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REGULATORY ROLE OF INFORMAL COMMUNICATION ON THE EFFECT OF
MANAGEMENT OF DIVERSITY ON BUSSINES SATISFACTION

Dog. Dr. Ali ARSLANOGLU!
Uzm. Aysenur YILDIZ OLMEZ?

0Z

Hassas bir sektor olan saglik sektoriinde ¢alisanlarin yeterli diizeyde tatmin olmasi ve olumlu yansimalari islerine
yansitmalart beklenmektedir. Bu sebeple kurumda formal veya informal iletisimler igerisindeyken is doyumlari
etkilenmektedir. Bu dogrultuda ¢alismada verilerin toplanmasinda Balay ve Saglam’in (2004) gelistirdigi 28
maddelik Farklilik Yénetimi Olgegi, Weiss ve arkadaslar tarafindan gelistirilen minessota is doyumu dlgegi ve
Ugurlu’nun (2014) gelistirdigi informal iletisim &lgegi kullanilmistir. Olgeklere yapilan giivenilirlik analizi
sonuglarina gore farklilik 6lceginin Cronbach Alpha degeri 0,952; is doyumu dlgeginin Cronbach Alpha degeri
0,937; informal iletisim 6lceginin Cronbach Alpha degeri 0,928 ¢ok yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
Katilimeilarin sosyo-demografik 6zellikleri incelendiginde 169’unun (%53,1) kadin, 83 {iniin (%26,1) 46 ve iizeri
yas araliginda oldugu, 207’sinin (%65,1) evli, 112’sinin (%35,2) lisans mezunu, 100’{iniin (%31,4) 19-26 yil aras1
hizmet siiresine sahip oldugu ve 125’inin (%39,3) ise 4001-5000 TL arast mevcut gelirinin oldugu tespit edilmistir.
Arastirma sonucunda farkliliklarin yonetimi ile is doyumu arasinda, farkliliklarin yonetimi ile informal iletigim
arasinda ve is doyumu ile informal iletisim arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonde ve orta diizeyde bir
iligki bulunmugstur. Farkliliklarin yonetiminin i doyumu ve informal iletisim {izerine olan etkisini 6lgmek ve
informal iletisimin is doyumu {izerine etkisini 6l¢gmek i¢in yapilan regresyon analizi sonuglarina istinaden modeller
istatistiksel agidan anlamli ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Farklilik Yonetimi, informal iletigim, Is Doyumu
JEL Simflandirma Kodlari: D23, 110, 112.
ABSTRACT

Employees in the health sector, which is a sensitive sector, are expected to be sufficiently satisfied and reflect
positive reflections on their work. For this reason, their job satisfaction is affected when they are in formal or
informal communications in the institution. Accordingly, the 28-item Diversity Management Scale developed by
Balay and Saglam (2004), the Minnesota job satisfaction scale developed by Weiss et al., and the informal
communication scale developed by Ugurlu (2014) were used to collect data in this study. According to the results
of the reliability analysis performed on the scales, the Cronbach Alpha value of the difference scale was 0.952; the
Cronbach Alpha value of the job satisfaction scale was 0.937; The Cronbach Alpha value of the informal
communication scale was found to be 0.928, very reliable. When the socio-demographic characteristics of the
participants were examined, 169 (53.1%) were female, 83 (26.1%) were in the age range of 46 and over, 207
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(65.1%) were married, 112 (35.2%) it was determined that had a bachelor's degree, 100 (31.4%) had a service
period of 19-26 years, and 125 (39.3%) had a current income of 4001-5000 TL. As a result of the research, a
statistically significant, positive and moderate relationship was found between diversity management and job
satisfaction, between diversity management and informal communication, and between job satisfaction and
informal communication. The models were statistically significant based on the results of the regression analysis
performed to measure the effect of diversity management on job satisfaction and informal communication and to
measure the effect of informal communication on job satisfaction.

Keywords: Diversity Management, Informal Communication, Job Satisfaction
JEL Classification Codes: R11, 053, E13, 047.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose and Scope:

It is a study that needs to be addressed because it is not possible for individuals working in health institutions not
only to be a part of the system but also to be human and to continue their work by leaving it during the day. In the
health sector, which is a sensitive sector, it is expected that the employees will be satisfied at a sufficient level so
that they reflect positive reflections on their work. For this reason, job satisfaction is affected even when being
managed, working, and in formal or informal communications in the institution. The aim of the study is to
determine the diversity management, job satisfaction and informal communication levels of all personnel working
in a training and research hospital located in Istanbul and to examine the moderator role of informal communication
in the effect of employees' perceptions of diversity management on job satisfaction.

Design/methodology/approach:

The universe of the study consists of all health personnel working in a training and research hospital in Istanbul.
In the research, it was aimed to reach the whole universe (N=1500). Three different scales were used to collect
data in the study. A questionnaire and three scales were used to determine the socio-demographic characteristics
of the participants in the survey. The data were collected from the participants who voluntarily participated in the
study by questionnaire method. Data were analyzed using descriptive and inferential statistical techniques in SPSS
23.0V program. Frequency, percentile, Cronbach's Alpha, T-test, Anova test, Correlation analysis, Regression tests
were applied in SPSS program. According to the results of the one-way analysis of variance, the Post Hoc test was
used to determine which groups the difference originated from. The confidence interval of the data is 95%
(p=0.05). In this direction, the 28-item Diversity Management Scale developed by Balay and Saglam (2004), the
Minnesota job satisfaction scale developed by Weiss et al., and the informal communication scale developed by
Ugurlu (2014) were used to collect the data in the study.

Findings:

According to the results of the reliability analysis performed on the scales, the Cronbach Alpha value of the
awareness scale was 0.952; the Cronbach Alpha value of the job satisfaction scale was 0.937; The Cronbach Alpha
value of the informal communication scale was found to be 0.928, very reliable. When the socio-demographic
characteristics of the participants were examined, 169 (S,1) were female, 83 (&,1) were in the age range of 46 and
over, 207 (m,1) were married, 112 (5.2) were undergraduates. It has been determined that 100 (1.4) of them have
19-26 years of service and 125 (9.3) of them have income between 4001-5000 TL. In the study, the level of
management of differences of the participants was found to be moderate with 3.3301+0.64534. In the study, the
level of job satisfaction of the participants was found to be high with 3.4643+0.67718. In the study, the participants'
informal communication levels were found to be 3.6867+0.53798 at a high level. There is a statistically significant,
positive and moderate relationship between diversity management and job satisfaction (r=0.529; p<0.00). There is
a statistically significant, positive and moderate relationship between diversity management and informal
communication (r=0.560; p<0.00). There is a statistically significant, positive and moderate relationship between
job satisfaction and informal communication (r=0.454; p<0.00).

Conclusion and Discussion:

In the correlation analysis, it was found that between the management of differences and job satisfaction, between
the management of differences and informal communication and between job satisfaction and informal
communication statistically significant, positive and moderate correlation was found. Regression analysis to
measure the effect of diversity management on job satisfaction and informal communication and to measure the

effect of informal communication on job satisfaction according to the results, the models were statistically
significant.
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1. GIRiS
Farklilik kavrami, organizasyonlarda mevcut insanlarin kimliklerinin, tecriibelerinin, dini inanmiglarinin, yas,
medeni durum, 1rk, etnik koken, cinsiyet, fiziksel kabiliyet, 6grenim durumu, aile ve sosyal, siyasal ve ekonomik

durum gibi kisisel 6zelliklerin bir sentezidir. Farklilik bir kisiyi digerinden ayirt eden 6zellikler biitiiniidiir de
denilebilir. Bu anlamda farkli gruplarin yonetimi de farkli cabalar getirebilir.

Ozellikle organizasyonlarin nitelikli insan giiciinii elde tutma cabasmin giderek artmasi, calisanlarin isten
memnuniyetinin yiiksek olmasi gerekliligini giinden giine artirmistir. Bu noktada is doyumu kavramu literatiirde
onemli husus olarak gdze carpmaktadir. Is doyumu literatiirde yapilan en eski tanimlamaya gore galisanin yaptigi
isten memnun olmasi olarak tanimlanmistir. Bu saglanirken ¢alisma ortaminin ¢evresel kosullarin ve psikolojik
kosullarin tiim kosullarin ¢alisanlarin memnun edecek sekilde olmasi gerekmektedir. Bu kosullarin saglanmasinda
iletigsimin rolii olduk¢a 6nemlidir.

Literatiir incelendiginde iletisim, resmi veya resmi olmayan iletisim olarak simflandirilmaktadir. informal iletisim
plansiz ve programsiz bir sekilde kendiliginden olusan bir iletisim seklidir. Sosyal birliklerin hedeflerinin hayata
gecmesinde informal destek¢i konumdadir. Formal ve informal iletisim 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir.
Informal iletisim grupsal etkilesim ile iliskilidir. Formal yollarla verilemeyen mesajlar informal yollarla 6rgiitsel
ve grup etkilesimini etkiler. Her ne kadar organizasyonlar igin formal iletisim kanallar1 uygun goriiliip informal
iletisim reddedilse de informal iletisim kendiliginden olustugundan reddedilmesi gereken degil yonetilmesi
gereken bir siirectir. Literatlirde informal iletigimin etkili yonetilmesiyle olumlu sonuglar vermesi miimkiindjir.

