ifade edilen

paydas tanimlar1 yer almaktadir (aktaran Donmez, 2008, s.4):

Tablo 2.1 Literatiirdeki Cesitli Paydas Tanimlar

Kaynak

Paydas Tanimi

Stranford, 1963.

“Paydaslar, destekleri olmadan organizasyonun var olamayacagi
gruplardir”

Rhenman, 1964.

“Paydaslar, kendi amaglarini gergeklestirmek i¢in igletmeye baglh
olan ve igletmeninde varolabilmesi i¢in baglh oldugu gruplardir”

Ahlsted ve Jahnukainen,
1971.

“Paydaslar, kendi ilgi ve amaclarin1 bir firmaya katilarak
gerceklestirirler, buna gore paydaslar isletmeye baglidirlar”

Freeman ve Reed, 1983.

“Paydaslar, orgiitsel amaglarin basarilmasini etkiler ya da orgiitsel
amaclarin basarisindan etkilenirler”

Freeman, 1984.

“Paydaslar, isletmenin basarisindan etkilenen ve /veya isletmenin
basarisini etkileyen kisi ya da gruplardir”

Freeman ve Gilbert,

“Paydaslar, isletmenin faaliyetlerini etkileyen veya isletmenin

1987. faaliyetlerinden etkilenen kisi ya da gruplardir”
Cornell ve Shapiro, | “Paydaslar, isletme ile s6zlesmesi olan hak sahipleridir”
1987.

Evan ve Freeman, 1988.

“Paydaslar, isletmede pay ya da hak sahibidir”

Evan ve Freeman, 1988.

“Paydaslar, isletme faaliyetlerinden yarar elde eder ya da isletme
faaliyetlerinden zarar goriirler”

Bowie, 1988.

“Organizasyonlar paydaslarin destegi olmadan var olamazlar”

Alkhafaji, 1989.

“Paydaslar, igletmenin sorumlu oldugu gruplardir”

Freeman ve Evan, 1990.

“Paydaslar, igletme sahipleri ile s6zlesme yaparlar”

Thompson ve Digerleri,
1991.

“Paydaslar, organizasyon ile iliski icindedirler”

Savage ve Digerleri, | “Paydaslarin, organizasyon faaliyetlerinden ¢ikar1 bulunmaktadir
1991. ve paydaslar organizasyonu etkileme yetenegine sahiptir”

Hill ve Jones, 1992. “Paydaslarin isletme tizerinde yasal haklar1 vardir”

Wicks ve Digerleri, | “Paydaslar, isletme ile etkilesim i¢indedir”

1994.

Clarkson, 1994.

“Paydaslar, bir isletmede ve o isletmenin faaliyetlerinde pay ya da
hak sahibidir”

Nasi, 1995.

“Paydaslar, isletme ile etkilesim icindedirler ve buna gore
isletmenin faaliyetini miimkiin kilarlar”

Brenner, 1995.

“Paydaslar, isletmeyi etkileyen ya da isletmeden etkilenen kisi ya
da gruplardir”

Donaldson ve Preston
1995.

“Paydaslar, igletme faaliyetlerinde prosediir geregi ve devamh
olarak yasal hakka sahip olan kisi ya da gruplardir”

Baron, 2000.

“Paydas, isletmenin iliskide oldugu, isletmenin faaliyetlerinden
etkilenen ve faaliyetleri ile isletmeyi etkileyen tiim toplumsal
taraflardir”
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Kaynak: Mitchell, Ronald., Agle, Bradley ve Donna Wood, “Toward A Theory Of
Stakeholder Identification And Dalience: Defining The Principle Of Who And What
Really Counts”, Academy Of Management Review, 22,4,1997: 853-886.

Paydasm en uygun ve yaygin tanimi, “Isletmenin kararlari, amaglari,
faaliyetleri, uygulamalar1 ve politikalarini etkileyebilen ve bunlardan
etkilenecek olan birey ve gruplar” seklinde olmaktadir. Bu paydaslar;
igveren, uzmanlar, saticilar, rakipler ve gergekte miisteriler de dahil
olmak tiizere, deger zinciri igerisinde yer alan herhangi biri veya
birilerinin olusturdugu insan gruplar1 olabilmektedir (Ayvaz, 2007,
s.25).

Bu durumda kurum yoneticilerinin aldiklar1 kararlarda, stratejilerde,
hedeflerinde ve hedefe ulagsmak igin gosterdikleri ¢abalarda kurumdan en az
kendileri kadar etkilenen ve kurumu bu hedef, amag, politika vb. konularda etkileyen
diger paydaslarinda fikirlerine bagvurmak, paydaslar1 da diisiinmek durumundadirlar.
Bagimsiz hareket etmeleri diisiiniilemez. Paydaslarindan bagimsiz hareket eden,
onlarin diisiincelerini g6z ardi eden bir kurumun gelecege dair varligini siirdiirmesi
noktasinda problemler yasanacaktir.

Paydas kavramindan sadece kurum iiyelerini kapsayan bir ¢ergeve anlamini
cikarmak yanlig olacaktir. Zira zamanla kurumun paydaslarinda artis gozlenmektedir.
Egitim, calisma hayati, teknoloji vs. nedenlerle toplumun bilincinde oldugu konular
artmis bu da kurumlar1 daha dikkat ile davranmaya yOneltmistir. Dolayisiyla
kurumun kendi kabuguna ¢ekilmesi yerine; daha agik, seffaf bir imaji benimsemesi,
paydaslart ile iliskileri sicak tutmasi, pay sahiplerinin de kurumun da yararina
olacaktir.

Paydaslar da az ya da ¢ok kurum degerlerine, kurumun varligma bir nevi

hizmet etmekte ve bu hizmeti karsiligin1 almak istemektedirler. Burada yine kurum
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sahiplerine diisen gorev paydas ihtiyag ve beklentilerine en iist diizeyde cevap
verebilmektir.

Basar1 ya da basarisizhigin tek bir kesime bagli olmamasi, kurumu ve
paydaslarimi bir biitiin olarak diistinmeyi gerektirir. Rutin ya da spesifik olabilecek
her konuda tiim paydaslar diigiiniilmelidir.

Archie B. Carroll ve Ann K. Buchholtz (2002), isletmeye paydaslar agisindan
bakildiginda durumu su Sekil 2.1°deki gibi ifade etmektedirler (aktaran Ayvaz, 2007

s.24):
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Sekil 2.1 Isletmeye Paydaslar Acisindan Bakis

Politik Cevre Sosyal Cevre
Federal Kidemli
lisanl
Azinliklar Kadinlar Galisanlar
Sehir il Sendikalar
Devlet Caliganlar
Eyalet Eylemciler
| ‘ Teknolojik
Cevre
Isletme
oo ]
Kisiler
Cevresel Geleneksel
Gruplar Ortaklar Isletme Gruplar
] Sahipleri
Yerel Y Onetim
Kurulu
Gruplar . .
e s Uyeleri
Tiketiciler
Ekonomik Cevre
Siradan Uriin Sosyal
Tiiketiciler Sorumlular Etkinlikler
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Kaynak: Archie B. Carroll ve Ann K. Buchholtz, Bussiness and Society,
(USA:South-Western Educational Publishing, 2002), s.68.

Sekil 2.1’de de goriildiigii gibi kurumun etrafinda dogrudan ya da dolayli
olarak bir¢ok bilesen bulunmaktadir. Bu bilesenler, kurumun paydaslar i¢in ne ifade
ettigine dolayisiyla paydaslarin da kurum i¢in ne ifade ettigine, yiliklenilen anlamlara

gore yerlestirilebilmektedirler.

Mitchell, Agle ve Wood (1997), paydas kavramimin farkl tammlar:
gbz Onitine alindiginda paydaslarin kim oldugu, paydaslarin nasil
tanimlanmalar1 gerektigi ve paydaslarin organizasyon ile nasil bir
etkilesim i¢inde olduklar1 su sekilde 6zetlemislerdir (aktaran Dénmez,
2008, s.5):

e Organizasyon ve paydaslar bir iliski igindedir,

e Organizasyon paydaslara bagimhdir,

e  Paydaslar organizasyon iizerinde bir giice sahiptir,

e  Paydaslar organizasyona bagimlidr,

e Organizasyon ve paydaslar karsilikli olarak birbirine bagimhdir,
e Organizasyon paydaslar {izerinde bir giice sahiptir,

e Organizasyon ve paydaslarin sozlesmeye dayali iliskisi vardir,

e Paydaslarin organizasyon tizerinde ¢esitli haklari vardir,

e  Paydaslarin organizasyondan ¢ikari vardir.

Tim bunlar ¢ergevesinde kurum paydaslarinin kim oldugunu, hangi
konumda, sinifta ve 6nemde yer alan paydas ya da paydaslar oldugunu tespit etmek
ve buna yonelik hareket etmek gerekmektedir. Dolayisiyla paydaslar1 smiflandirma

yoluna gidilerek, optimal yontem ve uygulamalar gergeklestirilmektedir.
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2.2. Paydaslarin Simiflandirilmasi

Paydaglarin smniflandirilmasiyla kurum, her bir paydasa karsi tutum ve
davranislarinda bir yon belirleyebilme imkanina sahip olabilecek, zaman, maliyet vb.
gibi konularda tasarruf saglayarak verimlilik, kalite vb. konulara olumlu etkide

bulunabilecektir.

Isletmelerin varhigim siirdiirmesinde paydaslar: ile olan iliskileri
onemli bir rol iistlenmektedir. Ozalp ve Tonus, (2003) paydaslarin
simiflandirilmasi, onlarla olan iligkilerin gelistirilmesinde 6nemli bir
baslangic oldugunu dolayisiyla, paydaslarin hangilerinin isletme
tizerinde daha etkili oldugunun belirlenmesi gerektigini ifade
etmislerdir. Raman (2004), eserinde paydaslarin tanimlanmasi ve
simiflandiriimasi ile paydaslarin yonetilmesi kolaylasacak ve paydas
gruplarinin isletme performansi iizerindeki etkisi daha agik bir sekilde

ortaya konulacagini belirtmistir (aktaran Donmez, 2008, s.10).

Paydaslar ¢esitli bicimlerde siniflandirilmislardir. Bu smiflandirmalardan ilki
paydaslar1 i¢ ve dis paydaslar olmak iizere ikiye ayran yaklasimdir. I¢ paydaslar
isletmenin ¢alisanlar1 ve sahipleri iken dis paydaslar miisteriler, sendikalar,
tedarik¢iler, dagitimcilar, hiikiimet ve yerel yonetimler seklinde ele alinabilmektedir.
Diger bir smiflandirma ise Ulgen ve Mirze (2004) eserlerinde ifade ettikleri gibi,
Sekil 2.2°de gosterilen birincil ve ikincil paydas siniflandirmasidir (aktaran Dogan ve

Varinli, 2010 s.7).
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Sekil 2.2 Paydas Grup Simiflamasi Birincil (Ana) ve Ikincil Paydas Gruplar

IKINCIL PAYDAS GRUBU

Rakipler
Resmi Makamlar
Toplum
Sivil Toplum Kuruluslari

ANA / BIRINCIL PAYDAS
GRUBU

Pay sahipleri
Calisanlar
Tedarikgiler
Tiketiciler

Kaynak: Hayri Ulgen, S. Kadri Mirze (2004), Isletmelerde Stratejik Y®onetim,
Literatiir Yaymcilik, Istanbul, s. 425.

I¢ paydaslar, kurumun biinyesinde bulunan ya da en az biinyesindekiler kadar
etkilenen kisi ya da kisilerden olugmaktadir, kurum ve kurum sahipleri ile dis
paydaglara oranla daha ¢ok miinasebette bulunanlar1 kapsamaktadir. Kurumun dis
paydaslari ise, giin gectikce artis gostermekte, genislemektedir.

Basit olarak bir degerlendirme yapilirsa i¢ paydaslar dis paydaslara oranla
kurumu daha fazla etkileyebilmekte, ayn1 diizeyde de etkilenebilmekte, kurum ile
ilgili faaliyetlere daha fazla dahil olabilmekte iken, dig paydaslar sonugtan etkilenen
tarafta daha fazla yer alabilmektedir. Fakat en nihayetinde yapilan paydas
tanimlarindan da goriilebilecegi gibi iki kesimde bir sekilde etkileyen ve etkilenen
pozisyonundadir.

Kurumun en 6nemli amaglarindan biri olan, varligini siirdiirebilmesi icin hem

ic hem de dis paydaslarin diisiince ve desteklerine ihtiyaci vardir. Kurum igi iletisim
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konusunda da bahsettigimiz gibi dis miisteri hatta daha genel olarak dis paydaslari
memnun ve mutlu etmenin yolu i¢ paydaslardan gegmektedir.

Birincil paydas grubu i¢ paydasin yaninda, dis paydasinda biinyesindeki bazi
iyeleri kapsamasit agisindan smiflandirmanin  daha genis bir perspektiften
incelenmesini saglayabilmektedir. Birincil paydaslar arasinda; i¢ paydas olan
hissedarlar, ¢alisanlarin yaninda dis paydas olarak gecen miisteriler ve tedarikgiler
yer alirken, ikincil paydaslar sendikalar, yerel yonetimler, rakipler, devlet, ¢evreci
kuruluslar, medya kuruluslar1 gibi diger dis paydaslardan olugsmaktadir.

Calisma ve arastrmamiz geregi, birinci ayn1 zamanda i¢ paydas olan
calisanlar iizerinde durulacagi icin birincil paydaslar konusuna kisaca deginmek

gerekmektedir.

2.2.1. Birincil Paydaslar

Birincil paydaslar kurum ve kurum ydnetimi ile yakin iligki i¢inde bulunan
kisi ya da kisilerden olugsmaktadir.

“Isletmenin tedarik zincirinde yer alan ve isletme ile dogrudan iliski icinde
bulunarak onun varligini siirdiirmesine katkida bulunan paydas grubu, dar anlamda
paydagslardir ve birincil (ana) paydas gruplart olarak adlandirilirlar” (Dogan ve
Varinli, 2010, s.8). Bunlar;

e Hissedarlar
e lsgorenler
e Miisteriler

e Tedarikgiler olarak gruplara ayrilabilmektedir.
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Hissedarlar: Kurum amaglarin1 gergeklestirmek i¢in, hissedarlarm kuruma
verdiklerinin karsiligini1 kurum, yerlerine iletmelidir. Bu kar ya da diger bir deyisle
maddi bir karsilik olabilmekle birlikte, daha fazla statii, sayginlik vb. gibi maddi bir
karsiliktan da olusabilmektedir. “Isletmelerde hissedarlarin etkileri oldukca fazladur.
Isletme faaliyet alamni genislettikce daha fazla hissedara gereksinim duymaktadir.
Hissedarlar yeni yatirimlar, kar dagitimi, isletmenin giiclendirilmesi finansal
destegin saglanmast vb. konularda soz sahibidirler” (Gegikli, 2008, s.84).

Pekkola ve Pekkola (2001), eserlerinde hissedarlar icin  soyle
bahsetmektedirler: Bir hissedar ag¢isindan isletmenin asil amaci net bugiinkii
degerini uzun vadede maksimize etmektir ve bu nedenle de pay sahiplerinin tatmin
edilebilmesi agisindan isletmenin finansal performansi onem arz etmektedir (aktaran
Ertugrul, 2008, 5.214).

Tatmin edilen, memnuniyeti yiiksek hissedar kurumu ayakta tutmak igin,
daha ¢ok zaman, para ve emek gibi unsurlarla caba gosterecektir.

Isgorenler: Giiniimiizde, kurumu yonetenler kadar kurumda isgorenler de
olduk¢a onemli bir yere sahip olmaktadir. Isgorenlerden kasit, kurumun tiim
iiyelerini yani en {ist yonetici ile en alt basamaktaki iggérenleri kapsamaktadir.

Freeman (1984) eserinde “calisanlar bir firmamin ana kaynaklaridir ve
firmanin gelismesinde onemli bir role sahiptir” ifadesini kullanmistir (aktaran Aktan
ve Borii, 2007, s.16). “Dolayisiyla oncelikle kurum caliganlariyla olumlu iligkiler
kurulabilecek iletisim kanallart olusturulmalidir” (Gegikli, 2008, 5.84). Bir i¢ paydas
olan ¢aliganlar ile iyi iliskiler icinde olmayan bir kurum, dis paydaslarinin da istek,
ihtiyac ve beklentilerini basariyla karsilamas1 miimkiin olmamaktadir.

Miisteriler: Kurumlar faaliyetleri siirdiirmek i¢in, var olma amaglarindan

onemli bir kesimi olusturan miisterilerine ihtiyag duymaktadirlar.
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“Miisteriler genellikle en onemli paydas grubu olarak kabul edilmektedirler.
Isletmenin iirettigi iiriinlerin ve sundugu hizmetin alicisi olan baska bir deyisle talep
yaratan grup ozelligi tasimast nedeniyle miisteriler igletme faaliyetlerinin odak
noktast konumundadirlar” (Ertugrul, 2008, s.213). Nihayetinde kurumun varhigini
stirdiirebilmesi i¢in, sundugu iiriin, hizmet ya da fikrin alicist bulunmak zorundadir.
Birden ¢ok kanaldan ge¢mekle birlikte varilmak istenen nokta arz edilen ne olursa
olsun talebi karsilamaktir. Bu sebeple bile, talep eden (miisteriden ziyade daha genis
anlam tagimaktadir) olmaz ise, kurumun varolus amaci sorgulanabilmektedir.