Bu dogrultuda bu ¢alisma ile farkliliklarin yonetiminin is doyumu iizerine etkisinde informal iletisimin diizenleyici
rolii incelenecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Farkhliklarin Yonetimi

Farklilik, “Herhangi bir grup, topluluk veya organizasyon igeresindeki insanlarin farkli kimlik, cografi ve etnik
koken, arka plan, tecriibe, inang, deger yargilari, yas, cinsiyet, demografik yapi, is tecriibesi, fiziksel uygunluk,
egitim seviyesi, aile durumu, kisilik, yasam tarzi, egilimleri ve benzerliklerinin bir karigimidir” (Memduhoglu,
2008). Tiirk Dil Kurumu Sézligii (TDK) ne gore; farklt olma durumu, farklilik, baskalik, ayrimlilik bigimlerinde
aciklanmaktadir. Felsefe tanimiyla farklilik; “Dogal, toplumsal ve bilince dayanan her olay ve olguyu biitiin
otekilerden ayiran 6zellik” seklinde belirtilmektedir (http:/sozluk.gov.tr.). Farkliliklar, “Orgiitiin amaglarina
ulagmasi i¢in hayata gegirilen, farkliliklar ve benzerliklerle vasiflandirilabilecek ortak bir karigim” veya bireylerin
veya c¢aliganlarin benzerlikler ve farkliliklari barindirdiklar1 6zellikler, siirecler, sistemler ve organizasyonun
yanitlamak durumunda oldugu global sartlardaki gesitliligi iceren bir karisim, mozaik, seklinde tanimlamak
miimkiindiir (Hubbard, 2004). Is yasam 6n planda tutularak olusturulan bazi tanimlarda; “Insanlar arasindaki ise
kabul edilme, is performansi, is doyumu ya da orgiitteki ilerleme gibi kararlar tizerinde etki edebilecek farklar” 6n
plana ¢ikmaktadir (Hays-Thomas, 2004).

Tanimlar yas, cinsiyet, engel durumu, dini goriis, egitim ve fiziki goriiniim vb. boyutlarla dar olarak
nitelendirilmistir. Genis tanimlarda ise, bireylerin goriinen ve gdriinmeyen Ozellikleri birlikte degerlendirilir.
Insanlar1 diger insanlardan ayiran ve farklilastiran biyolojik, fiziksel, gevresel ve kiiltiirel farkliliklar vardir. Biitiin
bu farkliliklar, insanlarin “farkliliklar yelpazesini” olusturmaktadir (Unalp, 2007). Hubbard farkliliklar1 dort
kategoride incelemistir, bunlar: davramigsal farkliliklar, yapisal farkliliklar, isgilicii farkliliklar1 ve faaliyet
farkliliklaridir (Hubbard, 2004). Farklilig1 iki ayr1 grup olarak ele alan bagka bir arastirma gruplar yiizeysel ve
derin farkliliklar seklinde nitelendirmistir. Yiizeysel farkliliklar, irk, cinsiyet, demografik farkliliklar1 yani gériinen
farklar1 yansitir. Derin farkliliklar ise diisiince ve tutumlardaki farklilasmalari igerir (Unalp, 2007). Salomon ve
Schork (2003), farklilig1 i¢, dis ve orgiitsel boyutlar seklinde ii¢ boyutta islemislerdir.

Orgiitte calisanlar aras1 uyum olmasiin énemli faydalar1 bulunmaktadir. Ozellikle cinsiyet, 1rk, etnik koken ve
milliyet goriis noktasindan giin gegtikge farklilagan orgiitlerdeki bu farkliliklarin etkin yonetilmesi orgiit agisindan
olumlu sonuglar doguracaktir. Dogru yonetilebilen farkliliklar, orgiitlerde ortak kararlarin olusturulmasini ve farkl
stildeki tiiketicilere ulagilmasi gibi olast faydalar saglamaktadir (Cakmak, 2015).
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Farkliliklarin etkin yonetimi, ¢alisanlarmn farkliliklarii engel olarak diisiinmeyerek is gdrmelerini ve biitiin
yeteneklerini kullanmalari gibi sonuglara ulasmay saglayacaktir (Sahin, 2015). Orgiitteki farkliliklarm y&netimi,
iiretken bir iggiicli olusturmaya, ¢aligsanlarin degerlilik hislerinin olumlu yonde etkilenmesine, en iyi yetenegi disa
vurmalarina yardimei olmaktadir (ilme, 2017). Baska bir goriise gore ise farkliliklarin yonetimi anlayis ve
hosgoriinlin mevcut oldugu bir orgiit ortamu var etme, is birligini ve iletisimi iyilestirme gibi faydalar
olusturmaktadir (Kochan vd., 2003).

Organizasyondaki ¢alisanlarin bireysel farkliliklari bilgi, becerileri degerlendirilip hem kurum hem g¢aligan
yararmma olacak sekilde deger yaratilmasiyla organizasyon agisindan avantajlarinin  ortaya ¢ikmasi
beklenebilmektedir. Isletmeler ulasilacak faydalari degerlendirdiginde farkhiliklar1 ydnetmek igin yardimci
stireglerden yararlanma ve tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmeyi saglayarak kurum igin kiiltiir haline getirmeleri
olumlu sonuglar yaratacaktir. Bunun i¢in de uzun bir siire ve kararlilik gerekmektedir. Bu sebeple isletmelerin
yatirimi yapmaktan kaginmamalar1 gerektigi diisiintilmektedir. Organizasyon igindeki personel degisiklileri i¢-dig
cevresel degisiklikler, dinamik yapida olan farklilik yonetimi siirecini dogrudan etkilemektedir. Farklilik
yonetiminin organizasyonlara sagladigi faydalar olarak; Maliyetleri azaltma; Eleman se¢me ve yerlestirme;
Rekabet ve pazar avantaji; Yaratici fikirler; Orgiitsel esneklik kazandirma, siralanabilir (Bergen ve Peteraf, 2002).

2.2 Informal fletisim

Iletisim, kdkenine bakilacak olursa; Ingilizcede “communication” kavrami Latincedeki “communicato” kelimesi
ile karsilik bulur. Latincede boliismek anlamina gelen ‘communis’ kelimesinden tiiretilmistir. TDK’de iletisim;
“Duygu, diislince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yontemle digerlerine aktarilmasi, bildirigim,
haberlesme, komiinikasyon.” olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2011; TDK, 2022).

Orgiitsel iletisim, orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulasmak igin yapilan planlama, motivasyon ve denetim
islevlerinin gergeklestirilmek amaciyla orgiit icinde ve diginda yapilan bilgi aligverisidir. Bir bagka tanimda da
orgiitsel iletisim, bir drgiitte var olan amaglara gore bireylerin hareketlerini esgiidiimlemek sembollerin iletimi ve
mesaj1 alan kaynaginda yorumu olarak belirtilmektedir (Atak, 2005). Orgiitsel iletisim formal ve informal olarak
ikiye ayrilmaktadir.

Formal iletisim, bir orgiitte daha onceden belirlenmis kurallar ¢ergevesinde siirdiiriilen iletisim sekli olarak
goriilmektedir. Formal iletisim, yonergeler, diizenlemeler ve performansla ilgili bilgilerden olusmakta olup, resmi
yazilar, raporlar, personel toplantilar1 da formal iletisim tiirlerinden kabul edilmektedir (Tengilimoglu ve Oztiirk,
2004).

Formal iletigimin olumlu yonleri olarak: Organizasyonun otoriter yapisini korumak, Formal iletisimin araglar1 ile
bir Orgiitiin nasil isleyeceginin galisanlara aktarilabilmek, Formal iletisim kanallariyla génderilen mesajlarin
oOrgiitte ¢alisan bireyler tarafindan kolayca uygulamaya konulmasi ve Formal iletisimdeki mesajlarin genellikle
orgiit icindeki herkese iletilmesi sayilabilir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylac1, 2004).

Formal iletisimin olumsuz yonleriyse: Formal iletisim ile gonderilen mesajin tiim bireylere ulastirilmasi ¢cok fazla
zaman alabilir, Formal iletisimde orgiit icinde calisan bireyler kendilerini rahat hissedemediklerinde sosyal bir
ortam olugamayabilir, Formal iletisimde hiyerarsik bir diizen olmas bilgi akisina izin vermeyebilir ve bu nedenle
bazen ¢ok 6nemli olan bir problemden yoneticiler haberdar olmamasi sayilabilir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci,
2004).

Formal iletisim genellikle hiyerarsik yapilarda, karsilasilan yeni durumlarda ¢6ziim iiretme konusunda basarisiz
kalabilmektedir. Problemlerle siirekli kars1 karsiya kalan orgiitlerdeki calisanlarin (Kogel, 2001); informal iletigimi
kullanarak problemlerin ¢6ziimii i¢in harekete gectikleri goriilmektedir (Sabau ve Bibu, 2012).