Tedarikgiler: Tedarik¢iler kurum i¢in Onemli paydaslardan biridirler.
Kuruma sagladiklar iiriin yada hizmetlerin yaninda; rakipler, dis ¢cevre faktorleri gibi
onemli konular ile ilgili de kurumun disaridaki gozii olabilme imkanina sahiptirler.
“Kotler’e gore isletmeye mal ve hammadde saglayan ya da egitim, saglik gibi
hizmetler sunan gruplar tedarikgiler olarak tanmimlanmaktadir. Tedarikgilerle olumlu
iliskilerin kurulmasi ve gelistirilmesi mal ve hizmetin devamliligi ve kalitesi
agisindan onemlidir” (Gegikli, 2008, s.84-85). Tedarik¢ilerle kurulacak tiim iyi
iligkiler, maddi manevi kuruma katki saglayacaktr. Kurumun da bu katkinin
devamliligin1 saglayabilmek i¢in tedarikg¢ilere, diger tiim paydaslara oldugu gibi,
karsiligimi vermesi gerekecektir.

Paydas kavramma, kimlerin paydas olabilecegine ve paydaslarin
siniflandirilmasina kisaca degindikten sonra konuyu pekistirmek ve paydaslik fikrine

hakim olabilmek i¢in paydas teorisine de goz atmak gerekmektedir.
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2.3. Paydas Teorisi

Paydas teorisi, kurum ile paydaglar1 arasinda yonetilmesi gereken bir dizi
iliski ile birlikte ortaya c¢ikmig bir kavram olmaktadir. Bu iliskilerin kurumun
amacina yonelik olarak analiz edilmesi gerekmektedir. Tiim bunlar1 yapabilmek i¢in
kurumun, 6ncelikle paydaslarini ve 6ncelikli paydaslarini belirlenmesi, bu belirlenen
paydaslarla kurulacak iligkilerde kurumun ve paydaslarin menfaatinin diistiniilerek

yola ¢ikilmas1 gerekmektedir.

Freeman’a gore igletme dis1 gruplarla ne kadar giiclii iliskiler olursa,
ortak hedeflerin gergeklestirilmesi o kadar kolaylasacak, aksi halde
isler kotiilestikge ortak hedeflere ulasilmasi zorlagacaktir. Bu yaklasim
“paydas teorisi”nin temel Onermesini olusturmaktadir. Paydas teorisi
oncelikle bir stratejik yonetim kavranmdir. Paydas teorisinin amaci,
rekabet avantaji gelistirmek i¢in organizasyonun i¢ ve dis ¢evresi ile
olan iligkilerini gii¢lendirmesine yardimci olmaktadir (Aktan ve Borii,
2007, s.14).

Ozalp ve Tonus, (2003, s. 165-166) paydas teorisini 3 yaklasima gore
incelemistir. Bunlar; Kuralc1 (normative) bakis agisi, aragsal (instrumental)

bakis agis1, tanimlayici (descriptive) bakis agisidir.

Kurale1r Bakis A¢isi: Kurumun yonetiminde ve faaliyet alanlarinda gecerli tiim

kurallar iizerine odaklanan bakis agisidir.

“Jones ve Wicks (1999)' e gore ise normatif yaklasim, isletmelerin ne

yapmasi gerektigini, gerceklestirmek istedigi amaclari, kullandig1 araglar: ve neden
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tiim bu sayilanlarin uygun segenekler oldugunu agiklayan bir bakis agisina sahiptir”

(Ertugrul, 2008, 5.203-204).

Bu yaklasim neden sorusuna cevap aramakla birlikte, belirli kurallara ve

kaliplara kurumun ne derece uyup uymadigini irdelemektedir.

Aracsal Bakis Acqisi: “Paydas iliskilerinde diger bir bakis agisi aragsal
(instrumental) yaklasimdir. Donaldson & Preston (1995)'a gore bu teori karlilik,
biiyiime gibi geleneksel isletme amacglarmmin basarilmas: ile paydas yonetimi

arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢calisir” (aktaran Ozalp ve Tonus, 2003, 5.165).

Amaca ulagmak i¢in kullanilan yontemlerin, amag ile arasindaki bagin dogru

kurulup kurulmadigin1 bu bakis acisiyla irdelemek miimkiin olabilmektedir.

Yoneticilerin ger¢ek paydaslar1 nasil gordiikleriyle ilgilenir.
Yoneticiler icin 6nemli olarak belirlenmis 3 temel paydas

Ozelligi vardir. Bunlar:

e Yasallik ( legitimacy)
e Gii¢ (power)

e  Zorunluluktur (urgency).

Paydas teorisinin aragsal kullanimi; paydaslar ve karlilik gibi
yaygin olarak ulasilmak istenen amaclar arasinda bir bag

olusturur (Ozalp ve Tonus, 2003, s.165-166).

Aragsal bakis acis1 kurumdaki maddi olanaklar ile manevi olanaklari

birlestirip bir biitiin iginde degerlendirmeyi saglamaktadir.
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Tanimlayic1 Bakis Agisi: Bir diger paydas teorisi yaklagimi tanimlayici
bakis agisidir. Bu yaklagim, kurumun ozelliklerini, hareket ve davraniglarmni

tanimlayarak aciklamaktadir.

Tanimlayici bakis agis1 diger bakis agilarina oranla, daha genis bir ¢ergeveden
gbzlem yapabilmeyi, neden sonug iliskisi kurarken zamani ve konuyu dikkate almay1

destekler niteliktedir.

“Bu yaklasim igindeki ¢aliymalarin ¢ogu normatif ve aragsal yaklasimlarin
biiyiik olgiide cevapsiz biraktigi paydaslar ve isletmeye iliskin (ne, ne zaman, nasil ve

nigin gibi) temel sorular: cevaplamaya odaklanmaktadr” (Sarikaya, 2008, s.57).

Yapilan arastirmalarda hatta gilindelik hayatta da gozlemlendigi gibi
kurumlarin paydas kavramimni anlamasi ¢ok zamanlarini almistir. Dolayisiyla
bilinmeyen ya da bilinip de géz ardi edilen bu kavramin doyurulma noktasinda
problemler yasanmistir. Zamanla kurumlarin amaglarinda sadece maddiyata vs.
yonelik iyilestirmeler degil ayn1 zamanda amaglara ulagsmak i¢in kullanilan insan

giiciiniin de 6nemi yer almistir.

Donaldson ve Preston (1995), eserlerinde bu gelismeyi gosterebilmek igin
eski ve yeni modelden s6z etmislerdir. Girdi ¢ikt1 modelinde, ortaklar, tedarikgiler ve
calisanlar kuruma girdi saglamakta kurum bu girdileri isleyerek miisteri i¢in ¢iktiya
doniistiirmektedir. Sekil 2.3°de bu iliski gosterilmektedir (aktaran Ozalp ve Tonus,

2003, 164):
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Sekil 2.3 Isletmelerde Girdi Cikt1 Modeli

Ortaklar

Tedarikgiler H Isletme H Miisteriler

Calisanlar

Kaynak: Donaldson&Preston, 1995, s.68.

Sekil 2.3’de de gorildigi gibi akis siirekli tek bir yone gitmektedir.
Dolayisiyla gelisen ve degisen toplumla birlikte bir siire sonra bu anlayis énemini

yitirmeye baglamistir.

“Bu girdi ¢ikti modelinden sonra isletme ve toplumun “tamamen birbiri igine
girmis bir sistem oldugu fikrine dayanan bir teori ortaya ¢ikmistir” (Ozalp ve Tonus,

2003, s.163).

Sekil 2.4, paydashik kavraminin, paydaslik teorisinin, paydaslik yonetiminin

Oziinl gostermektedir.
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Sekil 2.4 isletmelerde Paydas Modeli

Ortaklar

Politik Gruplar
Hiikiimet
Tedarikgiler ) isletme ) Miisteriler
< 3
P / Toplum
Ticari Birlikler Caliganlar opPl

Kaynak: Ozalp, 1., & Tonus, Z. (2003). Paydas Teorisi (Stakeholder Theory) ve
Freeman, Donaldson-Preston, Mitchell-Angle-Wood ve Arroll'un Paydas Teorisine

Yaklasimlarinin Incelenmesi. /1. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler Kitabi (161-176). Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi.

Sekil 2.4°deki isletmelerde paydas modeli ¢ift yonlii, yani kurumlarm asil

benimsemesi gereken bir iletisimi gostermektedir.

Ozalp ve Tonus (2004), bu iki modelin de degerlendirmesini su sekilde

aktarmustir:

Tablo 2.2 Girdi — Cikt1 ve Paydas Modelinin Degerlendirilmesi

Teori Isletmelerin Isletmelerin Yoneticinin | Yonetim
Toplumla iliskileri | Sorumlulugu Rolii Stili

Girdi - Cikt1 | Bagimsiz Kar elde etmek | Hissedarlarin | Savunucu

Modeli ajani

Paydas Birbirinin icine | Paydaslara Mliskileri Tampon

Modeli gecmis cevap verme yonetmek

Kaynak: Svendsen, 1989, s.449.
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Tek yonlii tatmin saglayan girdi ¢ikti modeline karsi, hem kurumu hem de
paydaslarin1 uzun soluklu memnuniyet saglamaya yonelten paydas modeli artik
birgok kurum tarafindan fark edilmistir. Ciinkii her kurumun istegi olan varligmi
stirdiirmek, sadece kar saglamak ya da belirli bir kesimi memnun edip geri kalan

kesimi géormezden gelmekle gerceklesemeyecektir.

2.4. Paydaslarla liskiler ve Paydas Memnuniyeti

Calismada, giiniimiizde kurumlarin, paydaslarindan ayr1 diisiiniilemeyecegini
daha once de ifade edilmistir. Basta birincil paydaslar olmak iizere kurumun, tiim
paydaslarina az ya da ¢ok bir derecede ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaca paydaslardan yanit
gelebilmesi i¢in, paydaslar ile kurulan iliskilerin; sicak, yapici, motive edici ve daha
bircok olumlu iliskiler olmasi ve bu iliskilerin devamliligmin saglanmasi
gerekmektedir. Bu noktada paydas yoOnetimi kavramina kisaca deginmek

gerekmektedir.

Giiltekin ve Kiiclik (2004)’e gore “paydas yonetimi, yonetimin paydaglarin
beklentilerini belirleyip, bu beklentilere yonelik statejiler ortaya koyup uygulamasi

gerekli kilan bir prosestir.”

Weiss (2003), paydas yonetimi agisindan tepe yoneticilerine diisen bir
takim gorevler oldugunu belirtip bu gorevleri soyle siralamustir

(Ozalp, Tonus ve Sarikaya, 2008, s.72):
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e  Orgiitlerin misyonunu rekabet acismndan tanmimlama ve
yonlendirmenin yani sira sosyal ve etik agidan tanimlamak ve
yonlendirmek,

e Paydaglarla karsilikli glivene dayali iligkiler kurmak ve bu
iligkileri siirdiirmek,

e Paydaslarin ihtiyaglarina yalnizca ekonomik ve faydaci bir
boyutta degil bununda Otesinde bir bakis agisiyla ilgi ve Onem
gosterildigini paydaslara yansitmak,

e Isletmenin politika ve uygulamalarinda paydaslara kars1 duyarl

olmak ve onlarin beklenti ihtiyaglarim dikkate almaktir.

Goriildigti gibi  paydaslarla kurulan iligkilerde ve kurum agisindan
paydaslarin olumlu yonde yonetilmesi gibi durumlarda en az maddi faktorler kadar

manevi faktorler de 6nem tasimaktadir.

Kurum, her paydasi ile o paydasin nitelikleri bakimindan farkli iligkiler
kurmaktadir. Ancak sonu¢ olarak kurumun yapmasi gereken paydaslarimin
memnuniyetini saglamaktir. Boylelikle kendi gelecegine de 151k tutmus olacaktir. Bu
durum kazan — kazan taktigini akla getirmektedir. Kurumun kazanmasi paydasin

kazanmasina, paydasin kazanmas1 da kurumun kazanmasina katk1 saglayacaktir.

Arastirma konumuz geregi birincil paydas grubunun en 6nemli kalemlerinden

biri olan ¢alisanlarin memnuniyetine de deginmek gerekmektedir.

2.4.1. Birincil Paydas Grubunda Yer Alan Bir Paydas Memnuniyeti:

Isgoren Memnuniyeti

Kurumlar, tiim amaglarma ulagabilmeleri i¢in bir¢ok bilesene sahip olmak ve

bu bilesenleri bir arada koordineli bir sekilde korumak durumundadirlar. Bu ¢alisma
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icinde daha once de birgok kez deginildigi gibi, kurumun amacina ulagmasi igin
sadece plan, program, strateji vs. yapmak yetmemektedir. Tiim bunlar1 hayata
gegiren st yOnetimin yaninda, uygulamayi ylriitecek isgorenlere de ihtiyag
duyulmaktadir. Kurumlarin memnun olabilmesi i¢in isgérenlerin de memnun olmasi
sart olmaktadwr. Bu durum kurumlarin bir biitiin olarak degerlendirilmesinin de

onemli bir yapitagidir.

Kisaca caliganin isinden duydugu mutlulugu ifade eden c¢alisan
memnuniyeti kavrami 6zellikle son yirmi yilda giderek artan bicimde
gerek arastirmacilarin gerek uygulamacilarin ilgi duydugu konulardan
biri olmustur (Zeffane, vd., 2007) (...) Calisan memnuniyetini
olusturan faktorlerin neler oldugu ile ilgili de farkli cografyalarda
degisik sektorleri konu alan vaka ve alan arastirmalari yapilmistir.
Graham and Messner, (1998); Kusku, (2001); Hsu and Wang, (2008);
Bowen and Cattell, (2008); Gu and SenSiu, (2009); Wickramasinghe,
(2009) eserlerinde, s6z konusu arastirmalarda agirlikli olarak ticret,
kurum kiiltiirli ve Orgiit yapisi, yonetim anlayisi, ¢alisma sartlari, is
arkadaslari, adalet, terfi ve yilikselme imkéanlar1 ve is glivencesi gibi
faktorler tizerinde duruldugunu belirtmiglerdir (aktaran Zaim ve
Kogak, 2010).

Birincil paydas grubundan olan ve paydaslarin en Onemlilerinden birini
olusturan isgdrenlerin memnun edilmesi, diger paydaslarinda tatmin saglamasinda

onemli bir etkiye sahip olabilmektedir.

Caliganin isinden memnuniyet saglamasi igin basta is doyumu
saglamasi gerekmektedir. Is doyumu, ¢ahsanlarin islerinden
duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk ve isin ozellikleri ile

calisanlarin  beklenti ve istekleri kesistigi zaman gergeklesir.

53



Dolayisiyla is doyumu diizeyinin “isin, kisinin en kuvvetli hissettigi
ihtiyaglarim  kargilama derecesi ile orantili” gelistigi  kabul

edilmektedir (Keser, 2005, s.78).

Calisanlar gerek kaliteli {irtin ve hizmetler saglamak gibi itibara etki eden
faktorlerdeki cabalari, gerekse paydaslarla iletisim kurulan noktalarda iyi iligkiler
gelistirilerek paydaslarm  kuruma iliskin algilamalarmi etkilemeye yonelik
davranislari ile kurumsal itibar1 dogrudan ve dolayl olarak gelistirme giiciline sahiptir

(Giimiis ve Oksiiz, 2009 s.2653).
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3. BOLUM: YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA PAYDAS

KAVRAMI VE KURUM ICi ILETiSIM

3.1. Yiiksekogretim Kurumlarinda Paydas Kavram ve Birincil Paydas

Olan Akademik Personel

Glinlimiiziin  getirileri kurumlarin, siirekli degisim ve gelisim iginde

olmalarin1 gerektirmektedir. Yiiksekdgrenim kurumlar1 i¢cinde bu durum farksizdir.

“Yiiksekogretim kurumlari, kurum igi ve kurum disi faktérlerin neden
oldugu degisimlerle basa c¢ikmaya ve yeniliklere uyum saglamaya ¢alisirken,
yiiksekogretimde liderlik ve yonetim konusu gittikce belirsizlesen ancak artan
oranda da tartisilan bir sorun haline geldi” (Kiiciikcan ve Giir, 2009). Diger
kurumlarda oldugu gibi yliksekégretimin de, bu degisen ve gelisen kosullarda

paydaslarini da dikkate almasi1 hususu kaginilmaz olmaktadir.

Yiksek egitimde hizmeti saglayan, egitim kurumudur. Ancak egitim
kalitesini belirleyen paydaslar vardir ve bu paydaslarin saglanacak
hizmete katkis1 degisebilir. Yiiksek egitimde dort temel paydas
bulunur: devlet/vakif, iiniversiteler, YOK ve akademisyenler. Bu
paydaslarin hepsi egitim kalitesinde etkilidir. Hepsinin, verilen
hizmetlerin kalitesinde belli bir pay1 vardir. Bu paydaglarin egitimde
kalite ile ilgili farkli fakat bazi noktalarda ortiisen tamimlar1 vardir

(Bengisu, 2007, 5.742).
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Gergek (2011) ise yiiksekogretimin paydaslarmi, simdiki ve gelecekteki
ogrencileri, ¢alisanlar1 ve destekgileri olarak ifade etmistir.