“Informal iletisim, Orgiit iiyelerinin iliskileri sonucu kendiliginden olusan iletisim seklidir. Formal iletisim bir
orgiitiin iskelet sistemini olustururken, informal iletisim stireci bir orgiitiin merkezi sinir sistemini olusturur.
Calisanlarin informal gruplar olustururken bilgi paylasiminda bulunmalari, grup ici sohbetlere dahil olmalar
informal iletisim kanalinin belli bashlaridir” (Eroglu, 2005).

Informal iletisimle orgiit icindeki calisanlarm ¢ay ve kahve aralarinda birbirleriyle fikir aligverislerinde
bulunduklar1 ve orgiit iginde yasanan problemlere ¢éziim bulmak amaciyla tartigma ortami olusturduklarini
belirtmektedir (Kraut ve dig., 1990; Akkirman, 2004). Kurum i¢i sohbetler, laf tasiyicilar, sdylenti ag1 ve sakalar,
informal iletisim kanallaridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008; Uzcan, 1996).
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Informal iletisimin 6rgiit normlarinin olumlu 6zellikleri olmasina ragmen (Ergen, 2011) bazen de orgiitiin
amaglarina ulagmasinda ¢esitli sorunlar olusturabilmekte ve formal iletisimin etkisini ortadan kaldirabilmektedir
(Bektas ve Erdem, 2015). Formal ve informal iletisimin bir 6rgiitte dogru bir sekilde ve miktarda kullanilmasi yani
kisaca dengede olmasi, orgiitsel amaglara ulagsmada kolaylik saglamaktadir (Ahsan ve Panday, 2013). Bu nedenle
orgiitlerdeki yoneticilerin formal iletisime ¢ok agirlik vererek informal iletisgimi ihmal etmesi ya da tam tersi
durumlar yerine, informal iletisimi orgiitiin amaglarina ulagsmak i¢in etkili bir sekilde kullanmasi gerekmektedir.
Bir orgiitte, informal iletisimin orgiitiin amaglarini gergeklestirmede yardimci olmasi veya zarar vermesindeki en
o6nemli neden yoneticilerin tutumlart oldugunu da belirtmek gerekir. Eger yoneticiler orgiit igerisinde olusan
problemleri oOrgiitteki ¢alisanlarla agik bir iletisim ile paylasip onlarin da fikirlerine 6nem veriyorsa informal
iletisimin olumsuz sonuglart azalabilmektedir (Eroglu, 2005).

Informal iletisim dogru yonetildiginde orgiite ve calisanlara olumlu yonde katkilarda bulunabilmektedir. Bunlar:
Orgiitlerde bilginin hizl bir sekilde yayilmasi; Kurum icindeki dayamsmayn arttirmasi; Hizli karar alma siirecine
yardime1 olmasi; Orgiitteki stres diizeyini diisiirebilmesi; Orgiitlerde yasanan problemlerin sebeplerin ortaya
cikarilmasi; Calisanlara arasinda koordinasyon saglayarak, calisanlarin karsilikli 6grenmelerine olumlu etkide
bulunmasi; Takim calismalarima yardimci olarak verimliligi arttirabilmesi; Samimiyet, duygusal yakinlik ve
karsilikli iyilik gibi informal iletisimle yakin baglar1 olan kavramlarin érgiitlerin amaglarina ulasmasinda yardimci
olmasi; Calisanlar arasindaki giiveni ve baglilig1 arttirmasi; Sosyal etkilesimi arttirarak orgiitlerdeki belirsizligi
azaltmas1; Orgiitlerde calisan bireylerin aralaridaki iliskileri giiclendirmesi ve ¢aliganlar arasinda ortak bir fikir
birligi olusturmasi; Calisanlarin duygularini rahat bir sekilde ifade edebilmeleri, aidiyet duygusu saglayabilir veya
gelistirebilir ve gizli bilgileri tartisabilmeleri ve yoneticilerin bu yontemle, formal iletisim kanallar1 araciligiyla
ulasamadiklar bilgilere ulasabilmeleri; Formal iletisimi tamamlamasi; Orgiit calisanlarinin moralini yiikseltmesi
ve orgiitte birlik ruhunun gelismesini saglayarak, érgiite olan baghlig arttirmasi; Informal iletisim siireci iyi
kullanilmasi sonucunda ydneticiler igin etken bir yonetim yontemi olabilmesi; Isteklerin, sikdyetlerin ya da
oOnerilerin hiyerarside iist kademelere iletilmesinde, asagidan yukariya dogru iletisimin etken bir aract olmas,
Orgiitiin i¢c ve dis cevresindeki olasi1 degisikliklerden dncesinden/zamaninda haberdar olarak onemli kararlarin
zamaninda alinmasini saglamasi; Mesajlarinin akig hizi yiiksek olmasi; Yoneticilere dnemli ipuglart vermesi;
Formal sistemin tagimadig1 mesajlari tasimasi; Glivensizlik ve belirsizlik icindeki ¢alisanlarin bu kanallardan gelen
mesajlara daha fazla inanmalar1; Orgiit kiiltiiriinii giiglendirici bir rol oynayabilmesi; Mesajlarm akis yonii
kestirilememesi; Asilsiz dedikodular1 yayabilmesi ihtimali yanminda orgiitlerle ilgili dogrular1 da yayabilmesi;
Yonetim tarafindan kontrol edilemez fakat etkilenebilmesi; Grup dayanismasini kuvvetlendirmesi; Calisanlarin
moralini yiikseltme, kurum iginde sosyallesmeyi saglama; Cesitlilik ve farklilik katarak morali arttirmasi hatta
bazi rutin isler bile dayanilir hale getirmesi; Calisanlarin kendi aralarindaki sakalagmalarla mesai saatlerini daha
cekilir bir duruma getirilebilmesi; Yoneticilerin ¢alisanlarini informal ziyaretleri ile ¢calisanlar yonetime ulastirmak
istedikleri dilek, sikayet ya da 6nerilerini yonetim kademelerine iletme imkan1 bulabilmeleridir (Gizir, 2007; Lurey
ve Raisinghani, 2001; Dicle, 1974; Erol ve Akyliz, 2015; Bulduk vd., 2016; Izgar, 2000; Bing6l, 1997; Koustelios,
2001; Barutgugil, 2004).

Informal iletisimin olumlu ydnlerinin yaninda dogru yonetilemediginde veya dikkate alinmadiginda, dedikodu,
sOylenti, laf tagima gibi durumlarin asiriya kagmasi ve Onlemler alinmamasi sonucu olumsuzluklar meydana
gelebilmektedir. Bu olumsuzluklar: Kurum igerisindeki dedikodular1 arttirmasi nedeniyle 6rgiitteki stres diizeyinin
ve giivensizligin artmasi; Dedikodu, sdylenti gibi sozel ifadelerle kisilerin birbirlerine yonelik uyguladiklar
olumsuz ve yikicit davraniglarin olmasi; Calisanlarin strese girerek, is performanslarinda diislis yasayabilmelerti,
Zaman zaman islerin aksamasi; Calisanlarin moral diizeylerinin diigmesi, iistelik yenilikler karsisinda olumsuz
tutumlar takinmalari, Sdylentiler bir kisiden digerine iletilirken, insanin duygusal anlayisina ve ¢ikarlarina gore
veya eklemeler ve ¢ikarmalar yapilmasi sonucu degisiklige ugrayabilmesi, bdylece ger¢ek olmayan mesajlar
calisanlar arasinda kaygi ve huzursuzluk yaratabilmeleri; Degisim ve gelisim amagli ugrasilara karsi, kendi
¢ikarlarini korumak i¢in bigimsel olmayan gruplarin gelistirdigi sdylentiler direnise yol agabilmeleri; Calisanlarin
orgiitle bagini ve yoneticilere giivenini zayiflatabilmeleri; Yoneticilerle kurulan dostluk iligkileri orgiitlerde
kurallarin ve yoneticilerin dikkate alinmamasina, kontroliin zayiflamasina ve islerin yolunda gitmemesine neden
olabilmesi; informal gruplarin bazen birlik ve beraberlik ruhunu gelistirirken bazen de amacindan uzaklasarak
calisanlarin orgiitlerde zamanlarmi bosa harcamalarina neden olmasi; informal sanal iletisim kanallarini olmasi
gerekenden fazla kullanan ¢aliganlarin, diger ¢alisanlardan mesai saatlerini gereksiz sohbetlerle gecirdikleri goriisii
sebebiyle tepki alabilmeleri; Kurumda hemserilik, siyasi goriis, dini inang, sendikacilik gibi sosyo-kiiltiirel veya
demografik benzerliklere dayanan gruplasmalarin, ¢oziilmesi gii¢ catisma riskini tagimasi; Seviyesiz sohbetler ve
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sakalar orgiit calisanlarinin morallerini diistirerek diger ¢alisanlar hakkinda olumsuz diigiincelere ve onlara karsi
tavirlara sebep olabilmesidir (Denton, 1991; Oshagbemi, 2003; Eginli, 2009).