Sozii edildigi gibi her paydasin kurumda farkli diizeylerde etki ve etkilenme
bicimleri bulunmaktadir. Akademik personel de bunlardan biri, hatta
yiiksekdgretimin en dnemli paydaslarindan olma konumundadirlar. Ciinkii akademik
personeller hizmet vermenin yani sira yiiksekdgretim kurumlarmin imajinda da
onemli faktorlerden birini olusturmaktadirlar.

“Akademik personel beyinsel emek giiciiyle yiiksekogretim kurumlarinin
tireticisi iken aym zamanda yasamlarmmin onemli bir boliimiinii yiiksekogretim
kurumlarinda gegirmeler nedeniyle de fiziki, sosyal ve duygusal anlamda bu
kurumlarin  tiiketicisi  konumundadirlar”  (Giirbiiz ve Ergiilen, 2008, s.21).
Dolayisiyla, yiiksekdgretim kurumlarinda 6nemli bir paydas grubunu olusturan
akademik personelin memnuniyetinin diisiiniilmesi hatta saglanmasi1 noktasinda 6zen

gosterilmelidir.

“Calisanlarin memnuniyeti yalnizca katilimi iceren bir organizasyonla degil,

ayni zamanda ¢alisanlarin gereksinimlerinin de karsilanmasi ile saglanabilir” (Serin

ve Aytekin, 2009, s.88).

Bu noktada dikkat g¢ekilmeye calisilan diger bir husus ise; bir paydasin
memnuniyeti dolayli ya da dolaysiz diger paydasi ya da paydaslar1 da etkileyebilme
giiciidiir. Ornegin; bir baska yiiksekdgretim paydasi olan dgrenciler ile en sik
iletisimde bulunanlar yine akademik personellerdir. Bu sebeple bile memnuniyet
sahibi, tatmin edilen her bir akademik personel ile onlarca memnun Ogrenci

saglanabilmektedir.
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3.2.  Yiiksekogretimde Kurum I¢i Tletisim Baglaminda Akademik

Personele Yonelik lgi Alanlan

Ik bolimde de sozii edildigi gibi kurum ici iletisim; kurumun icinde
bulundugu sektorii, yapist ya da konumu ne olursa olsun her kurumda kuvvetli bir

sekilde yerini alan ya da almig olmas1 gereken bir unsurdur.

Kurum igi iletisimi, kurumun {iyeleri gergeklestirmektedir. Yiiksekogretim
kurumlarinda da pozisyonlar1 farklilik gosteren bircok kurum iiyesi bulunmaktadir.
Calismamizda bu kurum iyelerinden, akademik personele yonelik etki alanlari
irdelenmektedir. Aslinda bu alanlar sadece akademik personeli degil tim kurum
calisanlarini da ilgilendirmekte ve sozii edilen alanlar farkli calismalarda degiskenlik
gosterebilmektedir. Ancak yapilan arastirmalarda temel olan stratejik yonetim,
kurum iklimi, orgiitsel baglilik, is tatmini, hizmet kalitesi kavramlarmin her kurumda
olmas1 gerektigi diisiincesinden yola c¢ikilarak, bu kavramlarm yiiksekégretimde
kurum i¢i iletisim kapsaminda akademik personele iliskin ele alinip incelenmesinin

gerekliligi gozlemlenmistir.

3.2.1. Yiiksekogretimde Kurum ici iletisim ve Stratejik Yonetim

Stratejik yonetim, adindan da anlasilacagi gibi iist diizey yonetimin ilgilendigi
konular1 kapsamaktadir. Kurumun sahip oldugu stratejiler ile, yoneticiler, kurumun
gelecegine iliskin plan yapmakta ve stratejileri, bu planlara uygun olarak hayata

gecirmektedirler.
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Stratejik yonetim; stratejilerin planlanmasi igin gerekli aragtirma,
inceleme, degerlendirme ve secim ¢abalarini, planlanan stratejilerin
uygulanabilmesi i¢in Orgiit i¢i her tiirlii yapisal ve motivasyonel
tedbirlerin alinarak yiriirlige konulmasini, daha sonra da stratejilerin
uygulanmadan oOnce, amaglara uygunlugu acisindan bir defa daha
kontrol edilmesini kapsayan ve isletmenin iist diizey kadrolarmin

faaliyetlerini ilgilendiren siirecler toplamidir (Giimiis, 2002, 5.315).

Stratejik yonetimin anlayisinin hakim oldugu bir kurumda vizyon ve misyon
kavramlarmin i¢i doldurulmalidir. Bugiin ne yaptigini, nerede oldugunu bilmek,
ileriyi 6ngormek, ona ulasmak igin ¢aba sarf etmek gibi konular, kurumun stratejik

yonetim altyapisini olusturmasina katt1 saglamaktadir.

Stratejik yonetimin ne oldugu ve ne olmadigi asagida belirtilen

maddelerde goriilmektedir (Efil, 2007, s.17):

e  Stratejik yonetim; yoneticilerin islerini zorlastiran yeni moda bir
yonetim araci degil, rekabet avantaj1 yaratacak stratejileri bulmaya ve
onlar1 uygulamada degisimi esas almaya yonelik bir yonetim
felsefesidir.

e  Stratejik yonetim; toplam kalite, yalin {iretim, siire¢ yOnetimi,
yeniden yapilanma, miisteri memnuniyeti, calisanlar memnuniyeti gibi
yonetim araglarint miistakil olarak kullanmak degil, onlar1 sinerji
yaratacak sekilde birlikte uygulayabilmektir.

e  Stratejik yOnetim; misyon ve vizyon kalite belgesi almanin
zorunlu bir adimi1 olarak gérmek degil, siirekli yeni kurulmus bir
sirketin heyecanim duymak iizere, vizyona siki sikiya sarilmaktir.

e Stratejik yOnetim; pazar payr ya da karlilik oranmi olarak
tanimlanan sirket hedeflerine ulagsmak iizere planlar yapip sonra onlar1
uygulamak degil, siirekli miikemmeli aramak {izere heyecani hic

azalmadan devam eden bir yolculuktur.

Tiim kurum i¢i faaliyetlerinin, iletisim ¢abalarinin istenilen bi¢imde islerlik

kazanmas stratejik yonetimi ile miimkiin olmaktadir. Stratejik yonetim siireci de
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kurumu bir biitiin olarak ele alip, kurumun bugiiniine ve gelecegine odaklanmay1
gerektirmektedir. Kurum igi iletisim faaliyetlerinde kullanilan iletisim kanallar1 ile
stratejik yonetimin amacina hizmet edilmektedir. Dolayisiyla kurum igi iletigim ile
stratejik yOnetim her siirecte birbirlerini etkileyen ve besleyen bir gorev

ustlenmektedir.

Stratejik yonetim 6zii geregi kurum icin var olan ile var olmasi istenene
yonelerek stirekli bir 1yilesme hedeflemektedir. Yiiksekogretim kurumlari agisindan
da durum boyledir. Dikkat edilmesi gereken nokta stratejik yonetim kararlarinda,
kararlar1 uygulayacak olanlardan biri olan akademik personelin de varliginin ve
diisiincelerinin g6z oniinde bulundurulmasidir. Ciinkii bir yiiksekogretim kurumunun
aldig1 kararlar1 aksatmadan yerine getirilmesi i¢in mutlaka akademik personelin

destegine ihtiya¢ duyacaktir.

3.2.2. Yiiksekoégretimde Kurum I¢i iletisim ve Kurum iklimi

Literatiir taramalarinda, yakin tarihlere kadar kurum kiiltiirti ile kurum iklimi
kavramlar1 birbirlerinin yerine, ayni anlama gelecek sekilde kullanilmislardir. Birgok
bilim insanin yaptigi incelemeler bu iki kavramin birbirinden kesin cizgilerle

ayrilamayacagini ortaya koymustur.

Yiiceler (2009)’e gore; orgiit iklimi, oOrgiit icinde calisanlar igin
olumlu bir hava yaratarak, ¢calisanlarin duygu ve moral durumlarini
etkileyebilmekte ve dolayisiyla Orgiite baglanmalarini saglayici
saglam bir kiiltiiriin olugsmasinda etkili rol oynamaktadir. Orgiit
kiiltiirti ise, orgiitli topluma baglayarak onun toplum igindeki yerini

ve Onemini belirleyen en 6nemli araglardan biri olabilmektedir. Bu
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dogrultuda orgiit iklimi, bireyin amaglarinin Orgiit amagclariyla
uyumlastirilmas1 ¢abalarinda, davraniglarmin diizenlenmesi, orgiit
kiiltliriinlin ~ benimsetilmesi, c¢atigmalarm yonetilmesi, Orgiitiin
gelistirilmesi, bireyin orgiite olan katkisinin arttirtlmasi ile iligkili

onemli islevler gormektedir (s.446)

Kurum iklimi kurumda hakim olan, kurum iyelerini etkileyen ve kurum
iiyelerinden etkilenen psikolojik, soyut degerlerdir. Kurumun vizyon, misyon, kiiltiir,
politika, strateji, kalite vb. gibi bir ¢ok unsurunu isgorenin nasil algiladigini ve

kurum i¢inde bu algiy1 nasil yorumlayarak yaydigini ifade etmektedir.

Kurum i¢i iletisim ile kurum iklimi arasindaki bag birbirini destekler
niteliktedir. Kurum iiyeleri arasinda gergeklestirilen i¢ iletisim, kurumdaki

atmosferin, iklimin yapisina zemin hazirlamaktadir.

Her yiliksekogretim kurumunun iklimi farlilik gésterebilmektedir. Ancak bagl
kalinmas1 gereken belirli prosediirlerden otiirii farkl sektorlerdeki kurumlara oranla
yiiksekogretim kurum iklimleri daha fazla birbirine benzeyebilmektedir. Bu durum
akademik personellerin ¢alistiklar1 kurumlarin degerlerini yorumlamalarinda g¢ok
fazla farklilik gostermemelerine yol agabilmektedir. Ancak yiiksekogretim
kurumlarinda bulunan spesifik durumlar sayesinde akademik personelin kurumun

iklimine iliskin belirli diisiinceleri olusabilmektedir.

3.2.3. Yiiksekégretimde Kurum ici iletisim ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, kurumunun yapisi, kiiltiirii, degerleri, amaglari, isleyisi ve
daha birgok faktore karsi isgorenin duydugu istegin derece olarak ifade
edilebilmektedir.
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O'Reilly (1991)’e goére bagliligin {i¢ asamasi vardir: itaat, dahil olma
ve kimlik kazanma. Itaat asamasinda, birey karsisindaki insanlarin
etkisini kendini tanitma amaciyla kabul eder ve orgiite dahil olmaktan
gurur duyar. Son asamada birey orgiitiin degerlerinin ovgiiye deger ve
kendi degerleriyle hemen hemen ayni oldugunu fark eder (aktaran
Cetin, 2004, 5.90).

Is gorenlerin orgiitsel baglihigmmn saglanmasinda birbirinden farkli nedenler
bulunmaktadir. Bu nedenlerin tcret, kisilik, yasam tarzi, statii edinme gibi farkli
tetikleyicileri de bulunmaktadir. Artan rekabet kosullar1 nitelikli is giiciinii de elde

tutmay1 gerektirdiginden, is gorenin kuruma baglanmasi biiyiik 6nem tagimaktadir

Meyer ve Allen (1997), Tablo 3.1°de orgiitsel baghgm tanimlarint su sekilde

gostermislerdir (aktaran Cakar ve Ceylan, 2005, s.54).

Tablo 3.1 Orgiitsel Baghhgin Tanimlar

Orgiitsel baghiligin tammlari

Duygusal baghhk

Bireyin bir gruba duygusal bagliligidir (Kanter, 1968).

- Bireyin kisisel kimligini orgiite baglayan, orgiite yonelik tutum veya yonelimdir (Sheldon,
1971).

- Orgiitiin ve bireyin amagclarinin giderek biitiinlesmesi ve uyumlagmasi siirecidir (Hail vd. ,
1970).

- Bireyin kendi kisisel degerinden ayr1 olarak orgiitiin deger ve hedefleri ile orgiit igindeki
bireylerin bu deger ve hedeflerle iliskili rollerine bagliligidir (Buchanan, 1974).

- Bireyin belirli bir orgiit icinde kendini tanimlama ve bu orgiite katilim giictidiir (Mowday
vd. , 1982).

Devama dayah baghhk

- Orgiitte siirekli devam etmeye iliskin avantaj ve drgiitten ayrilmaya iliskin dezavantajlarin
bilesimidir (Kanter, 1968).

- Bireyin harici ¢ikarlari belirli bir faaliyete baglayarak baglilik saglamasidir (Becker, 1960).
- Birey-orgiit etkilesiminin zaman igerisindeki yatirimlarmin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
yapisal bir olgudur (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

Normatif baghhk

- Baglilik davranis, orgiite baglilik konusuna uygun bigimsel ve zorunlu beklentileri asan,
kabul gdrmiis sosyal davranislardir (Wiener ve Gechman, 1977).

- Orgiitsel amaglar ve ¢ikarlarla bulusmak tizere kabul edilen baskilarin biitiiniidiir (Wiener,
1982).

- Orgiite bagl calisan, orgiit zaman igerisinde ne tip bir statii veya tatmin saglarsa saglasin,
ahlaki olarak orgiitte kalmanin dogru oldugunu diisiiniir (Marsh ve Mannari, 1977).
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Kaynak: Cakar, D.N., & Ceylan, A. (2005). is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve

Isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), s.54.

Cesitli tanimlar bulunmasina ragmen ortak kabul edilebilecek diisiince;
orgiitsel bagliligin dogrudan kurum {iiyelerini, dolayistyla da kurumu etkileyecek

olmasidir.

Ozden (1997)'nin de eserinde soziinii ettigi gibi; bireyler temel
ihtiyag, istek ve arzularini karsilamak tiizere kendi yetenek ve
potansiyellerini kullanabilecekleri bir iste ¢aligmak beklentisi ile
orgiite girerler. Orgiit bu beklentileri karsiladigi siirece orgiitsel
baglilik devam eder. Bunun aksine bireylerin beklentileri karsilanmaz
ise, birey yeteneklerini kullanamaz ve yeteneklerinin altindaki islerle
ugrasarak orgiitsel baglilig: giderek azaltir. Bu durum hem birey igin
hem de 6rgiit i¢in bir kayip olusturur (aktaran Kartal, 2007, s.74).

Orgiitsel bagliliklar1 lgmek icin birden ¢ok metot kullanilabilmektedir.
Ancak gozden kagirilmamasi gereken nokta her metodun iletisimden gectigidir.
Kurum ig¢i iletisimi kuvvetli temeller iizerine oturmus bir kurumun is gorenleri igin
orgiitsel bagliligi saglama ya da degerlendirme giinliik rutin dahilinde de

gelisebilmekte, gerceklesebilmektedir.

Yiiksekogretim kurumlarinda ¢alisan akademik personelin de her kurumda
oldugu gibi orgiitsel baghiliginin kuvvetli olmas1 saglanmalidir. Neticede akademik
personeller hizmet vermektedir. Kaliteli bir hizmet igin akademik personelin de
kurumuna baglanmasi, verecegi hizmetin Kalitesini arttiracaktir. Orgiitsel baglilig:
ist diizeylerde olan bir akademik personel, yaptigi isten hem maddi hem manevi

doyum saglayacak bu durum tekrar bagliligin pekismesine neden olacaktur.
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3.2.4. Yiiksekogretimde Kurum I¢i fletisim ve Is Tatmini

Is tatmini; isgorenin bireysel ihtiyaclarini karsilarken ayn1 zamanda, ¢alisma

ortamina, c¢alistig1 ise ve kuruma iliskin duydugu memnuniyeti ifade etmektedir.

“Is tatmini denince, isin elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin beraberce
calismaktan zevk aldigr is arkadaglar: ve eser meydana getirmenin sagladigr bir
mutluluk akla gelir. Is¢i calismasi sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gorebiliyorsa, bundan duyacag is¢ilik gururu onun igin biiyiik tatmin kaynagi
olacaktir” (Eren, 2001, s.202). Dolayisiyla is tatmini saglayan isgéren kuruma

baghiligmi arttiracak, yaptigi isi daha bir 6zveri ile yerine getirecektir.

Isgérenin de is tatminini yada tatmin diizeyini etkileyen bir ¢ok kistas

bulunmaktadir. Erdogan (2007) bu faktorleri asagidaki sekilde soyle gostermistir.
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Sekil 3.1 Is Tatminini Olusturan Faktorler

4 Kisilik )

Bireyin is ortaminda duygu
ve diistincelerini etkileyen,
davraniglarimi sekillendiren

\ kézellikleri /

l ( Deger Yargilari w

Is ve is ortamina

/ Is Sartlar1

Is arkadaslar1, amirler ve
elemanlarla olan iliskiler, igin ~ [=— g T ATMIN{
fiziki sartlari, caligma saatleri
licret yapisi ve is giivenligi

N /

iliskin degerler

Sosyal Etkenler \

Is arkadaslarina yakinlik,
icinde bulunulan grup,
kurum kiiltiiri

j

Kaynak: Erdogan 1. (2007). Isletmelerde Davrams. istanbul: Miad Yaymlar1 s.559

Goriildigi gibi Erdogan (2007), is tatminini kisilik, is sartlar1, sosyal etkenler
ve deger yargilar1 olarak dort bashk altinda toplamistir. Bu faktor isgérenden

isgorene degiskenlik géstermek, onem siralar1 farkli olabilmektedir.

Is tatmini ya da tatminsizliginin birden ¢ok sebebi olabilmektedir. Calisma
arkadaslariyla, yoneticileriyle ya da kurumun genel yapisi ile catisan, yerine
getirdigi gérevin maddi ve/veya manevi karsiligini alamayan, sosyal imkénlardan,
stirdliirmesi gereken standart yasamdan mahrum kalan isgéren elde edemedigi is
tatmini sebebiyle isinde istenen ya da olmasi gereken performans: da
sergileyemeyecektir. Dolayisiyla bu durumdan sadece isgdren degil, kurum ve

kurumun diger iiyeleri de olumsuz olarak etkilenecektir.
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Luthans (1995), is tatmininin {i¢ énemli boyutu bulundugunu ifade
etmistir (aktaran Yazicioglu, 2010, s.244):

e s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu yiizden gériilmez,
sadece ifade edilebilir.

e s tatmini genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne derece karsiladigi ile
ifadelendirilebilir.

e s tatmini, birbiriyle ilgili birgok tutumlar1 da beraberinde getirir.
Bunlar genelde is, tcret, terfi olanaklari, ydnetim tarzi, c¢alisma

arkadaglar1 ve benzerleri ile ilgilidir.

Etkili bir kurum ig¢i iletisim ile istenilen is tatmininin saglanmasina zemin
hazirlanabilmektedir. I¢ iletisim sayesinde isgorenlerin kurumdan beklentileri fark
edilip bu beklentilerin karsilanmasina yonelik bir takim faaliyetler
gerceklestirebilmektedir. Is tatmini igin gerekli motivasyona, her isgdren i¢in ayri
birer kaynakla ulasilma imkan1 elde etmek yine kurum i¢i iletisimden ge¢mektedir.

Yiiksekogretim kurumlarinda da is tatmini konusunda akademik personelin,
kurum ig¢i iletisim ile ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda is tatmini saglanabilecegi
gbzlemlenebilmektedir. Soyut bir amaci bulunan, nitelikli, kiiltiirlii insanlar
yetistirmeye calisan bireylerin maddi manevi doyuma ulagmasi, hem kurumun hem

kendilerinin hem de hem de ulasilmak istene amacin yarara olmaktadir.

3.2.5. Yiiksekogretimde Kurum I¢i Iletisim ve Hizmet Kalitesi

“En genis anlamiyla, “hizmet kalitesi”, i¢ ve dis miisteri beklentilerini

karsilamak igin tistiin ya da miikemmel hizmetin verilmesidir” (Eroglu, 2004, s.87).

Kalite kavrami her alanda oldugu gibi hizmet kalitesinde de siireklilik arz
etmektedir. Kalitenin bir kere elde edilmesi yeterli olmamakta, gelisen teknoloji,

artan rekabet, dis cevre, i¢ iletisim gibi degiskenlik gdsteren konularla birlikte hep
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ileri gitmek kendini yenileyip, duruma ya da ortama ayak uydurmak zorundadir. Bu
ozelligi kaliteyi, dolayisiyla hizmet kalitesini devamli dinamik tutmay1 gerektirir.
Hizmet kalitesini her daim iyilestirme g¢abasi, kisa ve/veya uzun donemde kuruma
olumlu doniisleri saglayacaktir. Hizmet kalitesi yiiksek bir kurumda ¢alisan iggéren
de, isinden tatmin saglayacak, bu durumu yine miisteriye yansitacaktir. Miisteri elde
ettigi memnuniyet sayesinde kuruma baglanacak ve kurumun disaridaki birer

temsilci pozisyonuna gelecektir.

Yiksekogretim kurumlarinda da sunulan hizmettir. Eroglu (2004), eserinde
egitim kurumunda bulunan i¢ miisteriler, kendilerine hizmet veren kisilerin
anlamlarinda uzlasabilecekleri simgeler araciligiyla konusan ve kendi sdylediklerini
de sonuna kadar dinleyebilen kisileri gérmek istediklerini belirtmistir. Bu baglamda
dis misteri konumunda bulunan 6grenim gorenlere verilen hizmetin kalitesini
arttrmak Oncelikli olarak i¢ miisteri olan akademik personeli anlamaktan

gecmektedir.

Kurum i¢i iletisim sayesinde ortak bir kaliteli hizmet bilincine sahip
olunmaktadir. Kurum tiyeleri arasinda fikir birligine varilarak hizmet kalitesinin
kurum i¢in ne ifade ettigi 6ziimsenmelidir ki 6grenim gorenlere ve dis ¢evreye bu

durum aktarilabilsin.

Yiiksekogrenimde gerceklestirilen tiim faaliyetlerde ama¢ 6grenim gorenlerin
egitimi, egitim diizeyi ve egitim kalitesidir. Bu noktada akreditasyon kavramina
yiiksekdgretim baglaminda deginmek gerekmektedir.

Yiksekogretimde akreditasyon; bir yiiksek 6gretim kurumunun ya da
bir yliksek dgretim kurumu tarafindan uygulanmakta olan herhangi bir

programin, ulusal ve/veya uluslararasi diizeyde belirli performans

standartlarma (kalite, verimlilik, etkinlik ve saire) sahip oldugunu
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ortaya koymayi amaclayan ve boylece yiiksek Ogretime talepte
bulunanlar ve ayn1 zamanda kamuoyu nezdinde giiven tesis etmeye

yonelik bir sistemdir (Aktan ve Gencel, 2007, s.1).
Goriildiigii gibi yiiksekogretimde kalite bilinci ¢ift yonlii fayda saglamakta,

kurum ve 6grenim goren bu memnuniyet durumundan etkilenmektedir.

Eroglu (2004), eserinde egitimde hizmet kalitesi konusunda su duruma
deginmistir: Egitim hizmetlerinin sunumundaki yOnetim zihniyeti, 1§ gorme
yonetimi, biirokratik ve merkeziyet¢i yaklasim, etkin hizmet verilmesini olumsuz
etkilemekte, bir anlamda engellemektedir. Sorunun kaynag1” tembel ya da yetersiz
insanlar” degil; yaraticilig1 engelleyen gereksiz asir1 kural ve yonetmeliklerdir.
Dolayisiyla hareket ya da gelisme alani daralan, kisitlandigini1 hisseden akademik
personel, yonetimden aldiklariyla, Ogrenim gorenlere iletmek istedikleri
ortlismemektedir. Neticede akademik personelin motivasyonu diismekte, isinden
aldig1 tatmin duygusu azalmasma neden olmakta, bu durum 6grenim gorenlere

yansimaktadir. Tiim bu nedenlerden o6tiirii kalite unsuru, yliksekogretimde de her

birim ve akademik personelce ortak paydada bulusturulmalidir.
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4. BOLUM: YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KURUM iCi
ILETISIM ANLAYISI iLE PAYDAS OLAN AKADEMIK PERSONEL
MEMNUNIYETi: MALTEPE UNIVERSITESI VE YEDITEPE

UNIVERSITESI’NDE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Bu tez ¢aligmasinda literatiir taramas1 yapilarak, birinci boliimde yer alan
kurum i¢i iletisim konusu detayli incelenmis, ikinci boliimde paydas, paydas iliskileri
ve paydas memnuniyeti noktasina deginilmis, liglincli bolimde ise ilk iki bolimii
kapsayan kurum i¢i iletisim ve paydaslar konusunun yiiksekdgretim kurumlari
zemininde birlestirilmesi ve konunun teorik bilgileri verilmistir. Dordiincii boliimde,
ilk li¢ boliimde anlatilan teorik bilgilerin uygulamada ne derece hayat bulduguna
yonelik bir arastirma yapilmistir. Bu arastirma i¢inde bir takim kriterler g6z oniine
almarak Yeditepe Universitesi ile Maltepe Universitesi’nde arastirma yapilmasi

uygun goriilmiistiir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmada baz alman temel problemimiz, yiliksekdgretim kurumlarin
yiiriittiikleri tiim iletisim politikalarinda i¢ iletisime ne derece 6zen gdsterdikleri ve
bu 6zen diizeyinin i¢ paydaslardan olan bir grubun memnuniyeti ile ilgili iliskisine
sagladigr katkidir. Tim bunlar arastirmanin amacma yonelik olarak bir takim

varsayimsal ifadeleri irdelemek icin gergeklestirilmistir. Bu ifadeler sdyledir:
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Ho: Akademik personelin kurum ig¢i iletigime iliskin memnuniyeti yiiksektir.

Hi. Akademik personelin calistigi yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyeti

yiiksektir.

H,. Akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma ortamima iligkin

memnuniyeti, kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyetinden yiiksektir.
Hs. Akademik personelin genel memnuniyet diizeyi yliksektir.

Hi. Akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyeti, c¢alistig1

yiiksekogretim kurumuna iligkin memnuniyetinden ytiksektir.

Hs: Yeditepe Universitesinde ¢alisan akademik personellerin kurum igi iletisime
iliskin memnuniyetleri, Maltepe Universitesi’nde calisan akademik personellerin

kurum i¢i iletigime iliskin memnuniyetlerinden yiiksektir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Kurum ig¢i iletisim konusu her gecen giin kurumlar i¢in 6nem kazanmaktadir.
Ciinkii her kurum dis ¢evre ile bir sekilde iletisim halinde olmaktadir. Dis ¢evre ile
saglikli bir iletisim kurmak da oOncelikle i¢ iletisimin saglikli kurulmasi ve
yiirlitiilmesinden ge¢cmektedir. Arastirmadaki olan ya da olmasi istenen i¢ iletisimden
kasit, birincil paydas grubunun yapitaslarindan birini olusturan isgérenlerdir ve bu
arastirma yiiksekdgretim kurumlarinda gergeklestirildigi i¢in akademik personelden
s0z edilmektedir.

Yiiksekogretim kurumlarinin en Onemli paydaslarindan olan akademik
personelin i¢ iletisimden duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik, kurumu her

alanda az ya da ¢ok, bir derecede etkilemektedir. Bu ¢alisma akademik personelin
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memnuniyet durumunun kurum igi iletisim ile ilgili olup olmadiginin belirlenmeye
calisilmasi ile ilgilidir. Elde edilen bilgiler, yiiksekdgretim kurumlarinda paydas
memnuniyetini siirekli kilmak ve var olmasi gereken kurum ig¢i iletisimi saglamak

adina bir takim uygulanabilir sonuclar ¢ikarilabilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada, yiiksekdgretim kurumlarmin paydaslarindan olan akademik
personellerin, kurum igi iletisim ile iliskili olarak memnuniyet diizeyleri anket
yontemi kullanilarak 6l¢iilmeye ¢alisilmistir. Anket sorulari, demografik bilgilerin
yaninda, akademik personellerin, calisma ortamlarina, c¢alistiklar1 kuruma ve
kurumun i¢ iletisime karsi diisiincelerini ortaya ¢ikarmayi amaglayan sorulardan
olusmaktadir. Anket c¢alismasi arastirma kapsamindaki tiniversitelerin akademik

personellerine e-posta yoluyla génderilerek sorularin cevaplanmasi istenmistir.

4.4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma “tarama modeli” ve “deneme modeli” olarak tasarlanmistir.
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4.4.2. Evren ve Orneklem

Bu arastrmanin evrenini Istanbul Anadolu yakasinda yer alan ve
kurumsallagma siiregleri géz oniinde bulundurularak 10 yilin iizerinde hizmet veren
vakif iniversiteleri olusturmaktadir. Istanbul ilinde 36 vakif {iniversitesi

bulunmaktadir. Bunlarim 15 tanesi 10 yilin izerinde hizmet vermektedir.

Arastirmanim amacina hizmet etmesi agisindan akademik personel ve fakiilte
sayilar1 en yiiksek olan {iniversiteler baz almmustir. YOK’{in yaynladigi vakif
tniversiteleri ile ilgili raporda, bu 15 vakif tiniversiteden, 1033 akademik personel ile
en fazla akademik personel sayisina ve 12 fakiilte en fazla fakiilte sayisina sahip
{iniversitenin Yeditepe Universitesi oldugu goriilmektedir. Ayni1 raporda 425
akademik personel ve 9 fakiilte ile ikinci sirada Maltepe tiniversitesinin yer aldigi

goriilmektedir (yok vakif 2011.pdf). Bagl olduklar1 fakiilte, boliim gibi kriterler

dikkate almmadan tesadiifi olarak akademik personellere anket yapilmistir.
Toplamda 437 akademik personele yapilan anketin 5 tanesi Maltepe Universitesi’nde
anketin pilot calismasi i¢in yiiz yiize uygulanmis, geri kalan anketler e-posta
aracilifiyla gonderilmistir. 437 akademik personel uygulanan anketi 46’s1 kadin ve

37’si erkek toplamda 83 akademik personel yanitlamistir.

4.4.3. Veri Toplama Araclan

Bu tez ¢alismasinin dordiincii bo liimiinii olusturan arastirma kisminda, kurum
ici iletisimin sagladig1 memnuniyet diizeyi, yiiksekdgretim kurumlarinda c¢alisan
akademik personel perspektifiyle 6l¢iilmeye ¢alisilmig, bunun i¢in anket yontemi

kullanilmistir. Anket, “Herhangi bir konuyla ilgili durum ve tutumu belirtmek igin

71


http://www.yok.gov.tr/katalog/katalog2011/yok_vakif_2011.pdf

diizenlenmis ayrintili ve kapsamli soru dizisidir” (Akbulut, 2010, 5.56). Literatiirden
ve daha 6nceden uygulanan anketlerden yararlanilarak anket formu olusturulmustur.
Anket formunda; Zonguldak Karaclmas Universitesi Akademik Personel
Memnuniyet Anketi, Ankara Universitesi Akademik Personelin Memnuniyet Anketi’
gibi anket formlarinda yer alan ifadelerden de alint1 yapilarak bir anket formu

olusturulmustur.

Anket, demografik bilgilerin yer aldigi sorulardan, akademik personellerin;
calistig1 yiiksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyeti, birim/b6liim agisindan
calisma ortamina iliskin memnuniyet ve kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyeti
yonelik degiskenlerle siniflandirilmis likert 6lgeginden, acgik uglu soru ve goktan

secmeli sorulardan olusmaktadir.

Anketin islerligini, sorularin anlasilirligmi, problemli soru ya da ifade olup
olmadigmi 6grenebilmek icin 5 akademik personele yiiz yiize anket uygulanmistir.
Pilot anketlerin geri doniisleri sonucunda demografik bilgiler kisminda yer alan
“calistiginiz fakiilte” ve “calistiginiz boliim” sorular1 gizlilige golge diistlirebilecegi
diisiincesiyle anketten ¢ikarilmistir. Bu haliyle anketler akademik personellere e-

posta yontemiyle uygulanmistir.

4.4.4. Verilerin istatistiksel Analizi

Memnuniyet Olcegindeki 20 maddenin genel giivenirligi 0=0,944 olarak
bulunmustur. Olgegin 5 ve 8. sorular1 i¢ tutarliigi olumsuz etkilediginden dolay:
arastrmadan ¢ikarilmistir. Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO

degerinin 0,878 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den kiiciik oldugu ve faktor
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analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi

%064,34 olan 3 faktor olusmustur.

Tablo 4.2. Memnuniyet Ol¢egi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Varyans | Cronbach's Alpha
Calistig1 k2 0,865 32,045 0,944
yiiksekdgretim k1 0,864
kurumuna k3 0,771
iliskin k7 0,767
memnuniyet k17 0,759

k16 0,747
k19 0,705
k4 0,649
k10 0,608
k18 0,597
Birim/b6lim k15 0,796 17,179 0,828
agisindan k14 0,761
calisma k20 0,688
ortamina k13 0,661
iliskin K6 0,643
memnuniyet k12 0,470
Kurum i¢i k11 0,797 15,120 0,781
iletisime k22 0,681
iliskin k9 0,661
memnuniyet k21 0,612
Toplam Varyans %64,34

“Calistig yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet” faktoriinii olusturan
10 maddenin giivenirligi 0=0,944 olarak bulunmustur. Faktér analizi yapildiginda

%32,0 varyans orani elde edilmistir.

“Birim/boliim ag¢isindan ¢alisma ortamina iliskin memnuniyet” faktoriinii
olusturan 6 maddenin giivenirligi 0=0,828 olarak bulunmustur. Faktor analizi

yapildiginda %17,2 varyans orani elde edilmistir.
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“Kurum igi iletisime iliskin memnuniyet” faktorlinii olusturan 4 maddenin
giivenirligi 0=0,781 olarak bulunmustur. Faktdr analizi yapildiginda %15,1 varyans

orani elde edilmistir.