Informal iletisim yollarmin kapanmasi yerine bu yollarla formal iletisimde asilamayan problemler asilabilir,
eksikler tamamlanabilir, yaratici fikirler ortaya cikabilir. Bu sebeple informal iletisimi organizasyon lehine
kullanmak hem kurum ag¢isindan hem yonetici-galigan iligkisi a¢isindan daha verimli olacaktir (Tietjen, ve Myers,
1998). Caliganlarin informal iletisim agina katilan yonetici, kontrol baskisini hissettirmeden bunu yapabilirse
organizasyon i¢indeki dedikodu ve sdylentileri az ¢ok anlayabilir, sohbet ortami olustugunda dilek ve sikayetleri
ele alabilir ve bunlar1 yonetim bazinda pozitif sonuglar dogurmasi iizerine degerlendirmeye alabilir (Eginli, 2009).

2.3.is Doyumu

Is doyumu, bireylerin islerine kars1 gelistirdikleri davramslardan olusmaktadir. Thtiyaclarin giderilmesini iceren
bir kavramdir (Kuzulugil, 2012). Eren’e gére, “Is doyumu ¢alisma yasami sonucu elde edilen maddi ¢ikar, is
gorenin birlikte ¢calismaktan hognut oldugu is arkadaslar, bir eser, iiriin ve hizmet meydana getirmenin sagladigt
mutluluktur”. Is doyumuna etki eden etmenler ve bunlarmn nihayetinde olusan denge, esitlik, iyilik kavramlar1 is
doyumunu meydana getirmektedir. Eger birey, isini bu kavramlarla kendisi ve baskalar1 i¢in tutarli bulursa, kendisi
ve bagkalar1 i¢in doyum saglayic1 bulacaktir. Eger isini denge ve esitlik kavramlariyla es degerli algilamazsa
doyumsuzluk meydana gelecektir. Doyum saglama hissi bireyin istekleri ve isin 6zelliklerinin birbirine uyum
saglamasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Oztiirk ve Ozata, 2013).

Is doyumu kurumsallasma ve kurum kiiltiiriiniin calisanlar tarafindan kabul edilmesi agisindan biiyiik énem
tagimaktadir. Doyum olmamasi durumunda g¢alisanin igine yabancilagma, isten ayrilma, kurum igi ¢atisma, is
kazalar1 gibi kavramlarla yonetim ¢ok sik kars1 karsiya kalacaktir. Is doyumu gerceklesmediginde personel devir
hizinda belirgin bir artis olacaktir. Bu durum 6zel sektérde daha fazla meydana gelmektedir. Kamu kurumlarinda
devlet giivencesi olmasi ¢alisanlarin is doyumunu gergeklestirmese bile isten ayrilma niyetlerini baskilamaktadir
(Oshagbemi, 2003). Is doyumunu etkileyene farkli faktorler bulunmaktadir.

Is doyumunu etkileyen Kisisel faktorler: Cinsiyet, yas, egitim, ¢evre gibi faktdrler sayilabilir. Bireyin tutumlari,
davranislari, kararlari, yas ve yasam doneminin etkisiyle olugsmaktadir (Lawler 111 ve Porter, 1967; Davis, 1982;
Luthans ve Thomas, 1989; Oshagbemi, 2000). Cinsiyet de is doyumunu en ¢ok etkileyen faktorlerdendir. Cinsiyet,
ise, igyerine, calisma ortamina karsi degerlendirmelerde farkli bakis acilarini barindirmaktadir. Kadinlarda is
doyumu diizeyinin diismesinde “iste kadin olma” disiincesi ile olugan gelisim engellemelerinin etkisi oldugu
aciklanmaktadir. Ayni zamanda kadinlarin evlerine ve ailelerine karsi sahip oldugu sorumluluklar da ¢atigsma
ortaminin olugmasina ve is doyumsuzluguna sebep olan etkenlerden biridir (Feldman ve Arnold, 1985; Garcia-
Bernal vd., 2005). Is doyumunu etkileyen faktorlerden biri de 6grenim diizeyidir. Yiiksekdgrenim diizeyine sahip
calisanlarin genel is doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak g¢alisanlar 6grenim diizeylerine
uygun pozisyonlarda caligtirtlmaz, yetkinliklerini etkin kullanabilecekleri sekilde yetkilendirilmez ve hak
ettiklerini diisiindiikleri {icretleri almazlar ise 6grenim diizeylerinin yiiksekligi beklentileri de yiikselttigi i¢in ters
etki yaratarak is doyumsuzluguna sebep olabilmektedir, bunun tersi olarak da isletmenin, egitiminin sagladigt
yetkinlikten fazla is beklentisi oldugu ¢alisan da yeterli olamama stresi sonucu doyumsuzlugu yasayabilir (Locke,
1976; Yoon ve Jaebeom, 2003). Isyerinde gecirilen zamanda eger karsihiginda ddiillendirme var ise calisanin
doyum diizeyini arttirmaktadir. Boylece goniillii olarak uzun siireli ¢aligmalarin ortaya ¢ikmasi miimkiin
olmaktadir (Yoon ve Jaebeom, 2003).

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler: Calisanlarin da is doyumunu tammlanirken ¢alisma ortamina, yapilan
ise yonelik faktorlerin etkisiyle olusan, degisen tutumlar1 olmaktadir. Ucret, is doyumunu en ¢ok etkileyen
faktorlerdendir. Calisan agisindan yalnizca maddi bir kazanim olarak algilanmamakta olup, isyerine yaptiklari
katkinin emegin karsilig1 olarak gérmektedirler. Ozellikle esdeger konumlarda calisanlarin iicret karsilastirmalari
sonucu iicretlerindeki farkliliklarini fark etmeleri durumunda is doyumunu olumsuz etkiledigi gozlemlenmistir
(Schoderberk vd., 1991). Calisma ortanmu fiziksel olarak is gérmeyi zorlastirict etkiye sahip oldugunda is
doyumunun diistiigii goriilmiistiir. Buna 6rnek olarak calisma ortaminin asir1 giiriiltiilii, ¢ok sicak, ¢ok soguk
olmasi verilebilir. Calisma hayatinda ¢alisanlar arasindaki hiyerarsik iligkilerde istiin asta kars1 sergilemis oldugu
davranislari, ¢alisan agisindan doyum saglanmasinda onemli bir faktdrdiir. Hiyerarsi de {ist pozisyonda olan
calisanin alt pozisyonlara karsi esitlik¢i, adaletli olmasi is doyumunu arttirict durumlardan sayilabilir. Ayni
isletmede uzun siire mesleki yillarint ge¢irmis olan ¢alisanlarda is doyumu diizeyi yiiksek olarak gdzlemlenmistir.
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Buna ek olarak biiyiik isletmelerde arkadaslik iligkilerinin gelisemiyor olmasi da is doyumsuzlugu yaratan
durumlardandir (Erdogan, 1983).

Yapilan caligmalar sonucunda orgiitsel bagliligin belirleyicisi ve ¢iktisi kabul edilen is doyumu, organizasyonlarda
kargilagilan nitelikli insan giicliniin elde tutulmasina yonelik problemlerden olan devamsizlik ve calisanlarin
yiiksek devir hiz1 gibi sorunlarin azaltilmasina yardimer olmakta ve performans iizerine olumlu ydnde dolayl
olarak etkide bulunmaktadir. I3 doyumu galisan bireyin is verimliliginin arttirilmasia da yardime1 olmaktadir.
Dolayistyla is doyumu organizasyonlar i¢in yonetimsel kavramlarin tiimiiyle olumlu yonde iliskilidir hatta bu
kavramlarin baginda gelmektedir (Lawler |11 ve Porter, 1967; Davis, 1982; Feldman ve Arnold, 1985; Locke, 1976;
Yoon ve Jaecbeom, 2003). Calistig1 organizasyonda is doyumunu elde etmis c¢alisanlarin performanslarinin arttig
ve daha kaliteli hizmet sundugu, 6rgiitsel baglilik noktasinda i¢inde bulunduklari organizasyona daha fazla baglilik
hissettigi belirtilmigtir (Schoderberk vd., 1991; Erdogan, 1983). Bu hususlar g¢ercevesinde calisanlarin ig
doyumunun yiiksek olmasinin saglanmasi ayni zamanda c¢aliganlarin organizasyonlarma pozitif duygular
beslemesini de beraberinde getirecektir. Bu sayede moral motivasyonu yiliksek olan ¢aliganlar ortak ydnde
gelistirilen amaclar1 gerceklestirmede istekli olacaklardir. Is doyumunun yiiksek olmasi verimliligi artirirken
organizasyonda isgiicli devir oraninin diismesini de saglayacaktir. Bu sayede organizasyon nitelikli insan giiciinii
elinde tutacaktir. Bu durum organizasyonlar igin rekabet etme giiciinii elde tutmasini saglarken yeniliklere kolayca
adapte olunmasini saglayacaktir. Bireysel olarak doyuma ulasan ig géren yaptigi isi sevecek ve ondan talep edilen
beklentileri kargilamak i¢in takim arkadaslari ile ahenk icerisinde ¢alisacaktir (Sertge, 2003).

Is doyumsuzlugunun organizasyonlar ve ¢alisanlar acisindan ciddi olumsuz sonuglar1 vardir. Bu durumlar bireyi
organizasyondan uzaklastirirken organizasyonu da is sonuglar1 agisindan zora sokan hususlardir. Doyumsuzluk
yasayan ¢aligan, ise olan devam durumunda isteksizlik yasar, isi birakmaya kadar gidebilecek bu olumsuzluklar
disinda organizasyonun koydugu kurallar ve disiplin kurallarina uymada sorun yasar hatta bunu ileriye gotiiriip
sabotaja bile kalkabilir. Bu durum organizasyon ile ¢alisan iliskilerinin bozulmasina neden olarak organizasyonun
maddi zarar gérmesine neden olur. Calisanlarin yerine getirdikleri gorevlerden elde etmeyi bekledikleri fayday1
alamamalarindan dolayr doyum noktasinda sikintt yasadiklart gozlemlenebilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
performanslarinda ve orgiitsel bagliliklarinda diisme gozlemlenebilir. Bir organizasyonda sartlarin bozuldugunun
ispati niteligindeki en dnemli unsur is doyumunda yasanan diismedir. Is doyumsuzlugu organizasyonlarda genel
isleyisi olumsuz yonde etkilemekte ve bireylerin ve organizasyonun psikolojik yapisini negatif olarak
etkilemektedir. Bu durum organizasyonun diizeninin bozulmasina ve nitelikli is giicliniin kaybina sebebiyet
vermektedir (Sertce, 2003).

Diger sektorlerde de oldugu gibi saglik sektoriinde de is doyumu isletme ve calisanlari agisindan biiyiikk 6nem
teskil etmektedir. Ancak girdisi ve ciktisinin insan olmasi sebebiyle saglik sektorii kendine has bir sekilde
calisanlarina ¢ok daha fazla 6nem vermeli ve is doyumlarini saglamaya yonelik ¢alismalar yapmalidir (Garcia-
Bernal vd., 2005). Saglik alaninda sik¢a karsilagilan malpraktis davalar1 ve saglik calisanlarina yonelik sdzel ve
fiziksel siddet davalar1 da galisanlarin yapmis olduklari isten aldigi doyumu diisiirmektedir. is doyumu olmayan
veya diisiik olan saglik personeli tibbi hata yapmaya daha meyillidir. Bu durum galisanin yasamini tamamiyla
derinden etkilemektedir. insan odakli ve yogun emek gerektiren saghk sektorii dikkatsizlige hosgoriiyle
yaklasamayacak bir yaptya sahiptir (Telman ve Unsal, 2004).

3.GEREC VE YONTEM

Calismanin amaci, Istanbul’da konuslu bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan tiim personelin farklilik
yonetimi, i doyumu ve informal iletisim diizeylerinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin farklilik yonetimi algilarinin i
doyumu iizerine etkisinde informal iletisimin diizenleyici roliinii incelemektir.

Calismanin evrenini Istanbul ilinde bir egitim ve arastirma hastanesinde gorevli tiim saglik personeli
olusturmaktadir. Aragtirmada tiim evrene ulasiimasi hedeflenmistir (N=1500). Ancak evreni yaklasik 1500 olan
caligmada gorevlendirme, izin istirahat, aragtirmaya katilmada isteksiz olma gibi sebeplerden 1050 personele
ulagilamamis, toplanan anketlerden 52’sinin gegersiz ve uygunsuz oldugu degerlendirilmis ve toplam 318
katilimeinin verileri degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Caligmada verilerin toplanmasi i¢in ti¢ ayr1 6lgekten faydalanilmigtir. Ankette katilimeilarin sosyo-demografik
ozelliklerinin tespit edilmesi i¢in bir soru formu ve ii¢ dlgek kullanilmistir.
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Veriler toplanmadan 6énce Saglik Bilimleri Universitesi Etik Kurul Baskanligi’'ndan arastirmanmin etik kurallara
uygunluguna dair rapor alinmustir. Arastirmanin yiriitiilecegi egitim arastirma hastanesinde calisan saglik
hizmetlerinde gorevli personelden 450’sine anket dagitilmistir. Dagitilan bu anketlerden 370 adet anket geri
donmiis, bunlardan 318 adedi analize dahil edilebilmistir.

Veriler ¢aligmaya goniillii olarak katilan katilimcilardan anket yontemiyle toplanmistir. Veriler SPSS 23.0V
programinda tanimlayict ve ¢ikarimsal istatistiksel teknikler kullanilarak analiz edilmistir. SPSS programinda
frekans, yiizdelik, Cronbach's Alpha, T-tesi, ANOVA testi, Korelasyon analizi, Regresyon testleri uygulanarak
degerlendirilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucuna gore farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin
tespit edilmesi i¢in Post Hoc testi kullanilmigtir. Verilerin giiven araligi %95 (p=0,05)’dir.

Aragtirmanin  Istanbul’da  konuslu bir kamu egitim arastirma hastanesinde calisan personel iizerine
uygulandigindan bu durum ¢alismanin sinirlilig olarak kabul edilebilir.

3.1.Arastirmanin dl¢cekleri

Caligmanin verilerinin toplanmasinda Balay ve Saglam’in 2004 yilinda gelistirdigi 28 maddelik Farklilik Y &netimi
Olgegi, 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen Minessota Is Doyumu Olgegi ve Ugurlu’nun 2014
yilinda gelistirdigi informal Iletisim Olgegi kullanilmustir. Farkliliklarin Yénetimi Olgegi, Bireysel Tutum ve
Davranislar, Orgiitsel Degerler ve Normlar ve Yonetsel Uygulamalar ve Politikalar olmak iizere ii¢ boyuttan
olugsmaktadir. Balay ve Saglam’in ¢alismasinda {i¢ faktorlii olarak saptanan 6lg¢egin her bir alt faktorii icin
giivenirligin bir gostergesi olarak alfa i¢ tutarlik katsayisi ve bu gergevede madde toplam korelasyonlar
hesaplanmistir. Birinci faktor i¢in hesaplanan alfa katsayisinin .77, ayn1 katsayinin ikinci faktor i¢in .83, ti¢ilincii
faktor i¢in ise, .95 oldugu saptanmistir.

Is Doyumu verilerine ulasabilmek icin Minnesota Is Doyumu Olcegi kullamlmstir. Yapilan veri analizine gore
giivenirligin 0,83 ve gegerliligin 0,80 oldugu bulunmustur.

Informal iletisim 6lgegi Ugurlu tarafindan 2014 yilinda gelistirilmistir. Olgek hi¢ katilmiyorum (1) ila tamamen
katiltyorum (5) arasinda devam eden 5 Likert tipinde 20 maddeden olusmaktadir. Olgegin Cronbach alfa i¢ tutarlik
katsayisi .89 olarak bulunmustur.

3.2.Arastirmanin Hipotezleri

H1: Farkliliklarin yonetiminin is doyumu iizerinde etkisi vardir.

H»: Farkliliklarin yonetimi algisinda sosyodemografik o6zelliklere gore farklilik vardir.

Hs: Farkliliklarin yonetiminin is doyumu iizerine etkisinde informal iletisimin diizenleyici roli vardir.
H,: Informal iletisimin is doyumu iizerinde etkisi vardar.

Hs: Farkliliklarin yonetiminin informal iletisim iizerinde etkisi vardir.

3.3.Arastirmanin Modeli

Calismada farkliliklarin yonetiminin is doyumunu etkiledigi, bu etkilemede informal iletisimin diizenleyici
roliiniin bulundugunu agiklayan Sekil 1°deki gibi teorik bir model gelistirilmistir.
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Sesyo-demografik Ozellikier
Cinmiyet
Yoy
Meden Durum
Ogrenim Durumu
Hizmet Stresi
Unvan
Gelir Dunimu

Farkhibiddarnn Yénetimi I3 Doyumu

T —

—_—

S e g lnformal Hetigim

_____ Fard

Sekil 1. Aragtirmanin modeli
3.4.Arastirmanin Etik Durumu

Bu ¢alisma igin, Saglhk Bilimleri Universitesi Etik Kurulundan 19/113 sayil1 ve 11.10.2019 tarihli etik kurul onay1
almmugtir.

4 BULGULAR
4.1.0l¢eklerin Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizleri

Calismanin bu boliimiinde arastirmada kullanilan olgeklerin gilivenirlilikleri analiz edilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin giivenirliligini belirlemek i¢in i¢ tutarlilik analizi yapilmigtir. Arastirmasi yapilan ve 318
kisiye uygulanan olgegin toplam 72 ifadesine Cronbach Alpha giivenirlik testi uygulanmistir. Sonug olarak
farkindalik 6lgeginin degeri 0,952; is doyumu 6l¢eginin degeri 0,937; informal iletisim Slgeginin degeri 0,928 ve
genel 6lcegin degeri ise 0,965 bulunmustur. Bu sonuglara gore aragtirma 6lgeginin giivenilir oldugu sdylenebilir.