Cronbach’s  Alpha  Katsayisimin  degerlendirilmesinde  kullanilan

degerlendirme kriteri (Ozdamar, 2004);

0,00 < a < 0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.

0,40 < 0 < 0,60 ise dlgek diistik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri % 78 ile % 95 arasinda degismektedir.
Olgeklere ve alt boyutlara ait dnermelerin i¢ tutarliliklarmm saglandig1 ve yiiksek

diizeyde giivenilir olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan likert 6lgek igin kisilerin verilen onermelerle ilgili
goriislerini, cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri
istenmistir. Buna gore; (5) hig, (4) az, (3) orta, (2) ¢ok, (1) pek ¢ok seklinde bir 6lgek
kullanilmistir. Olgek sonuclar1 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir.
Bu genislik bese bdliinerek Olcegin kesim noktalarin1 belirleyen diizeyler
belirlenmistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas

alinmustir.
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Secenekler Puanlar Puan Arah@ Olgek Degerlendirme

Hig 1 1,00-1,79 Cok diigik
2 1,80-2,59 Diisiik
3 2,60 - 3,39 Orta
4 3,40 - 4,19 Yiiksek
Pek Cok 5 4,20 -5,00 Cok yiiksek

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences)
for Windows 17.0 programu kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullanilmistir.  Verilerin analizleri yapilirken parametrik olmayan yOntemler
kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki Mann
Whitney U testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi
karsilastirmalarinda Kruskal Wallis H-Testi kullanilmistir. Arastirmanin bagimsiz
degiskenleri arasindaki iliski Spearmankorelasyon analizi ile test edilmistir. Olgekler
arasindaki korelasyon iliskileri asagidaki kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci,

2006, s.116);

R Tliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek

0,90-1,00 Cok Yiiksek
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Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

4.5. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢0zliimil i¢in, aragtirmaya katilan akademik
personellerden Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak acgiklama ve yorumlar

yapilmistir.

4.5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.2. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Degiskenler Degerler n %
Cinsiyet Kadin 46 | 55,4
Erkek 37 | 44,6
Yas 22-32 yas 24 | 28,9
33-42 yag 31 | 37,3
43-52 yas 17 | 20,5
53-62 yas 11 | 133
Unvan Prof. 4 4.8
Docent 9 | 10,8
Yrd. Dog. Dr. 28 | 33,7
Ogretim Gorevlisi 19 | 22,9
Aragtirma Gorevlisi 23 | 27,7
Mesleki kidem 1-5 yil 18 | 21,7
6-10 yil 16 | 19,3
11-15 y1l 18 | 21,7
16-20 y1l 15 | 18,1
21-25 y1l 16 | 19,3
Calistig1 tiniversite Maltepe Universitesi 46 | 55,4
Yeditepe Universitesi 37 | 44,6
Calistig1 iiniversitenin amaglar ile personelin | Universitemizin amaglari, 6 7,2
gereksinimleri arasinda denge gozetilme personel gereksinimlerini de
durumu dikkate alarak diizenlenmistir.
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Universitemizin amaglar1
arasinda, personel
gereksinimleri géz ardi
edilmektedir.

36

43,4

Duruma gore degiskenlik
gostermekte; bazen personel
gereksinimleri, bazen de
iiniversite amaglar1 6n plana
cikmaktadir.

23

21,7

Dengenin, gelen taleplere gore
zamanla sekil alacagina
inantyorum.

18

21,7

Caligtig1 birimde 6gretim elemanlar1 arasinda
is birligi ve dayanigmayi arttirmak gibi
amagclarla organizasyonlar yapilip yapilmama
durumu

Evet, yapiliyor.

41

49,4

Hayrr, yapilmiyor.

42

50,6

Caligtig1 birimde 6gretim elemanlar1 arasinda
diizenlenen planl faaliyetleri degerlendirme

Yapilan organizasyonlar sayica
yetersizdir, daha sik olmalidir.

29

34,9

Yapilan organizasyonlar sozlii
iletisimin kurulabilecegi
miizakereler seklinde olmali

9,6

Yapilan organizasyonlar,
sadece birim i¢i degil birimler
arasi olmalidir.

19

22,9

Mevcut durum yeterli, tatmin
edicidir.

27

32,5

Calistiklar1 boliimii ilgilendiren tiim
faaliyetlerde fikirlerinin alinip alinmama
durumu

Hayir, bir diizen vardir, o
uygulanir,

44

53

Evet, mutlaka goriislerim alinir
ve goriislerim alinan kararlar
tizerinde etkilidir.

18

21,7

Diger

21

25,3

Caligtiklar1 kurumda isleri ile ilgili bir
problem oldugunda birimlerindeki ¢aligma
arkadaslarindan yardim alip almama durumu

Kesinlikle, dayanigsma
aramizdaki en 6nemli
unsurdur.

49

59

Hayir, bir egitim kurumu da
olsa rekabet s6z konusudur.

2,4

Bazen, belirli konularda ve
belirli kisilerden yardim alirim.

32

38,6

Calistiklar1 kurumda i¢ iletisimin isleyis yonii

Yukaridan agagiya (iistten asta)
dogru islemektedir.

43

51,8

Yatay bir ( ayni statiideki
calisanlarla) iletisim hakimdir.

16

19,3

Farkli birimlerdeki farkli ya da
ayni statiideki calisanlarla
iletisim hakimdir.

24

28,9

Kendilerini gelistirme olanaklar1 yeterli olup
olmama durumu

Ancak ders saatleri daha kisa
tutulursa bu miimkiin olabilir.

24

28,9

Maddi yetersizliklerden dolay1
kisisel gelisime vakit
ayirmakta zorlaniyorum.

28

33,7

Maddi yetersizlik ¢ekiyorum
fakat tiniversitemiz her turli
olanaklar1 sunmaktadir.

11

13,3
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Kisisel gelisim i¢in, maddi ve 12 | 14,5
manevi tiim olanaklari
tiniversitemiz sunmaktadir.
Diger 8 | 9,6
Karsilastiklar1 sorunlari iist makamlara Formel raporlar ve biiltenler ile | 19 | 22,9
iletmek icin kullandiklari iletisim araglari Elektronik posta ile 7 8,4
Toplant1 yaparak 4 4,8
Yiiz ylize goriisme ile 47 | 56,6
Diger 6 7,2
Isleri ile ilgili iist makamlara ilettikleri Sorunum ivedilikle isleme 34| 41
sorunlara getirilen ¢dziimlerin alimyor ve soruma etkili
magduriyetlerini ortadan kaldirmaya yetip coziimler getiriliyor.
yetmeme durumu Fazla biirokrasi yiiziinden bir 19 | 22,9
¢Oziim yolu bulunsa da verimli
olunamuyor.
Coziim igin ¢aba harcandigini 24 | 28,9
diigtinmiiyorum.
Diger 6 7,2
Caligtiklar1 tiniversitenin {ist ve alt Mevcut durum yeterlidir. 16 | 19,3
kademeleri arasinda olusan sorunlarin Daha demokratik bir platform 34 | 41
demokratik bir platformda ¢oziilebilme olusturulabilir.
durumu Demokratik bir ¢oziim 33 | 39,8
platformu bulunmamaktadir.
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok Ucret 5 6
motive eden sey Sosyal imkanlar 9 108
Etkili i¢ iletisim 15 | 18,1
Calisma arkadaslarim 32 | 38,6
Kisisel gelisime agik bir 10 | 12
sistemi olmasi
Kurum kiiltiiri 5 6
Diger 7 8,4

Orneklem grubunun cinsiyet gdre dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore

arastrmaya katilan akademik personelin 46’s1 (% 55,4) kadm, 37’si (% 44,6)

erkektir.

Orneklem grubunun yas gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore

arastirmaya katilan akademik personelin 24’{iniin (% 28,9) 22-32 yas, 31’inin (%

37,3) 33-42 yas, 17’sinin (% 20,5) 43-52 yas, 11’inin (% 13,3) 53-62 yas araliginda

oldugu goriilmektedir.
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Orneklem grubunun unvan gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan akademik personelin 4’{iniin (% 4,8) Profesor, 9’ unun (% 10,8)
Dogent, 28’inin (% 33,7) Yrd. Dog¢. Dr., 19’unun (% 22,9) Ogretim Gorevlisi,

23’{linilin (% 27,7) Aragtirma Gorevlisi unvanlarina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orneklem grubunun mesleki kidem gére dagilimi tabloda incelenmistir. Buna
gore arastirmaya katilan akademik personelin 18’inin (% 21,7) 1-5 yil, 16’smin (%
19,3) 6-10 yil, 18’inin (% 21,7) 11-15 yil, 15’inin (% 18,1) 16-20 yil, 16’smnin (%

19,3) 21-25 y1l mesleki kideme sahip oldugu goriilmektedir.

Orneklem grubunun calistig1 iiniversite gdre dagilimi tabloda incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan akademik personelin 46’simnin (% 55,4) Maltepe
Universitesinde, 37’sinin (% 44,6) Yeditepe Universitesinde calistiklar

goriilmektedir.

Orneklem grubunun ¢alistig1 {iniversitenin amaglar1 ile personelin
gereksinimleri arasinda denge gozetilme durumu gore dagilimi tabloda incelenmistir.
Buna gore arastirmaya katilan akademik personelin 6’smin (% 7,2) iiniversitesinin
amaglari, personel gereksinimlerini de dikkate alarak diizenlendigi, 36’smin (% 43,4)
liniversitesinin amaglar1 arasinda, personel gereksinimleri géz ardi edildigi, 23 {iniin
(% 27,7) tUniversitesinde duruma gore degiskenlik gostermekte; bazen personel
gereksinimleri, bazen de liniversite amaglar1 6n plana ¢ikmakta oldugu, 18’inin (%
21,7) uiniversitesinde dengenin, gelen taleplere gore zamanla sekil alacaga inandig1

goriilmektedir.

Orneklem grubunun galistigi birimde 6gretim elemanlar1 arasinda is birligi ve
dayanigmay1 arttrmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilip yapilmama durumu

gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastrmaya katilan akademik
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personelin 41’inin (% 49,4) ¢alistig1 birimde 6gretim elemanlar1 arasinda is birligi ve
dayanigmay1 arttirmak gibi amagclarla organizasyonlar yapildigi, 42’sinin (% 50,6)
calistig1 birimde 6gretim elemanlar1 arasinda is birligi ve dayanigsmayi arttirmak gibi

amaglarla organizasyonlar yapilmadigi goriilmektedir.

Orneklem grubunun ¢alistig1 birimde dgretim elemanlar: arasinda diizenlenen
planh faaliyetleri degerlendirmelerine gére dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan akademik personelin 29’unun (% 34,9) yapilan organizasyonlar
sayica yetersiz oldugu, daha sik olmasi gerektigi, 8’inin (% 9,6) yapilan
organizasyonlarin sozlii iletisimin kurulabilecegi miizakereler seklinde olmasi
gerektigi, 19’unun (% 22,9) yapilan organizasyonlarin, sadece birim i¢i degil
birimler arasinda da olmasi gerektigi, 27 sinin (% 32,5) mevcut durumun yeterli,

tatmin edici oldugu diisiincesi goriilmektedir.

Orneklem grubunun c¢alistiklarr boliimii ilgilendiren tiim faaliyetlerde
fikirlerinin almip alinmama durumu goére dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore
arastrmaya katilan akademik personelin 44’iiniin (% 53,0) c¢alistiklar1 boliimii
ilgilendiren tiim faaliyetlerde fikirlerinin alinmadigi, bir diizenin var oldugu, onun
uygulandigi, 18’inin (% 21,7) calistiklar1 boliimii ilgilendiren tiim faaliyetlerde
mutlaka goriislerinin alindig1 ve goriislerinin alinan kararlar iizerinde etkili oldugu,

21’1nin (% 25,3) diger se¢enegini cevapladig: goriilmektedir.

Orneklem grubunun calistiklart kurumda isleri ile ilgili bir problem
oldugunda birimlerindeki ¢aliyma arkadaslarindan yardim alip almama durumu gore
dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik personelin
49’unun (% 59,0) calistiklar1 kurumda isleri ile ilgili bir problem oldugunda

birimlerindeki ¢alisma arkadaslarindan yardim aldigi, dayanismanin aralarmdaki en
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onemli unsur oldugu, 2’sinin (% 2,4) ¢alistiklar1 kurumda isleri ile ilgili bir problem
oldugunda birimlerindeki ¢aligma arkadaslarindan yardim almadigi, bir egitim
kurumu da olsa rekabet s6z konusu oldugu, 32’sinin (% 38,6) calistiklar1 kurumda
isleri ile ilgili bir problem oldugunda birimlerindeki ¢aligma arkadaslarindan bazen

yardim aldig1, belirli konularda ve belirli kisilerden yardim aldig1 goriilmektedir.

Orneklem grubunun calistiklar1 kurumda i¢ iletisimin isleyis yonii gore
dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik personelin
43’{iniin (% 51,8) calistiklar1 kurumda i¢ iletisimin yukaridan asagiya (iistten asta)
dogru, 16’sinm (% 19,3) calistiklar1 kurumda i¢ iletisimin yatay bir ( ayn1 statiideki
calisanlarla) iletisim halinde, 24’iiniin (% 28,9) c¢alistiklar1 kurumda i¢ iletisimin
farkl1 birimlerdeki farkli ya da ayni statiideki calisanlarla iletisim oldugu

goriilmektedir.

Orneklem grubunun kendilerini gelistirme olanaklar1 yeterli olup olmama
durumu goére dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik
personelin 24’liniin (% 28,9) ancak ders saatleri daha kisa tutulursa kendilerini
gelistirme olanaginin miimkiin oldugu, 28’inin (% 33,7) maddi yetersizliklerden
dolay1 kisisel gelisime vakit ayirmakta zorlandigi, 11’°inin (% 13,3) maddi yetersizlik
cektigi fakat iiniversitelerinin her tiirlii olanaklar1 sundugu, 12’sinin (% 14,5)
tiniversitesinin kisisel gelisim i¢in, maddi ve manevi tiim olanaklar1 sundugu, 8’inin

(% 9,6) diger segcenegini cevapladigi goriilmektedir.

Orneklem grubunun karsilastiklar1 sorunlari iist makamlara iletmek igin
kullandiklar1 iletisim araglar1 gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan akademik personelin 19’unun (% 22,9) karsilastiklar1 sorunlar1

iist makamlara iletmek i¢in formel raporlar ve biiltenler, 7’sinin (% 8,4) elektronik
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posta ile, 4’liniin (% 4,8) toplant1 yaparak, 47’sinin (% 56,6) yiiz yiize goriisme ile,

6’sinin (% 7,2) diger iletisim araglarini kullandiklar1 goriilmektedir.

Orneklem grubunun isleri ile ilgili iist makamlara ilettikleri sorunlara
getirilen ¢ozlimlerin magduriyetlerini ortadan kaldirmaya yetip yetmeme durumu
gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik
personelin 34’iiniin (% 41,0) isleri ile ilgili tist makamlara ilettikleri sorunlarinin
ivedilikle igleme alindig1 ve sorunlarina etkili ¢éziimler getirildigi, 19°unun (% 22,9)
fazla biirokrasi yiizlinden sorunlarina bir ¢6ziim yolu bulunsa da verimli
olunamadigi, 24 iiniin (% 28,9) ¢6zlim i¢in ¢aba harcandiginmi diistinmedigi, 6’smnin

(% 7,2) diger segenegini cevapladigi goriilmektedir.

Orneklem grubunun ¢alistiklar iiniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda
olusan sorunlarin demokratik bir platformda ¢o6ziilebilme durumu gore dagilimi
tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik personelin 16’sinin
(% 19,3) mevcut durumun yeterli oldugu, 34’{iniin (% 41,0) daha demokratik bir
platform olusturulabilecegi, 33’liniin (% 39,8) demokratik bir ¢éziim platformu

bulunmadig1 goriilmektedir.