4.2 Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin sosyo-demografik dzelliklerine gore dagilimlari Tablo 1’de goriilmektedir. Katilimeilarin %53,1°1
kadindir. Katilimeilarin yas dagilimlari incelendiginde, %48,4’ti 41 ve flizeri yasta oldugu bulunmustur.
Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde, %65,1’inin evli oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
%35,2’sinin  lisans mezunu diizeyinde 6grenim durumuna sahiptirler. Katilimcilarin hizmet siirelerine
bakildiginda, %31,4’tiniin 19-26 y1l arasi hizmet siiresine sahiptir. Katilimcilarin unvanlarina bakildiginda,
%28,3’linlin hemsire olduklar1 goriilmiigtiir. Katilimeilarin gelir durumlari incelendiginde, %39,3 *tiniin 4001-5000
TL aras1 gelir durumuna sahip oldugu bulunmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Yénelik Bulgular

Degiskenler Frekans | Yiizde Degiskenler Frekans | Yiizde
Cinsiyet Kadin 169 53,1 2 yildan az 53 16,7
Erkek 149 46,9 3-10 y1l arasi 43 13,5
Medeni Evli 207 65,1 Hizmet Siiresi 11-18 yi1l arast 56 17,6
Bekar 111 34,9 19-26 yil arast 100 31,4
> 25 yag 47 14,8 >27 yil 66 20,8
26-30 yas 34 10,7 Hekim 32 10,1
Yas 31-35 yag 41 12,9 ' Hemygire 90 28,3
36-40 yas 42 13,2 Unvan Idari Hizmet 30 9,4
41-45 yag 71 22,3 Memur 35 11,0
>46 yas 83 26,1 Saglik Memuru 33 10,4
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Lise 23 7,2 Teknisyen 68 214

Onlisans 52 16,4 VHKI 30 9,4

Lisans 112 35,2 >4000 46 14,5

Ogrenim Durumu | Yiiksek Lisans 97 30,5 4001-5000 125 39,3
Gelir Durumu 5001-6000 57 17,9

Doktora 34 10,7 6001 90 283

4.3 Katihmcilarin Sosyo Demografik Ozelliklerine Gore Fark Analizi Sonuclar

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve informal iletisim arasinda farklilik olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 2’de goriildiigii iizere farkliliklarin yonetimi, is
doyumu ve informal iletisim diizeylerinde katilimcilarin kadin veya erkek olmasinin istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik olusturmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 2. Cinsiyete Gore Fark Analiz Sonuglar

Cinsiyet n Ortalama Std.Sapma t P

Kadin 169 3,3497 ,65036

Farkliliklarin Yonetimi 578 564
Erkek 149 3,3078 ,64107
. Kadin 169 3,4293 ,69839

Is Doyumu -,982 327
Erkek 149 3,5040 ,65235
. . Kadin 169 3,7110 ,52495

Informal Iletigim ,859 ,391
Erkek 149 3,6591 ,55286

Katilimcilarin medeni durumlarma gore farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve informal iletisim arasinda farklilik
olup olmadig1 bagimsiz drneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 3’te goriildiigii lizere katilimcilarin evli veya
bekar olmasi farkliliklarin yonetimi ve informal iletisim acidan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olusturmazken (p>0,05), is doyumu iizerinde anlaml bir farklilik olusturdugu tespit edilmistir (p<0,05).

Tablo 3. Medeni Duruma Gore Fark Analiz Sonuglari

Medeni Durum n Ortalama | Std.Sapma t P

Evli 207 3,3690 ,64876

Farkliliklarin Y 6netimi 1,473 ,142
Bekar 111 3,2574 ,63544
. Evli 207 3,5215 ,69146

Is Doyumu 2,117 ,035
Bekar 111 3,3577 ,63915
. . Evli 207 3,7015 ,55099

Informal Iletisim ,668 ,504
Bekar 111 3,6592 51414

Katilimeilarin yas gruplarina gore farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve informal iletisim arasinda farklilik olup
olmadig1 tek yonli varyans analizi (One Way Anova) kullanilarak analiz edilmis, Tablo 4’de goriildiigli tizere
farkliliklarin yonetiminin yas gruplarina gore istatistiksel agidan farklilik gostermedigi tespit edilmis (p>0,05); is
doyumu ve informal iletisimin yas gruplarina gore istatistiksel agidan farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05).
Ortaya ¢ikan bu farkin hangi yas gruplarindan kaynaklandiginin tespit edilmesi icin yapilan Post Hoc testi
sonucuna gore farkliligin is doyumu igin 31-35 yas grubu ile 40-45 yas grubu katilimcilardan kaynaklandigs,
informal iletisim igin 21-25 yas grubu ile 40-45 yas grubu katilimcilardan ve 31-35 yas grubu ile 40-45 yas grubu
katilimeilardan kaynaklandig: tespit edilmistir.

Tablo 4. Yas Gruplaria Goére Fark Analiz Sonuglar

Yas Grubu n Ortalama | Std.Sapma F P Post Hoc
21-25 yas 47 3,2492 , 74538
Farkliliklarin YOnetimi ,834 526 -
26-30 yas 34 3,4191 ,48845
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31-35 yas 41 3,2230 ,58808

36-40 yas 42 3,4524 ,65407

40-45 yas 71 3,3526 ,67011

46 yas ve lzeri 83 3,3111 ,64432

21-25 yas 47 3,3809 ,80606

26-30 yas 34 3,3794 ,49941
is Doyumu 31-35 yas 41 3,2329 ,61812 3079 010 3<s

36-40 yas 42 3,4012 ,57631

40-45 yas 71 3,6965 77944

46 yas ve lizeri 83 3,4940 ,59456

21-25 yas 47 3,5559 ,46147

26-30 yas 34 3,8358 57167
. N 31-35 yas 41 3,5325 ,49525 1<5

Informal Iletisim 3,276 ,007

36-40 yas 42 3,7688 ,65586 3<5

40-45 yas 71 3,8245 ,50360

46 yas ve lzeri 83 3,6165 ,51072

1=21-25; 2= 26-30 yas; 3= 31-35 yas; 4= 36-40 yas; 5=40-45 yas, 6=46 yas ve lizeri

Katilimeilarin 6grenim durumlarina gére farkliliklari yonetimi, is doyumu ve informal iletisim arasinda farklilik
olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi (One Way Anova) kullanilarak analiz edilmis, Tablo 5’te goriildiigi iizere
farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve informal iletisimin katilimeilarin 6grenim durumlarina gore istatistiksel
acidan farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<<0,05). Ortaya ¢ikan bu farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin
tespit edilmesi i¢in yapilan Post Hoc testi sonucuna goére farkliligin farkliliklarin yonetimi i¢in lisans 6grenim
diizeyi ile lise ve yiiksek lisans 6grenim diizeyindeki katilimcilardan kaynaklandigt; is doyumu igin lise 6grenim
diizeyi ile Onlisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora 6grenim diizeyindeki katilimecilardan kaynaklandigi; informal
iletisim i¢in ise Onlisans dgrenim diizeyi ile lise, lisans ve yiiksek lisans 6grenim diizeyindeki katilimeilardan
kaynaklandig: tespit edilmistir.

Tablo 5: Ogrenim Durumuna Gére Fark Analiz Sonuglar

Ogrenim n Ortalama Std.Sapma F P Post
Durumu Hoc
Lise 23 3,6429 ,00000
Onlisans 52 3,2507 , 75690
Farkliliklarin Y6netimi Lisans 112 3,1097 ,68535 7,658 ,000 41;2
Yiiksek Lisans 97 3,5173 ,53388
Doktora 34 3,4317 ,59120
Lise 23 4,5500 ,00000
Onlisans 52 3,2635 95610 1>2
Is Doyumu Lisans 112 3,3719 ,61530 20,604 ,000 i:i
Yiksek Lisans 97 3,4314 47906 155
Doktora 34 3,4353 ,36484
Lise 23 3,9167 ,00000
Onlisans 52 3,4559 ,48510 2<1
informal iletisim Lisans 112 3,7094 ,65491 4,808 ,001 2<3
Yiksek Lisans 97 3,7736 46116 2<4
Doktora 34 3,5613 ,44063
1=Lise; 2= Onlisans; 3= Lisans; 4= Yiiksek Lisans; 5=Doktora

Katilimcilarin unvanlarina gore farkliliklarin yonetimi, iy doyumu ve informal iletisim arasinda farklilik olup
olmadig1 tek yonlii varyans analizi (One Way Anova) kullanilarak analiz edilmis, Tablo 6’da goriildiigii iizere
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farkliliklarin yonetimi katilimcilarin unvanlarina gore farklilik géstermezken (p>0,05); is doyumu ve informal
iletisimin katilimcilarin unvanlarina gore istatistiksel agidan farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Ortaya
cikan bu farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespit edilmesi icin yapilan Post Hoc testi sonucuna gore
farkliligin memur unvanma sahip katilimecilar ile hemsire, saglik memuru ve teknisyen unvanina sahip
katilimeilardan kaynaklandigi; informal iletisim igin ise hekim unvanina sahip katilimecilar ile hemsire, VHKI
unvanina sahip katilimcilardan kaynaklandigi; saglik memuru unvanina sahip katilimeilar ile hemsire, VHKI
unvanina sahip katilimcilardan kaynaklandig tespit edilmistir.

Tablo 6. Unvanlara Gére Fark Analiz Sonuglari

Unvan n Ortalama | Std.Sapma F P PHOOS:
Hekim 32 3,4230 ,60888
Hemsire 90 3,4270 ,62779
idari hizmet 30 3,2690 56623
Farkliliklarin Yonetimi Memur 35 3,3418 ,49527 877 ,512 -
Sag.Memuru 33 3,3041 ,64879
Teknisyen 68 3,2222 , 17456
VHKI 30 3,2607 ,64198
Hekim 32 3,4438 ,37476
Hemsire 90 3,3900 ,56485
idari hizmet 30 3,6217 57230 452
Is Doyumu Memur 35 3,8657 12292 5,144 ,000 4>5
Sag.Memuru 33 3,3045 53508 4>6
Teknisyen 68 3,2515 ,86525
VHKI 30 3,7417 ,66709
Hekim 32 3,5365 44257
Hemgire 90 3,8569 ,51745
Idari hizmet 30 3,6278 47657 1<2
informal Tletisim Memur 35 | 3602 37212 5750 | 000 ol
Sag.memuru 33 3,6364 ,49348 6<7
Teknisyen 68 3,4835 ,63453
VHKI 30 3,9861 ATTTS
1=Hekim; 2= Hemsire; 3=Idari Hizmet; 4= Memur; 5=Sag.Memuru, 6=Teknisyen, 7=VHKI

4.4 Farklihklarin Yonetimi, is Doyumu ve informal iletisim Arasindaki iliski

Aragtirma i¢inde yer alan farkliliklarin yonetimi, is doyumu ve informal iletisim arasindaki iliskiyi analiz etmek
igin korelasyon analizi yapilmis sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir. Tablo 7 incelendiginde, farkliliklarin yonetimi
ile i doyumu (r=0,529; p<0,00) arasinda istatistiksel a¢idan anlamli, pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki
bulunmaktadir. Farkliliklarin yonetimi ile informal iletisim (r=0,560; p<0,00) arasinda istatistiksel agidan anlamli,
pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. is doyumu ile informal iletisim (r=0,454; p<0,00) arasinda
istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 7. Farkliliklarin Yonetimi, Is Doyumu ve Informal letisim Arasindaki iliski

Farkhliklarin : : B .
Yénetimi Is Doyumu Informal Iletisim
Farkhiliklarin Yonetimi 1
is Doyumu 529" 1
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560" |
*Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Informal iletisim 454" 1

4.5.Farkhliklarin Yénetimi, is Doyumu ve informal iletisimin Regresyon Analizi
4.5.1.Farkhhklarin Yénetiminin is Doyumu Uzerine Etkisi

Caligsmada korelasyon analizi yapildiktan sonra, farkliliklarin yonetiminin is doyumu iizerine olan etkisini 6l¢cmek
icin regresyon analizi yapilmistir. Tablo 8’de goriildiigii {izere model istatistiksel agidan anlamli gikmustir
(F=122,857; p=0,000). Modelde is doyumu bagimli degisken, farkliliklarin yonetimi bagimsiz degisken olarak
kullanilmistir. Modele gore, farkliliklarin yonetiminin (B= 0,529) is doyumu {iizerinde pozitif yonde ve anlamli
etkisi bulunmaktadir (T=11,084, p<0,001). Modelde farkliliklarin yo6netimi, toplam varyansin %28’ini
aciklamaktadir. Bu bulgulara gore farkliliklarin yonetimindeki artisin is doyumunu da artiracagt soylenebilir.

Tablo 8. Farkliliklarin yonetiminin is doyumu tizerine etkisi

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Katsayilar Katsayilar T p
B Std.Hata B
Sabit 1,615 0,17 9,508 0,000
Is Doyumu
oo Farkhiliklarin 0,555 0,05 0,529 11,084 | 0,000
Yonetimi
R ‘ 0,529 R? 0,28 F 122,857 p 0,000

4.5.2.Farkhhklarin Yénetiminin informal iletisim Uzerine Etkisi

Calismada korelasyon analizi yapildiktan sonra, farkliliklarin yonetiminin informal iletisim iizerine olan etkisini
6lgmek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Tablo 9’da goriildiigii lizere model istatistiksel agidan anlamli ¢gikmigtir
(F= 144,716; p=0,000). Modelde informal iletisim bagimli degisken, farkliliklarin yonetimi bagimsiz degisken
olarak kullanilmistir. Modele gore, farkliliklarin yonetiminin (= 0,560) informal iletisim iizerinde pozitif yonde
ve anlamli etkisi bulunmaktadir (T=12,030, p<0,001). Modelde farkliliklarin yonetimi, toplam varyansin %31 ini
aciklamaktadir. Bu bulgulara gore farkliliklarin yonetimindeki artigin informal iletisimi de artiracagi sdylenebilir.

Tablo 9. Farkliliklarin Y&netiminin Informal Iletisim Uzerine Etkisi

Standardize Edilmemis | Standardize Edilmis
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Katsayilar Katsayilar T p
B Std.Hata B
. S Sabit 2,131 0,132 16,176 0,000
Informal Iletisim —
Farkliliklarin Y6netimi 0,467 0,039 0,560 12,030 0,000
R ‘ 0,560 R? 0,314 F 144,716 p 0,000

4.5.3.informal Iletisimin is Doyumu Uzerine Etkisi

Calismada Informal iletisimin is doyumu iizerine olan etkisini 6lgmek icin regresyon analizi yapilmistir. Tablo
15°te goriildiigii tizere model istatistiksel agidan anlamli ¢ikmistir (F= 81,836; p=0,000). Modelde informal iletisim
bagimli degisken, farkliliklarin yonetimi bagimsiz degisken olarak kullanilmistir. Modele gore, farkliliklarin
yonetiminin (B= 0,454) informal iletisim iizerinde pozitif yonde ve anlaml etkisi bulunmaktadir (T=9,046,
p<0,001). Modelde farkliliklarin yonetimi, toplam varyansin %21’ini agiklamaktadir. Bu bulgulara gore informal
iletisimdeki artisin is doyumunu da artiracagi sdylenebilir.

Tablo 10. informal iletisimin Is Doyumu Uzerine Etkisi

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Katsayilar Katsayilar T p
B Std.Hata B
is Doyumu . Sab.it _ 1,36 0,235 5,782 0,000
Informal Iletisim 0,571 0,063 0,454 9,046 0,000
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| R | 0454 | R* | 0206 | F | 81,836 | p | 0000 |

4.5.4Farkhhklarin Yonetimi ve Is Doyumu Uzerine Etkisinde informal iletisimin Diizenleyici Etki
Sonuclari

Farkliliklarin yonetiminin is doyumu tizerine etkisini ve bu etkide informal iletisimin diizenleyici (moderator)
roliinii belirlemeye yonelik olan bu aragtirmada, hipotezleri test etmek maksadiyla hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmistir. Hipotezleri sinamak icin yapilan hiyerarsik regresyon analizinde farkliliklarin yonetimi bagimsiz
degisken, is doyumu bagimli degisken ve informal iletisim diizenleyici (moderator) degisken olarak modele dahil
edilmistir (Tablo 11). Farkliliklarin yonetimi ve informal iletisim modele dahil edilirken merkezilestirilmistir
(Coskun vd., 2005).

Tablo 11. Informal Iletisimin Diizenleyici Etki Sonuglar

Degisken B Std.Hata B T P Tolerance | VIF
Sabit 3,489 ,034 102,658 ,000

Farkliliklarin Yonetimi 274 ,038 ,405 7,218 ,000 ,685 1,460
Informal Iletisim 124 ,041 ,183 2,981 ,003 575 1,740
Moderator -,044 ,023 -,098 -1,883 ,061 ,796 1,257
N=318, R=0,569, R>=0,324, Diizel R>=0,317, F=50,058, p<0,001, Durbin-Watson=0,499

Tablo 11 incelendiginde Diizenleyici (moderatdr) degisken, bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki
iliskinin giictinii ve yoniinii etkileyen bir degiskendir. Son asamada ¢oklu regresyon analizi sonuglarina informal
iletisimin diizenleyici etkisi incelenmistir. Analiz sonunda informal iletisimin, farkliliklarin yonetimi ile is doyumu
arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip olmadigi goriilmistiir (B =-,044, Beta=-,098 p>,05).

5.TARTISMA

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde evli olanlarin bekarlara goére daha fazla iy doyumuna sahip
olduklart bulunmustur. Bu durum kiiltiirel olarak 6zellikle Tiirk toplumunda maddi beklentilerin karsilanmasi ile
diizenli bir hayata ge¢is adina evlenip aile kurma anlayistyla kiiltiirel agidan uyusmaktadir. Kisaca is ve maddi
yonden doyumu yiiksek olanlarin evli olmasit bu anlayist desteklemektedir. Medeni durum, farklilik yonetimi ve
informal iletisim agisindan ise anlamli bir farklilik gdstermemektedir. Yapilan c¢aligmalarda medeni durum
degiskeninin informal iletisim {izerinde bir etkisinin olmadig1 bulunmustur (Sahan, 2017; Kabay, 2017; Erdogan
vd., 2018). Bu da bizim ¢alismamiz ile uyumludur.