Orneklem grubunun ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey
gore dagilimi tabloda incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilan akademik
personelin 5’inin (% 6,0) {licret, 9’ unun (% 10,8) sosyal imkanlar, 15’inin (% 18,1)
etkili i¢ iletisim, 32’sinin (% 38,6) ¢alisma arkadaslarim, 10’unun (% 12,0) kisisel
gelisime acik bir sistemi olmasi, 5’inin (% 6,0) kurum kiiltiirii, 7’sinin (% 8,4) diger

cevabini verdigi goriilmektedir.
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4.5.2. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet Diizeylerinin
Ortalamalan

Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Ortalamalan

N | Ort S.s | Min. | Max.
Calistigr yiiksekogretim kurumuna iliskin 83 12,988 | 0,853 | 1,000 | 4,500
memnuniyet
Birim/bo6liim agisindan ¢alisma ortamina iliskin 83 13,508 | 0,717 | 1,333 | 4,833
memnuniyet
Kurum igi iletisime iligkin memnuniyet 83 13,012 | 0,790 | 1,000 | 4,500

Arastirmaya katilan akademik personelin memnuniyet diizeylerinin
ortalamalar1 incelendiginde; calistig1 yiiksekdgretim kurumuna iligkin memnuniyet
diizeyi ortalamasi 2,988 + 0,853; birim/boliim agisindan ¢aligma ortama iliskin
memnuniyet diizeyi ortalamasi 3,508 £ 0,717; kurum igi iletisime iliskin memnuniyet

diizeyi ortalamasi 3,012 £ 0,790 olarak bulunmustur.
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Calistig1 yuksekogretim
kurumunaiiliskin
memnuniyet

Birim/bolim agisindan
= calisma ortaminailiskin
memnuniyet

Kurum igi iletisime iligkin
memnuniyet

Sekil 4.2. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet Diizeylerinin
Ortalamalari

4.5.3. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhlasmasi

Tablo 4.4. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilagsmasi

Grup | N | Ort Ss MW P
Calistigr yitksekdgretim kurumuna Kadmn | 46 | 3,143 | 0,776 | 659,000 | 0,078
iligkin memnuniyet Erkek | 37 | 2,795 | 0,915
Birim/b6liim acisindan ¢aligma Kadmn | 46 | 3,511 | 0,739 | 809,000 | 0,699
ortamina iliskin memnuniyet Erkek | 37 | 3,505 | 0,698
Kurum igi iletisime iliskin Kadmm | 46 | 3,168 | 0,656 | 649,500 | 0,063
memnuniyet Erkek | 37 | 2,818 | 0,903

Arastirmaya katilan akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna

iliskin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gdre anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir. (Mann Whitney U=659,000; p=0,078>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim ag¢isindan ¢alisma
ortamma ilisgkin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel a¢idan

anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=809,000; p=0,699>0,05).

Arastrmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamaistir. (Mann Whitney U=649,500; p=0,063>0,05).

Tablo 4.5. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistigr yitksekdgretim kurumuna 22-32 yas 24 | 2,838 | 1,104 | 1,010 | 0,799
iliskin memnuniyet 33-42 yas 31| 2,987 | 0,739
43-52 yag 17 | 3,188 | 0,794
53-62 yas 11 | 3,009 | 0,628

Birim/b6liim acisindan ¢aligma 22-32 yag 24 | 3,368 | 0,841 | 5,011 | 0,171
ortamina iligkin memnuniyet 33-42 yag 31| 3,565 | 0,635
43-52 yag 17 | 3,804 | 0,566
53-62 yas 11 | 3,197 | 0,741

Kurum i¢i iletisime iliskin 22-32yas | 24| 2,927 | 0,839 | 1,150 | 0,765
memnuniyet 33-42 yas 31| 2,976 | 0,690
43-52yag | 17 | 3,118 | 1,039
53-62yas | 11 | 3,136 | 0,540

Aragtirmaya katilan akademik personelin ¢alistig1 yiiksekogretim kurumuna
ilisgkin memnuniyet puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir
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farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=1,010; p=0,799>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma
ortamina iligkin memnuniyet puani ortalamalarmin yas degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=5,011; p=0,171>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamlhi bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=1,150; p=0,765>0,05).

Tablo 4.6. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Unvan Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistig1 yiiksekogretim Prof. 4 | 3,350 0,520 | 2,848 | 0,584
kurumuna iliskin Docgent 9 |2,811| 0,783
memnuniyet Yrd. Dog. Dr. 28 | 2,968 | 0,862

Ogretim Gorevlisi 19 | 3,247 | 0,456

Arastirma Gorevlisi 23 12,804 | 1,115
Birim/b6liim agisindan Prof. 4 |3917 0,687 | 1,795 | 0,773
¢alisma ortamina iliskin Dogent 9 | 3,444 | 0,640
memnuniyet Yrd. Dog. Dr. 28 | 3,589 | 0,683

Ogretim Gorevlisi 19 | 3,491 | 0,597

Aragtirma Gorevlisi 23 | 3,377 | 0,882
Kurum igi iletisime Prof. 4 |3,313|0,315| 1,418 | 0,841
iligkin memnuniyet Dogent 9 | 2,944 ] 0,768

Yrd. Dog. Dr. 28 | 3,071 | 0,902

Ogretim Gorevlisi 19 | 3,066 | 0,661

Aragtirma Gorevlisi 23| 2,870 | 0,836
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Arastirmaya katilan akademik personelin ¢aligtig1 yiiksekdgretim kurumuna
iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin unvan degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=2,848; p=0,584>0,05).

Arastirmaya katillan akademik personelin birim/boliim ag¢isindan ¢alisma
ortamma iligkin memnuniyet puani ortalamalarinin unvan degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina goére; grup ortalamalar1 arasmdaki fark anlamli

bulunmamistir. (KW=1,795; p=0,773>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarinin unvan degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=1,418; p=0,841>0,05).
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Tablo 4.7. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistigr yiiksekogretim kurumuna | 1-5 yil 18 | 2,661 | 1,135 | 3,268 | 0,514
iligkin memnuniyet 6-10 yil 16 | 3,000 | 0,782
11-15 y1l 18 | 3,300 | 0,614
16-20 y1l 15 ] 2,980 | 0,842
21-25 y1l 16 | 3,000 | 0,758

Birim/boliim agisindan ¢aligma 1-5 yil 18 | 3,398 | 0,927 | 0,400 | 0,982
ortamina iligkin memnuniyet 6-10 yil 16 | 3,510 | 0,613

11-15 y1l 18 | 3,556 | 0,594

16-20 y1l 15 | 3,644 | 0,701

21-25 y1l 16 | 3,448 | 0,747
Kurum i¢i iletisime iliskin 1-5 yil 18 | 2,597 | 0,920 | 5,065 | 0,281
memnuniyet 6-10 y1l 16 | 3,094 | 0,598

11-15 yil 18 | 3,097 | 0,687

16-20 yil 15 | 3,117 | 0,784

21-25 yil 16 | 3,203 | 0,848

Arastirmaya katilan akademik personelin calistig1 yiiksekdgretim kurumuna
iligkin memnuniyet puani ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni agisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir.

(KW=3,268; p=0,514>0,05).

Arastirmaya katillan akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma
ortamina iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

bulunmamistir. (KW=0,400; p=0,982>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarinin mesleki kidem degiskeni acisindan anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
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sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamistir.

(KW=5,065; p=0,281>0,05).

Tablo 4.8. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Cahstigi Universite Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss MW P
Calistig1 Maltepe Universitesi 46 | 2,800 | 0,908 | 636,000 | 0,049
yiiksekogretim Yeditepe Universitesi | 37 | 3,222 | 0,726
kurumuna iligkin
memnuniyet
Birim/bdlim Maltepe Universitesi 46 | 3,449 | 0,741 | 781,000 | 0,520

agisindan ¢alisma Yeditepe Universitesi 37 | 3,581 | 0,688
ortamina iligkin
memnuniyet

Kurum igi iletisime Maltepe Universitesi 46 | 2,837 | 0,852 | 629,000 | 0,041
iligkin memnuniyet Yeditepe Universitesi 37| 3,230 | 0,655

Arastirmaya katilan akademik personelin calistig1 yliksekégretim kurumuna
iligkin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin calistig1 iiniversite degiskenine gore
anlamlh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel ag¢idan
anlamli  bulunmugstur. (Mann Whitney U=636,00; p=0,049<0,05). Yeditepe
Universitesinde calisan akademik personelin cahstig1 yiiksekdgretim kurumuna
iliskin memnuniyet puanlar1 (x=3,222), Maltepe Universitesinde ¢alisan akademik
personelin calistigi yiliksekdgretim kurumuna ilisgkin memnuniyet puanlarindan

(x=2,800) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma
ortamina iliskin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin ¢alistig: tiniversite degiskenine

gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
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Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir. (Mann Whitney U=781,000; p=0,520>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum ig¢i iletigime iligkin
memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin ¢alistig1 iiniversite degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
(Mann Whitney U=629,00; p=0,041<0,05). Yeditepe Universitesinde calisan
akademik personelin kurum ig¢i iletisime iligkin memnuniyet puanlar1 (x=3,230),
Maltepe Universitesinde calisan akademik personelin kurum igi iletisime iliskin

memnuniyet puanlarindan (x=2,837) yiiksek bulunmustur.

Tablo 4.9. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet
Diizeylerinin Cahstifi Birimde Ogretim Elemanlarnn Arasinda Is Birligi ve
Dayanmismay1 Arttirmak Gibi Amaclarla Organizasyonlar Yapilip Yapilmama

Durumu Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N | Ort Ss MW P
Calistigi Evet, yapiliyor. 41 | 3,220 | 0,893 | 551,000 | 0,005
yiiksekogretim Hayir, yapilmiyor. 42 | 2,762 | 0,756
kurumuna iliskin
memnuniyet
Birim/boliim agisindan | Evet, yapiliyor. 41| 3,764 | 0,704 | 456,500 | 0,000
caligma ortamina Hayir, yapilmiyor. 42 | 3,258 | 0,643
ilisgkin memnuniyet
Kurum i¢i iletisime Evet, yapiliyor. 41 | 3,073 | 0,863 | 751,000 | 0,313
iliskin memnuniyet Hayir, yapilmiyor. 42 12,952 (0,718

Aragtirmaya katilan akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna

iliskin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin ¢alistig1 birimde Ogretim elemanlari
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arasinda is birligi ve dayanigsmayi arttirmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilip
yapilmama durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (Mann Whitney U=551,00;
p=0,005<0,05). Calistigi birimde Ogretim elemanlar1 arasinda is birligi ve
dayanigmay1 arttrmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilan akademik personelin
calistig1 yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet puanlar1 (x=3,220), calistig
birimde Ogretim elemanlar1 arasinda is birligi ve dayamigmayi arttirmak gibi
amaglarla organizasyonlar yapilmayan akademik personelin ¢alistig1 yiiksekogretim

kurumuna iliskin memnuniyet puanlarindan (x=2,762) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katillan akademik personelin birim/boliim ag¢isindan ¢alisma
ortamma iliskin memnuniyet puanlar1 ortalamalarinin calistigi birimde 6gretim
elemanlar1 arasinda is birligi ve dayanigmayr arttirmak gibi amaclarla
organizasyonlar yapilip yapilmama durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.
(Mann Whitney U=456,50; p=0,000<0,05). Calistig1 birimde 0gretim elemanlar1
arasinda is birligi ve dayanigmay1 arttirmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilan
akademik personelinbirim/boliim acisindan c¢alisma ortammna iligkin memnuniyet
puanlar1 (x=3,764), calistig1 birimde O6gretim elemanlar1 arasinda is birligi ve
dayanigsmay1 arttirmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilmayan akademik
personelinbirim/boliim ag¢isindan ¢alisma ortamina iliskin memnuniyet puanlarindan

(x=3,258) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan akademik personelin kurum ig¢i iletisime iligkin
memnuniyet puanlar ortalamalarinin ¢alistig1 birimde 6gretim elemanlar1 arasinda is
birligi ve dayanigsmay arttirmak gibi amaglarla organizasyonlar yapilip yapilmama
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmamustir. (Mann Whitney U=751,000;

p=0,313>0,05).

Tablo 4.10. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet
Diizeylerinin Cahstiklar1 Kurumda I¢ iletisimin Isleyis Yonii Degiskenine Gore

Farkhlasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistigr yiiksekogretim | Yukaridan asagiya (tistten | 43 | 2,851 | 0,840 | 5,559 | 0,062
kurumuna iliskin asta) dogru islemektedir.
memnuniyet Yatay bir ( aym1 stattideki 16 | 2,825 | 0,905
calisanlarla) iletisim
hakimdir.

Farkli birimlerdeki farkl 24 | 3,342 | 0,768
ya da ayni statiideki
calisanlarla iletisim
hakimdir.

Birim/b6liim agisindan Yukaridan asagiya (iistten 43 | 3,318 | 0,768 | 5,929 | 0,052
caligma ortamina iliskin asta) dogru islemektedir.
memnuniyet Yatay bir (ayni statiideki 16 | 3,677 | 0,461
calisanlarla) iletisim
hakimdir.

Farkli birimlerdeki farkl 24 | 3,736 | 0,688
ya da ayni statiideki
calisanlarla iletisim

hakimdir.
Kurum i¢i iletisime Yukaridan agagiya (iistten 43 1 2,820 | 0,753 | 5,577 | 0,062
iligkin memnuniyet asta) dogru islemektedir.

Yatay bir ( ayni statiideki 16 | 3,094 | 0,747
calisanlarla) iletisim
hakimdir.

Farkli birimlerdeki farkl 24 | 3,302 | 0,818
ya da ayni statiideki

calisanlarla iletisim
hakimdir.
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Arastirmaya katilan akademik personelin ¢aligtig1 yiiksekdgretim kurumuna
iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin ¢aligtiklart kurumda i¢ iletisimin isleyis
yonii degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek

amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari

arasindaki fark anlamli bulunmamastir. (KW=5,559; p=0,062>0,05).

Arastirmaya katillan akademik personelin birim/boliim ag¢isindan ¢alisma
ortamina iligkin memnuniyet puani ortalamalarinin ¢alistiklar1 kurumda i¢ iletigimin
isleyis yonii degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup

ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamaistir. (KW=5,929; p=0,052>0,05).

Arastrmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarmin ¢alistiklar1 kurumda i¢ iletisimin isleyis yOnii
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

anlamli bulunmamistir. (KW=5,577; p=0,062>0,05).
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Tablo 4.11. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet
Diizeylerinin Karsilastiklann  Sorunlart  Ust Makamlara Iletmek I¢in

Kullandiklan Tletisim Araclar Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistigr yitksekdgretim Formel raporlar ve 19 | 2,784 | 0,920 | 4,811 | 0,307
kurumuna iligkin biiltenler ile
memnuniyet Elektronik posta ile 7 | 3,500 | 0,600

Toplant1 yaparak 4 | 3,425 0,834

Yiiz yiize goriisme ile | 47 | 2,966 | 0,779

Diger 6 | 2,917 | 1,332
Birim/b6liim agisindan Formel raporlar ve 19| 3,228 | 0,792 | 5,642 | 0,228
caligma ortamina iligkin biiltenler ile
memnuniyet Elektronik posta ile 7 | 3,810 | 0,808

Toplant1 yaparak 4 | 3,833 | 0,451

Yz yiize goriisme ile 47 | 3,514 | 0,683

Diger 6 | 3,778 | 0,612
Kurum igi iletisime iliskin | Formel raporlar ve 19| 2,750 | 0,677 | 7,459 | 0,114
memnuniyet biiltenler ile

Elektronik posta ile 7 | 3,107 | 0,840

Toplant1 yaparak 4 | 3,813 | 0,688

Yiiz yiize goriisme ile | 47 | 2,995 | 0,822

Diger 6 | 3,333 | 0,585

Arastirmaya katilan akademik personelin calistig1 yliksekégretim kurumuna
iligkin memnuniyet puani ortalamalarmin karsilastiklar1 sorunlari iist makamlara
iletmek i¢in kullandiklar1 iletisim araglar1 degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamaistir.

(KW=4,811; p=0,307>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma
ortamina iligkin memnuniyet puani ortalamalarinin karsilastiklar1 sorunlari {ist
makamlara iletmek icin kullandiklar1 iletisim araglar1 degiskeni agisindan anlamh bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
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sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamistir.

(KW=5,642; p=0,228>0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum ig¢i iletigime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarinin karsilagtiklar1 sorunlar1 {ist makamlara iletmek
icin kullandiklar1 iletisim araclar1 degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarma
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir. (KW=7,459;

p=0,114>0,05).

Tablo 4.12. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet
Diizeylerinin Cahstiklar1 Universitenin Ust ve Alt Kademeleri Arasinda Olusan

Sorunlarin Demokratik Bir Platformda Coziilebilme Durumu Degiskenine Gore

Farkhilasmasi
Grup N | Ort Ss KW P

Calistig Mevcut durum yeterlidir. 16 | 3,694 | 0,578 | 33,077 | 0,000
yiiksekogretim Daha demokratik bir 34 | 3,288 | 0,567
kurumuna iligkin platform olusturulabilir.
memnuniyet Demokratik bir ¢oziim 332,336 | 0,772

platformu

bulunmamaktadir.
Birim/bolum Mevcut durum yeterlidir. 16 | 3,958 | 0,657 | 16,660 | 0,000
acisindan ¢aligma Daha demokratik bir 34 | 3,627 | 0,620
ortamina iliskin platform olusturulabilir.
memnuniyet Demokratik bir ¢oziim 33 | 3,167 | 0,693

platformu

bulunmamaktadir.
Kurum i¢i iletisime | Mevcut durum yeterlidir. 16 | 3,750 | 0,492 | 33,978 | 0,000
iliskin memnuniyet | Daha demokratik bir 34| 3,213 | 0,537

platform olusturulabilir.

Demokratik bir ¢oziim 33| 2,447 | 0,739

platformu

bulunmamaktadir.
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Arastirmaya katilan akademik personelin ¢aligtig1 yiiksekdgretim kurumuna
iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin calistiklar1 {iniversitenin {ist ve alt
kademeleri arasinda olusan sorunlarin demokratik bir platformda c¢oziilebilme
durumu degiskeni agisindan anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=33,077; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek {lizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; calistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar
mevcut demokratik bir platformda c¢oziilebilen akademik personelin ¢alistig
yiliksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklari iniversitenin iist ve
alt kademeleri arasinda olusan sorunlarin ¢6ziimii i¢cin daha demokratik bir platform
olusturulabilmesi gerektigini diisiinen akademik personelin calistig1 yiiksekogretim
kurumuna iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=166,000; p=0,027<0,05). Calistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda
olusan sorunlar mevcut demokratik bir platformda ¢oziilebilen akademik personelin
calistigi  yiiksekdgretim kurumuna iliskin - memnuniyet puani, ¢alistiklar
liniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar i¢cin demokratik bir
¢oziim platformu bulunmayan akademik personelin c¢alistig1 yiiksekogretim
kurumuna iligkin memnuniyet puanindan yliksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=45,000; p=0,000<0,05). Calistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda
olusan sorunlarin ¢6ziimii i¢in daha demokratik bir platform olusturulabilmesi
gerektigini diisiinen akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iliskin
memnuniyet puani, ¢alistiklar: {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan

sorunlar i¢cin demokratik bir ¢6ziim platformu bulunmayan akademik personelin
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calistigr  yiikksekdgretim kurumuna iliskin  memnuniyet puanindan yiiksek

bulunmustur. (Mann Whitney U=190,500; p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma
ortamina iligkin memnuniyet puani ortalamalarin ¢alistiklar1 tiniversitenin iist ve alt
kademeleri arasinda olusan sorunlarin demokratik bir platformda c¢oziilebilme
durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarna gore; grup ortalamalar:
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=16,660; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney U testi uygulanmustir.
Buna gore; calistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar
mevcut demokratik bir platformda ¢oziilebilen akademik personelin birim/bolim
acisindan ¢alisma ortamina iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar: tiniversitenin iist ve
alt kademeleri arasinda olusan sorunlarin ¢6ziimii i¢cin daha demokratik bir platform
olusturulabilmesi gerektigini diisiinen akademik personelin birim/bdliim agisindan
calisma ortamma iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=174,500; p=0,042<0,05). Calistiklar1 iiniversitenin iist ve alt kademeleri
arasinda olusan sorunlar mevcut demokratik bir platformda ¢oziilebilen akademik
personelin birim/boliim agisindan c¢alisma ortamma iliskin memnuniyet puani,
calistiklar1 tniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar igin
demokratik bir ¢6ziim platformu bulunmayan akademik personelin birim/bolim
acisindan calisma ortamina iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur.
(Mann Whitney U=96,000; p=0,000<0,05). Calistiklar1 iiniversitenin iist ve alt
kademeleri arasinda olusan sorunlarm ¢6ziimii icin daha demokratik bir platform
olusturulabilmesi gerektigini diisiinen akademik personelin birim/bolim agisindan

calisma ortamma iligkin memnuniyet puani, c¢alistiklar1 iiniversitenin iist ve alt

97



kademeleri arasinda olusan sorunlar igin demokratik bir ¢6ziim platformu
bulunmayan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma ortamina iliskin
memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=334,500;

p=0,004<0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum ig¢i iletigime iligkin
memnuniyet puami ortalamalarinin ¢alistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri
arasinda olusan sorunlarin demokratik bir platformda ¢6ziilebilme durumu degiskeni
acisindan anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli
bulunmustur. (KW=33,978; p=0,000<0,05). Farkliligm hangi gruptan
kaynaklandigimi belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
calistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar mevcut
demokratik bir platformda ¢oziilebilen akademik personelin kurum i¢i iletisime
iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 {iniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda
olusan sorunlarin ¢6ziimii i¢in daha demokratik bir platform olusturulabilmesi
gerektigini diisiinen akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyet
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=105,500; p=0,000<0,05).
Calistiklar1 tiniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar mevcut
demokratik bir platformda ¢oziilebilen akademik personelin kurum ig¢i iletisime
iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 iiniversitenin iist ve alt kademeleri arasinda
olusan sorunlar i¢cin demokratik bir ¢oziim platformu bulunmayan akademik
personelin kurum ici iletisime iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur.
(Mann Whitney U=32,000; p=0,000<0,05). Calistiklar1 {iniversitenin {iist ve alt
kademeleri arasinda olusan sorunlarm ¢6ziimii i¢in daha demokratik bir platform

olusturulabilmesi gerektigini diisiinen akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin
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memnuniyet puani, ¢aligtiklar1 iiniversitenin {ist ve alt kademeleri arasinda olusan

sorunlar i¢cin demokratik bir ¢éziim platformu bulunmayan akademik personelin

kurum i¢i iletisime iligkin memnuniyet puanindan yiikksek bulunmustur. (Mann

Whitney U=249,500; p=0,000<0,05).

Tablo 4.13. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Cahstiklari Kurumda Kendilerini En Cok Motive Eden Seyler

Degiskenine Gore Farkhilagsmasi

Grup N | Ort Ss KW P

Calistigr yiiksekogretim Ucret 512,260 | 0,773 | 21,893 | 0,001
kurumuna iliskin Sosyal imkanlar 9 | 2622|0576
memnuniyet Etkili i¢ iletisim 15 | 3,333 | 0,649

Calisma arkadaslarim 32 | 2,747 | 0,867

Kisisel gelisime agik 10 | 3,530 | 0,519

bir sistemi olmasi

Kurum kiiltiirii 5 | 3,900 | 0,406

Diger 7 12914 1,136
Birim/b6liim agisindan Ucret 512,733 0,822 | 18,013 | 0,006
calisma ortamina iliskin | Sosyal imkanlar 9 | 3,074 0,472
memnuniyet Etkili i¢ iletisim 15 | 3,856 | 0,427

Calisma arkadaslarim 32 | 3,536 | 0,747

Kigisel gelisime agik 10 | 3,750 | 0,605

bir sistemi olmasi

Kurum kiiltiirii 5 | 3,833 0,993

Diger 7 | 3,167 | 0,585
Kurum ici iletisime Ucret 5 | 2,350 | 0,802 | 23,392 | 0,001
iligkin memnuniyet Sosyal imkanlar 9 | 2472 | 0,551

Etkili i¢ iletisim 15| 3,517 | 0,563

Calisma arkadaslarim 32 | 2,844 | 0,803

Kisisel gelisime agik 10 | 3,225 | 0,533

bir sistemi olmasi

Kurum kiiltiirii 5 {3,900 | 0,602

Diger 7 | 2,929 | 0,800

Aragtirmaya katilan akademik personelin ¢alistigi yiiksekdgretim kurumuna

iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin ¢aligtiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok

motive eden sey degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=21,893; p=0,001<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; ¢alistiklari kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey
etkili i¢ iletisim olan akademik personelin calistigr yiiksekogretim kurumuna iliskin
memnuniyet puani, ¢alistiklari kurumda kendilerini en ¢ok iicretin motive ettigi
akademik personelin calistigi yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet
puanindan yiiksek bulunmugstur. (Mann Whitney U=10,000; p=0,016<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel gelisime acik bir sistemin motive
ettigi akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iligkin memnuniyet
puani, c¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok Ttcretin motive ettigi akademik
personelin ¢alistig1 yiiksekogretim kurumuna iligkin memnuniyet puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=4,000; p=0,010<0,05). Calistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢ok kurum kiiltiiriiniin motive ettigi akademik personelin calistigi
yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini
en ¢ok iicretin motive ettigi akademik personelin ¢alistig1 yiiksekogretim kurumuna
iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=1,000;
p=0,016<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢
iletisim olan akademik personelin calistig1 yiiksekogretim kurumuna iliskin
memnuniyet puani, ¢alistiklari kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive
ettigi akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iligkin memnuniyet
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=27,500; p=0,017<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en c¢ok kisisel gelisime agik bir sistemin motive
ettigi akademik personelin calistig1 yiiksekogretim kurumuna iligkin memnuniyet

puani, calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive ettigi
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akademik personelin c¢aligtigi yiiksekogretim kurumuna iligkin  memnuniyet
puanindan yiikksek bulunmustur. (Mann Whitney U=11,000; p=0,005<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kurum kiiltiiriiniin motive ettigi akademik
personelin ¢alistigr yiikksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyet puani, galistiklari
kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive ettigi akademik personelin
calistigr  yiikksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyet puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=1,500; p=0,005<0,05). Calistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢cok motive eden sey etkili i¢ iletisim olan akademik personelin
calistig1 yiiksekogretim kurumuna iligkin memnuniyet puani, c¢alistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢ok ¢alisma arkadaslarmin motive ettigi akademik personelin calistigi
yiiksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=135,500; p=0,017<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel
gelisime agik bir sistemin motive ettigi akademik personelin ¢alistig1 yiiksekdgretim
kurumuna iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok calisma
arkadaslarinin motive ettigi akademik personelin ¢alistig1 yiiksekogretim kurumuna
iligkin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=73,000;
p=0,010<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kurum kiiltiiriinlin motive
ettigi akademik personelin galistig1 yiiksekogretim kurumuna iligkin memnuniyet
puani, calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok ¢alisma arkadaslarimin motive ettigi
akademik personelin c¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyet

puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=18,000; p=0,006<0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin birim/bolim agisindan c¢alisma
ortamina iliskin memnuniyet puani ortalamalarinin calistiklar1 kurumda kendilerini
en ¢ok motive eden sey degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
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gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=18,013;
p=0,006<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini1 belirlemek {izere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok
motive eden sey etkili i¢ iletisim olan akademik personelin birim/bolim agisindan
calisma ortamina iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok
ticretin motive ettigi akademik personelin birim/boliim agisindan ¢aligma ortamina
iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=5,000;
p=0,004<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok calisma arkadaslarinin
motive ettigi akademik personelin birim/bdliim agisindan ¢aligma ortamina iliskin
memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok {icretin motive ettigi
akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma ortamma iliskin memnuniyet
puanindan yiliksek bulunmugstur. (Mann Whitney U=33,500; p=0,038<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel gelisime acik bir sistemin motive
ettigi akademik personelin birim/boliim agisindan c¢alisma ortamma iligkin
memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok tiicretin motive ettigi
akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma ortamina iliskin memnuniyet
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=6,500; p=0,022<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢ iletisim olan
akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma ortamma iliskin memnuniyet
puani, calistiklari kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive ettigi
akademik personelin birim/boliim agisindan ¢alisma ortamina iligkin memnuniyet
puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=14,000; p=0,001<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel gelisime acik bir sistemin motive
ettigi akademik personelin birim/bdliim agisindan calisma ortamma iliskin

memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive

102



ettigi akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma ortamia iligkin
memnuniyet puanindan yliksek bulunmustur. (Mann Whitney U=16,500;
p=0,019<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢
iletisim olan akademik personelin birim/bolim agisindan ¢alisma ortamina iligkin
memnuniyet puani, ¢alistiklart kurumda kendilerini motiven eden seyler sorusuna
diger cevabini veren akademik personelin birim/boliim agisindan ¢aligma ortamina
iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=16,000;

p=0,010<0,05).

Arastirmaya katilan akademik personelin kurum i¢i iletisime iligkin
memnuniyet puani ortalamalarmnin calistiklart kurumda kendilerini en ¢gok motive
eden sey degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarmna gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmustur. (KW=23,392; p=0,001<0,05). Farkliligm hangi
gruptan kaynaklandigini1 belirlemek tlizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢ iletisim
olan akademik personelin kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar
kurumda kendilerini en ¢ok iicretin motive ettigi akademik personelin kurum igi
iletisime iliskin memnuniyet puanindan yiliksek bulunmustur. (Mann Whitney
U=9,000; p=0,012<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel gelisime
acik bir sistemin motive ettigi akademik personelin kurum igi iletisime iliskin
memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok iicretin motive ettigi
akademik personelin kurum igi iletisime iligkin memnuniyet puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=8,500; p=0,041<0,05). Calistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢ok kurum kiiltiiriiniin motive ettigi akademik personelin kurum i¢i

iletisime iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok iicretin
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motive ettigi akademik personelin kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet puanindan
yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=2,000; p=0,027<0,05). Calistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢ iletisim olan akademik personelin kurum
ici iletigime iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar1 kurumda kendilerini en gok sosyal
imkanlarin motive ettigi akademik personelin kurum igi iletisime iliskin memnuniyet
puanindan yiikksek bulunmustur. (Mann Whitney U=14,500; p=0,001<0,05).
Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kisisel gelisime acik bir sistemin motive
ettigi akademik personelin kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet puani, ¢alistiklar
kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarm motive ettigi akademik personelin
Kurum igi iletisime iliskin memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann
Whitney U=14,500; p=0,012<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kurum
kiiltliriiniin motive ettigi akademik personelin kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet
puani, calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok sosyal imkanlarin motive ettigi
akademik personelin kurum i¢i iletisime ilisgkin memnuniyet puanindan yiiksek
bulunmustur. (Mann Whitney U=2,000; p=0,005<0,05). Calistiklar1 kurumda
kendilerini en ¢ok motive eden sey etkili i¢ iletisim olan akademik personelin kurum
ici iletisime iliskin memnuniyet puani, g¢alistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok
calisma arkadaslarmin motive ettigi akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin
memnuniyet puanindan yiiksek bulunmustur. (Mann Whitney U=106,500;
p=0,002<0,05). Calistiklar1 kurumda kendilerini en ¢ok kurum kiiltiiriinlin motive
ettigi akademik personelin kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet puani, ¢aligtiklar
kurumda kendilerini en ¢ok ¢aligma arkadaslarinin motive ettigi akademik personelin
kurum i¢i iletisgime iligkin memnuniyet puanindan yliksek bulunmugtur. (Mann

Whitney U=23,500; p=0,011<0,05).
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4.5.4. Arastirmaya Katilan Akademik Personelin Memnuniyet Diizeylerinin

Aralarindaki liskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Tablo 4.14.

Arastirmaya

Katilan Akademik Personelin Memnuniyet

Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Calistigr yiiksekdgretim Birim/bdliim agisindan
kurumuna iligkin calisma ortamina iliskin
memnuniyet memnuniyet
Birim/boliim agisindan r 0,644
caligma ortamina iligkin p 0,000
memnuniyet N 83
Kurum igi iletisime iligkin r 0,697 0,502
memnuniyet p 0,000 0,000
N 83 83

Tablo 4.14’den anlasilacagi {izere, birim/boliim agisindan ¢alisma ortamina
iligkin memnuniyet ile c¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyet
arasindaki iliskiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar
arasinda %64.,4 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,644;
p=0,000<0,05). Buna gore birim/boliim agisindan ¢alisma ortamina iligkin
memnuniyet puani arttikga cgalistigi yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyet

puani da artmaktadir.

Kurum i¢i iletisime iligkin memnuniyet ile ¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna
iliskin memnuniyet arasindaki iligskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda %69,7 pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur.
(r=0,697; p=0,000<0,05). Buna gore kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyet puani

arttikca calistig1 yiiksekdgretim kurumuna iligkin memnuniyet puani da artmaktadir.
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Kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyet ile birim/bdliim agisindan ¢alisma
ortamina iligkin memnuniyet arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon
analizi sonucunda, puanlar arasinda %50,2 pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur.

(r=0,502; p=0,000<0,05).

Buna gore kurum igi iletisime iliskin memnuniyet puani arttik¢a birim/bd lim

acisindan ¢aligma ortamina iliskin memnuniyet puan1 da artmaktadir.
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SONUC

Calismada ana degerlendirme; yiiksekdgretim kurumunda, kurumun tiim
alanlarinda ve kademelerinde yer bulan kurum i¢i iletisimin, kurumun birincil paydas
grubunda yer alan akademik personeller perspektifinde memnuniyet iliskilerinin
belirlenmesine yoneliktir. Bu baglamda kurum ici iletisim ve paydas kavramlari,

yiliksekogretim kurumlar1 zemininde incelenilerek agiklanmastir.

Bu amagla yapilan ¢alismada, demografik bilgilerin yaninda, akademik
personellerin, ¢caligma ortamlarina, ¢alistiklart kuruma ve kurumun i¢ iletisime ve
calistiklar1 kurumun kurum i¢i isleyisi hakkinda diisiincelerini 6§renmeye yonelik
anket formu hazirlanmis; unvanlari, Profesér, Dog¢ent Doktor, Yardimci Dogent
Doktor, Doktor, Ogretim Gorevlisi, Arastirma Gorevlisi, Okutman ve diger
akademik unvanlara sahip akademik personellere anket formlar1 génderilerek formu
cevaplamalar1 istenmistir. Demografik bilgiler boliimde akademik personellerin
cinsiyet, yas, unvan, meslekteki ¢alisma yili ve calistig1 yiiksekdgretim kurumunun
adim kapsayan sorular yer almaktadir. Akademik personellerin ¢alisma ortamlarina,
calistiklar1 kuruma ve kurum igi iletisime karsi diisiincelerini belirleme kisminda ise
bu 3 degisken temel alindig1, 22 ifadenin yer aldig likert 6l¢egi kullanilmigtir. Ancak
Olcege uygulanan gecerlilik giivenirlilik analizi sonucunda 2 sorunun ¢ikarilarak
degerlendirmeye devam edilmesi uygun bulunmustur. 1 acik uglu soru ve 11 ¢oktan
secmeli soru ile de akademik personelin, ¢alistiklar1 kurumun kurum ici isleyisine,

motive unsurlarma iliskin diisiinceleri 6grenilmeye ¢aligilmigtir.
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Aragtirmanim temelini olusturan akademik personelin memnuniyet diizeyi
ortalamalarinda, birim/boliim agisindan calisma ortamma iliskin memnuniyet;
calistig yiiksekogretim kurumuna ilisgkin memnuniyet ve kurum igi iletisime iligkin
memnuniyet diizeylerinden daha yiiksek ¢ikmakla birlikte genel memnuniyet diizeyi
orta olarak gozlemlenmistir (Tablo 4.3. ve Sekil 4.2). Bu durumda Hy “Akademik
personelin  genel memnuniyet diizeyi yiiksektir” reddedilmistir. Ciinkii genel

memnuniyet diizeyi orta olarak gdzlemlenmistir.