Farklilik yOnetimi, informal iletisim ve is doyumu cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdstermemistir. Bagka
caligmalarda da ayni sekilde informal iletisim diizeyinin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermedigi bulunmustur (Ay, 2016; Sahan, 2017). Bu da bizim ¢alismamiz ile uyumludur. Bagka bir ¢aligmada
ise erkekler ile kadinlar arasinda anlaml fark bulunmamistir (Erdogan vd., 2018).

Yas gruplart iizerinde yapilan farklilik analizi sonucunda is doyumu i¢in yast 40-45 olanlarin doyum diizeyinin
31-35 yas araligma gore yiiksek oldugu bulunmustur. Bu durum o6zellikle yasin artmasi ile birlikte ise olan
aligkanlik, maddi agidan maasin diger gruba nazaran yiiksek olmasi, kendi igerisinde hiyerarsik bir yapida olan
saglik sektdr calisanlarinin yasi biiyiik olanin mesleki kideminin de biiyiik olacagt anlayisi ile dogru orantili olarak
degerlendirilmistir. Celen ve digerleri (2004)’nin ¢alismasinda da insanlarin yaglarinin artmasiyla is doyumu
diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir. Bu da bizim ¢alismamiz ile uyumludur.

Mevcut ¢alismada 40-45 yas grubunun informal iletisim algilarinin 21-25 yas grubu ve 31-35 yas grubuna gore
yiiksek olmasi 40-45 yas grubunun diger gruplara nazaran informal iletisimi siklikla kullandig1 soylenebilir.
Informal iletisim sikligiin bu yas grubunda fazla olmasinin sebebi olarak eski aliskanliklar, 6zellikle giiniimiizde
teknoloji araciligiyla yogun olarak yiiriitiilen formal iletisim kurmada zorlanma 6rnek olarak verilebilir. Yapilan
caligmalarda informal iletisimde yas gruplarina gore anlamli farklilik oldugu bulunmustur (Sahan, 2017; Erdogan
vd., 2018). Bu da bizim ¢alismamiz ile uyumludur.

Katilimeilarin 6grenim durumlari incelendiginde 6zellikle is doyumunda lise diizeyinde 6grenim durumuna sahip
katilimeilarin diger gruplarin tamamina kars1 yiiksek bir doyum diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum
ozellikle lise mezunu olan ¢alisanlarin diger gruplara nazaran daha diisiik 6grenim durumuna sahip olunmasina ve
dolayisiyla diger ¢alisanlara nazaran daha az gelir durumuna sahip olmasini da gostermektedir. Bu hususlar goz
oniinde bulunduruldugunda is doyumunun 6grenim durumu ve maas gibi hususlardan ziyade daha farkli
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etkenlerden de etkilendigi sdylenebilir. Ancak 6grenim durumuyla is imkaninin paralel oldugu bir ¢alisma ortami
saglanabilseydi is doyumunun &grenim durumu arttikca artmasi beklenebilirdi. Ayn1 zamanda diisiik 6grenim
durumuyla is bulabilmis olma ve igsizlik durumunun olusmasi durumunda yeni bir ise girebilme imkani diisiik
olabilen lise mezunlarinda is doyumu sebebi farkli bir ise yonelememeden kaynakli mecburi memnuniyet kaynakli
oldugu da ileri siiriilebilir. Bu sebeple de lise mezunlarinin daha diisiik beklentide olduklarindan daha yiiksek
doyum sagladiklari sonucu ¢ikarilabilir. Claudio (2007)’ya gore de ¢alisanlarin almis olduklari egitime karsilik
verilen ticret diizeyinin yetersiz oldugu algis1 is doyumunu azaltict faktér olarak bulunmustur. Bu da bizim
caligmamiz ile uyumludur.

Katilimeilarin unvanlari incelendiginde saglik memurlarinin hemsirelere teknisyenlere ve VHKI‘lere nazaran daha
yiikksek bir i doyumuna sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore is doyumunun maas gibi maddi
faktorlerden degil yonetsel ve organizasyonel faktorlerden daha fazla etkilendigini gostermektedir.

Farklilik yonetimi ve is doyumu arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmusgtur. Giiler ve digerleri (2020)
tarafindan yapilan ¢alismada da calisanlarin farkliliklarin yonetimi uygulamalarina dair algilari ile is tatminleri
arasinda pozitif ve gii¢lii iliski bulunmustur. Bu da bizim ¢aligmamiz ile uyumludur. Farklilik yonetiminin arttik¢a
is tatmininin de artacagi tahmin edilmektedir.

Eksi ve digerlerinin (2016) yaptig1 ¢alismada informal iligki bi¢imlerinin bireylerin ¢aligtiklari kurumlardaki
yonetimlerinin farkliliklarin yonetimi becerilerine iligkin algilarini olumlu ve anlamli yonde etkiledikleri
goriilmektedir.

Calismamizda informal iletisimin is doyumunu etkiledigi bulunmustur. I¢il Tuncer ve Tuncer (2015) tarafindan
yapilan ¢alismada da orgiit ici iletisimin, iletisim araclarnin kalitesi, ast ve ist iligkisi, yatay ve informal
iletisimden olusan tiim boyutlar1 ile is tatminini etkiledigi bulunmustur. Bu da bizim ¢alismamiz ile uyumludur.

Calismanin kisithiligi olarak bir kamu egitim arastirma hastanesinde yapilmis olmasi, evrenin tamamina
ulasilamamis olmasi, drneklemdeki katilimcilarin ¢aligmaya katilirken cevaplart diiriist bir sekilde vermis olup
olmama &zgiirliiklerinin mevcut olmasi ifade edilebilir. Arastirma yapilan kurumun biiyiik bir isletme oldugu goz
ontine alindiginda ise farkli illerde, 6zel-kamu gibi bir¢cok segenegin de dahil oldugu bir arastirmada da sonuglarin
benzer ¢ikabilecegi diistiniilmektedir.

6.SONUCLAR VE ONERILER

Calismada farkliliklarin y6netiminin is doyumu ve informal iletisim iizerinde ve informal iletisimin is doyumu
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Calismada ¢ikan bu sonug literatiirde 6zellikle
informal iletisimin yasaklanmasindan ziyade yonetilmesinin olumlu yonde etki saglayacagini gésterir niteliktedir.

Medeni durum degiskeni, yas degiskeni, 6grenim durumu degiskeni ve meslek degiskeni is doyumunu
etkilemektedir. Cinsiyet degiskeni ise is doyumunu etkilememektedir. Ogrenim durumu farklihik y&netimini
etkilemektedir. Medeni durum degiskeni, meslek degiskeni, yas degiskeni ve cinsiyet degiskeni farklilik
yonetimini etkilememektedir. Yas degiskeni, 6grenim durumu degiskeni ve meslek degiskeni informal iletisimi
etkilemektedir. Medeni durum degiskeni ve Cinsiyet degiskeni ise Informal iletisimi etkilememektedir.

Bu caligma ile elde edilen sonuglara yonelik olarak; yonetsel faaliyetlerin planlanmasi ve uygulanmasi
asamalarinda farkliliklarin yonetilmesi ve is doyumu gibi hususlarin géz 6niinde bulundurulmasi organizasyonlara
ciddi avantajlar saglayacaktir. Ozellikle nitelikli insan giiciiniin elde tutulmasi, orgiitsel bagligin saglanmasi ve
calisanlarin motivasyonlar1 i¢in bu kavramlar 6nem arz etmektedir. Calismanin bu anlamda saglik sektorii 6zelinde
tiim sektorler i¢in yoneticilere yol gdstermesi onerilmektedir.

Literatiir incelendiginde organizasyonlarda olmasi gereken iletisim metodunun formal iletisim oldugu ve ancak
buna ragmen informal iletisimin de Oniine gegilemeyecegi goriilmiistiir. Calismamizda informal iletisimin
reddedilmeyip varligi kabul edilerek olumlu sekilde yonetilmesi ile yonetsel olarak organizasyonlara olumlu yonde
katkilar saglayacagi goriilmiistiir. Bu sebeple bu tarz caligmalarin farkl sektdrlerde ve farkli 6l¢iim araglar ile
calisilmasi ¢aligmanin bir diger Onerisi olarak degerlendirilmistir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Orani1 Beyani: Tiim yazarlar makaleye esit katki yapmislardir.
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Destek ve Tesekkiir Beyani: Makaleye iliskin herhangi bir destek yoktur.

Catisma Beyani: Yazarlar, makalenin yaratacagi dolayli veya dolaysiz herhangi mali ¢ikar veya baglantilari, ilgili
yazarlara, iligkili kuruluslara, kisisel iliskilere ya da dogrudan akademik rekabete yonelik ilgili ticari kaynaklar
veya diger finansman kaynaklar1 dahil olmak {izere yanlilik sorunu dogurabilecek hi¢bir problemin olmadigini
bildirmistir.
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