Demografik bilgiler ile 437 akademik personele gonderilen, toplamda 83
kisinin yanitladig1 anketin 46’smnm kadin, 37’sinin erkek akademik personelden
olustugu belirlenmistir. Likert 6lceginde yer alan ve 1’1 agik uclu 11°1 ¢oktan se¢meli
sorularla akademik personellerin; c¢alistig1 yiiksekdgretim kurumuna iligkin
memnuniyetleri, birim/bdlim agisindan calisma ortamina iliskin memnuniyetleri,
kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyetleri, kurumun kurum i¢i isleyigine
diisiincelerini belirlerken; bunlarin anketi yanitlayan akademik personellerin yas,
cinsiyet, unvan ve meslekteki yili ve gibi bilgilerine yonelik olarak hi¢ birinin

anlaml bir faklilik géstermedigi belirlenmistir.

Hipotezlere yonelik bir degerlendirme yapildiginda;

“Ho: Akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyeti yiiksektir” ifadesi
reddedilmistir. Clinkii Sekil 4.1. incelendiginde akademik personelin kurum igi

iletisime iligkin memnuniyeti orta diizeyde ¢ikmaistir.

“H;. Akademik personelin calistig1 yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyeti
yiiksektir” ifadesi reddedilmistir.  Ciinkii Sekil 4.1.incelendiginde akademik
personelin calistig1 yiiksekogretim kurumuna iliskin memnuniyeti orta diizeyde

cikmustir.
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“Hy. Akademik personelin birim/bolim agisindan c¢alisma ortamma iliskin
memnuniyeti, kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyetinden yiiksektir.” ifadesi

dogrulanmustir.

“Hs. Akademik personelin genel memnuniyet diizeyi yiiksektir.” ifadesi
reddedilmigstir. Ciinkii  Sekil 4.1.incelendiginde akademik personelin genel

memnuniyeti orta diizeyde ¢ikmustir.

“Hs. Akademik personelin kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyeti, ¢alistig
yiiksekogretim  kurumuna  iligkin = memnuniyetinden  yiiksektir.”  ifadesi
dogrulanmustir. Akademik personelin; kurum igi iletisime iliskin memnuniyeti 3.012

birim iken, yiiksekdgretim kurumuna iliskin memnuniyeti 2.988 birimdir (Sekil 4.1).

Hs: “Yeditepe Universitesinde ¢alisan akademik personellerin kurum ici iletisime
iliskin memnuniyetleri, Maltepe Universitesi’nde ¢alisan akademik personellerin
kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyetlerinden yiiksektir.”ifadesi dogrulanmustir.
Yeditepe tiniversitesinde calisan akademik personellerin ¢alistiklar1 kuruma iliskin
memnuniyet diizeyleri ile kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet diizeyleri, Maltepe
Universitesinde calisan akademik personellerin ¢alistiklar1  kuruma iliskin
memnuniyet diizeylerinden ve kurum i¢i iletisime iliskin memnuniyet diizeylerinden

yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo7).

Arastirma sonucunda, kurumda i¢ iletisimin yukaridan asagiya dogru
ilerledigi, akademik personellerin sorunlarini {ist makamlara iletirken en fazla yiiz
yiize iletisimin kullanildigi, {ist ve alt kademelerde arasinda olusan sorunlarin
¢oziimii i¢in daha demokratik bir platform olusturulmas: gerektigi, akademik
personelleri ¢alistiklar1 yiiksekogretim kurumunda en motive eden unsurun ¢aligma

arkadaglar1 oldugu tespit edilmistir.
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Kurum i¢i iletigimin 6nemli kanallarindan biri olarak iletisimin yukaridan
asagilya dogru ilerlemesi hiyerarsik basamakli bir yapmin hakim oldugunun
ifadesidir. Literatiir kisminda da ifade edildigi gibi bu tip kurumlarda geri bildirimin
saglanmasi i¢in mutlaka asagidan yukariya dogru ilerleyen bir iletisim kanalinin da

bulunmasi gerekmektedir.

Etkili bir kurum i¢i iletigsim olabilmesi i¢in sorunlarin demokratik bir ortamda
cOzililmesi gerekmektedir. Arastrma sonucunda; akademik personellerin mevcut
platformun yeterli olmadigint ve gelistirilmesi gerektigini belirten ifadeyi

isaretledikleri gozlemlenmistir.

Acik uclu olarak sorulan; “Sizce {iiniversite mensuplarinin memnuniyetini
saglayan en Onemli unsur nedir?” sorusuna bir¢cok farkli yanit almakla birlikte
cogunlugu saglayan ortak yanitlardan bazilar1 sunlardir; akademik caligmalari tesvik
edici bir ortam bulunmasi, 6zgir diisiince ortami, maas, yeterli destekler, calisma
saatleri, akademik personele deger verilmesi, sosyal imkanlar. Kurum i¢i iletisim ile
ilgili ne 6l¢iide yanit gelecegini belirlemek agisindan sorulan bu soruya direk iletisim
cevabini veren birkag¢ kisi bulunmaktadir. Ancak géze carpan en biiyiik nokta, diger
analizde de ortaya ¢ikan c¢alisma arkadaslarina iligkin alman yanitlarin yiiksek

olmasidir.

Tiim bulgular sonucunda; akademik personelin birim/boliim agisindan
calisma ortamma iliskin memnuniyet diizeyi arttikca calistig1 yiiksekogretim
kurumuna iligkin memnuniyet diizeyi de artmakta, kurum ici iletisime iliskin
memnuniyet diizeyi arttik¢a calistigr yiiksekdgretim kurumuna iligkin memnuniyet

diizeyi de artmaktadir. Ayni zamanda kurum ig¢i iletisime iliskin memnuniyet
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diizeyinin artmasiyla birim/bdlim agisindan c¢alisma ortamina ilisgkin memnuniyet

diizeyi de artmaktadir.

Yiiksekogretim kurumunda gercgeklestirilen bu arastirmada akademik
personelin  memnuniyet diizeyinin, birincil paydas olan isgdren memnuniyeti
saglamanin, kurum i¢i iletisim ile ne derece iligkili oldugu konusunda bu sonuglar
cikarken, baska bir faaliyet alani bulunan, farkli kurumlara bu c¢aligmalar
uygulandiginda ortaya farkli sonuglarinda ¢ikabilme ihtimali mevcuttur. Ancak genel
kabul goren bir durum var ki o da; kurumun oldugu yerde kurum igi iletisimin ve bu

iletisimi gergeklestiren paydaslarin bulundugudur.
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EK1
ANKET FORMU

Bu anket, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla iliskiler
ve Tanitim Anabilim Dali Pazarlama {letisimi Programinda yapilan
“Yiiksekdgretim Kurumlarmda Kurum I¢i Iletisim Anlayis1 ve Paydas
Memnuniyeti iliskisi: Akademik Personel Perspektifinde Bir Calisma” baslikli
Yiiksek Lisans tezi ¢aligmasi ile ilgilidir. Anketin amaci kurum igi iletigim ile bir
ic paydas olan akademik personelin memnuniyeti arasindaki iliski diizeyine
ulagmaktir. Bu c¢alismadan elde edilecek bilgiler tamamen gizli kalacak
vereceginiz cevaplar yalnizca akademik c¢alisma i¢in kullanilacaktir. Anket
formunda demografik bilgilerin yani sira memnuniyet 6l¢iimiine iliskin sorular
yer almaktadir. Degerlendirmelerin saglikli bir sekilde yapilabilmesi i¢in anket
formunda uygun gordiigiiniiz secenegi isaretlemeniz gerekmektedir. Anket
formunu doldurmaya ayirdiginiz zaman ve gosterdiginiz ilgi i¢in tesekkiir eder,
saygilar sunarim.

Seyda Burgin POLAT
Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Halkla Iliskiler ve Tanitim Anabilim Dali Ogrencisi

Cinsiyetiniz:

[ JKadin [ ]Erkek

Yasinz:

[]22 -32 [133-42 []43-52 [153 - 62 [ 163+
Unvanimz:

[Prof. [ |Dogent

[_]Yrd. Dog. Dr [ ]Dr.

Dogretim Gorevlisi [ JArastirma Gorevlisi

[ JOkutman [ IDiger..........

Meslekteki Yiliniz:

[J1-5 [J6-10 []11-15

Cahstigimz Universite:

[]16-20 [J21-25 []26-30

Liitfen asagida yer alan ifadelere ne oranda katildiginizi belirtiniz.
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1. | Universitemizin vizyonundan memnunum.
NI IR IR

2. | Universitemizin misyonundan memnunum.

Universitemizde fikir ve diisiinceler dzgiirce L] L] L] L] L]
3. | aciklanabilmektedir.

Universitemizde kurul kararlari seffaf, hesap vermeye |[_| [] [] [] []
4. | agiktir.

Birimde sorunlara ¢6ziim bulma noktasinda yapici ve [] L] L] L] L]
5. | demokratik bir yonetim anlayis1 benimsenmektedir.

Birimde gelecege doniik planlar1 gergeklestirmede yol [] [] [] [] []
6. | gosterecek agik bir misyon ve vizyon bulunmaktadir.

. NI
7. | Universitemiz kurumsallagmasini tamamlamistir.

Idari islemleri (ek ders formu teslimi, evrak alimi ve [] [] [] [] []

teslimi, pasaport ¢ikartma, sevk kagidi, 6zliik isleri

gibi) boliim sekreterligi araciligiyla
8. | gergeklestirebiliyorum.

Birim i¢i ve birimler arasi iletisim olanaklar1 (mesaj, L L L L L
9. | duyuru ve evraklarin zamaninda iletilmesi) yeterlidir.

Universite yonetimi calisma alanlarimizla ilgili L L L L L
10. |konularda bilgilendirme yapmaktadir.

Ozliik islemlerime iliskin konularla ilgili birimlerle L] L] L] L] L]
11. |kolaylikla iletisim kurabiliyorum.

Birimlerde dgretim elemanlar arasinda iletigim, [] [] [] [] []

isbirligi ve dayanisma acisindan iyi iliskiler
12. |sergilenmektedir.

Birimimiz koydugu amaglar1 gerceklestirmede L] L] L] L] L]
13. | basarilidir.

Birimde akademik konularda planlama yapilirken ve L] L] L] L] L]
14. | kararlar alimirken herkesin katilimi saglanmaktadir.

Birim yoneticilerinin genel tutum ve yaklagimlari L] L] L] L] L]
15. | olumludur.

Caligtigim tiniversitenin mensubu olmaktan L] L] L] L] L]
16. | memnuniyet duymaktayim.

Universitemin diger iiniversiteler arasinda saygin bir L L L L L
17. |yeri oldugunu diistinliyorum.

Universitemizde akademik personelin, alan ile ilgili L L L L L
18. | yaptig teklifler dikkate alinir.

Universitemizde faaliyetler genellikle planli sekilde L L L L L
19. | yiiriitiiliir.

Boliimiimdeki diger 6gretim elemanlari ile ortak L L L L L
20. | caligmalar yapabilirim.

Universitemizde kurum igi biirokrasinin fazla L L L L L
21. | oldugunu diistinmiiyorum.
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Universitemizde kurum ici iletisimin yeterli oldugunu L] L] L] L] L]
22. | distinliyorum.

23. Sizce iiniversite mensuplarinin memnuniyetini saglayan en 6nemli unsur
nedir?

24. Universitemizin amaclar ile personelin gereksinimleri arasinda denge
gozetiliyor mu?

[ ]a. Universitemizin amaglari, personel gereksinimlerini de dikkate alarak
diizenlenmistir.

[ ]b. Universitemizin amaglar1 arasinda, personel gereksinimleri géz ardi
edilmektedir.

[]c. Duruma gore degiskenlik gostermekte; bazen personel gereksinimleri,
bazen de liniversite amaglar1 6n plana ¢ikmaktadir.

[ ]d. Dengenin, gelen taleplere gore zamanla sekil alacagma inantyorum.

[ ]e. Diger........

25. Birimde 6gretim elemanlar arasinda is birligi ve dayamismay1 arttirmak
gibi amaclarla organizasyonlar (6rnegin kutlamalar, yemekler) yapihiyor
mu?

[]a. Evet, yapihyor.
[ 1b. Hayir, yapilmiyor.

26. Birimde 6gretim elemanlar1 arasinda diizenlenen planh faaliyetleri (6rnegin
kutlamalar, yemekler) nasil buluyorsunuz?

[ ]a. Yapilan organizasyonlar sayica yetersizdir, daha sik olmalidir.

[ 1b. Yapilan organizasyonlar sozlii iletisimin kurulabilecegi miizakereler
seklinde olmalidir.

[ ]c. Yapilan organizasyonlar, sadece birim i¢i degil birimler arasi
olmalidir.

[ 1d. Mevcut durum yeterli, tatmin edicidir.
[ ]e. Diger.........

27. Boliimiiniizii ilgilendiren tiim faaliyetlerde fikriniz mutlaka alimir m?
[ ]a. Hayur, bir diizen vardir, o uygulanr.

[]b. Evet, mutlaka goriislerim alnir ve goriislerim alinan kararlar {izerinde
etkilidir.

[Jc. Diger..........
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28. Cahstigimz kurumda isiniz ile ilgili bir probleminiz oldugunda biriminizdeki
calisma arkadaslarimizdan yardim alir misimiz?

[ ]a. Kesinlikle, dayanisma aramizdaki en énemli unsurdur.
[ ]b. Hayir, bir egitim kurumu da olsa rekabet sz konusudur.
[ ]c. Bazen, belirli konularda ve belirli kisilerden yardim alirim.
[]d. Diger..........
29. Cahstigim kurumda ig iletisim genel olarak;
[ ]a. Asagidan yukariya (asttan iiste) dogru islemektedir.
[ 1b. Yukaridan asagiya (iistten asta) dogru islemektedir.
[]c. Yatay bir ( ayn statiideki ¢alisanlarla) iletisim hakimdir.

[ 1d. Farkli birimlerdeki farkli ya da ayni statiideki calisanlarla iletisim
hakimdir.

30. Akademik personelin kendilerini gelistirme olanaklar: yeterli midir?
[ ]a. Ancak ders saatleri daha kisa tutulursa bu miimkiin olabilir.

[1b. Maddi yetersizliklerden dolay1 kisisel gelisime vakit ayirmakta
zorlantyorum.

[]c. Maddi yetersizlik ¢ekiyorum fakat iiniversitemiz her tiirlii olanaklar1
sunmaktadir.

[ ]d. Kisisel gelisim icin, maddi ve manevi tiim olanaklari iiniversitemiz
sunmaktadir.

[le. Diger...........

31. Karsilastiginiz sorunlarn iist makamlara hangi iletisim araclarimi kullanarak
iletiyorsunuz?

[ la. Formel raporlar ve biiltenler ile ] b. Notlar, mektuplar ile
[ Jc. Telefonile [] d. Elektronik posta ile
[ ]e. Toplant1 yaparak [ ] f. Yiiz yiize goriisme ile
[ ]g. Diger..............

32. Isiniz ile ilgili iist makamlara ilettiiniz sorunlara getirilen ¢oziimler
magduriyetinizi ortadan kaldirmaya yetiyor mu?

[Ja. Sorunum ivedilikle isleme almiyor ve soruma etkili ¢oziimler
getiriliyor.
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[1b. Fazla biirokrasi yiiziinden bir ¢6ziim yolu bulunsa da verimli
olunamiyor.

[ 1d. Cbéziim i¢in ¢aba harcandigini diisiinmiiyorum.

33. Universitemizin iist ve alt kademeleri arasinda olusan sorunlar demokratik
bir platformda coziilebiliyor mu?

[]a. Mevcut durum yeterlidir.
[ ]b. Daha demokratik bir platform olusturulabilir.
[ ]c. Demokratik bir ¢oziim platformu bulunmamaktadir.

[ ]d. Diger......

34. Cahstigim kurumda beni en cok motive eden sey;

[ ] a. Ucret [ ] b. Sosyal imkanlar

[ ] c. Etkili i¢ iletisim [ ] d. Calisma arkadaslarim

[ ] e. Yonetici tutumu [ ] f. Kisisel gelisime agik bir sistemi olmas1
[ ] g. Kurum kiiltiirii [ ]h Diger...............

Tesekkiirler
Seyda Burgin Polat
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