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Örneklem seçim yöntemi olarak ölçüt örnekleme tekniği kullanılmıştır. Araştırmanın örneklemini kamu 
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yöntemine göre çözümlenmiştir. Elde edilen veriler analiz edildikten sonra verilere yönelik tablolar 
oluşturulmuş ve gerekli yerlerde doğrudan alıntılarla desteklenmiştir. Sonuç olarak iletişim engellerinin 
çalışanların iş doyumunu olumsuz yönde etkilediği ve işyerinde huzursuzluk ve mutsuzluğa yol açtığı sonucuna 
ulaşılmıştır. Engelli çalışanların engelleriyle dalga geçilmesi, taklit edilmeleri ve onlarla empati kurulmaması, 
diğer çalışanlarda ise etkili diyalog kuramama, doğrudan iletişim olmaması, adil olunmaması önemli iletişim 
engelleri olarak ortaya çıkmıştır. Eğer iletişim engelleri aşılabilirse daha memnuniyetle çalışabilecek bir iş ortamı 
olabileceği ve beklenen iş doyumunun sağlanabileceği öngörülmektedir. 
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GİRİŞ 
 

Toplumda bütün bireyler için çalışma hakkı, hayatlarını idame ettirebilmeleri ve topluma 
katılabilmeleri için kilit rol oynamaktadır. Bir şey üretmek veya üretime katkı sağlamak için fiziksel ve 
zihinsel olarak çaba harcama manasına gelen çalışma, bireyin kendisi ve yaşadığı toplum açısından 
çok önemli manalar içermektedir. En önemlisi de kişinin kendisini güven içinde hissetmesi, kendini 
gerçekleştirebilmesi ve hayatını idame ettirebilmesi için çalışması gereklidir (Yılmaz, 2001: 11). 

Çalışma hayatının en önemli noktalarından biri iletişimdir. Çünkü iletişim sayesinde örgütte 
çalışanlar kendilerinden beklenen işlerin neler olduğu, üstlerinin ve çalışma arkadaşlarının kendileri 
için neler düşündüğü hakkında bilgi edinebilme fırsatı bulmaktadırlar. Etkili iletişim süreci, yalnızca 
bilginin aktarılması ve alınmasında değil ayrıca iş görenlerin olumlu davranış ve tutumlar edinmesinde 
de rol oynamaktadır (Orpen, 1997: 519). Çalışma ortamında iletişim seviyesi, iş görenin; örgütteki 
diğer bir çalışanla başarılı iletişim kurma veya bireyin kendisiyle kurduğu başarılı iletişim ile doğruları 
ya da eksikleri görmesi şeklinde de tanımlanabilmektedir (Ruben, 1984: 11; Burgdorf ve Robert, 1991: 
6). Sağlıklı bir iletişimin çalışanların mutlu olması ve iş doyumuna ulaşmalarında da etkisi vardır. 
Yapılan araştırmalar, çalışana aktarılan bilgi düzeyindeki artışın çalışanın iş doyumu ve eşitlik 
konusundaki algısına olumlu etkiler yaptığını göstermektedir. Bu bağlamda sağlıklı iletişim 
kurulmasını sağlayan örgüt organları ve yayınları, yalnızca çalışanların yönetimle iyi bir iletişim 
kurmasını değil aynı zamanda çalışanlar arasında çalışma isteği ve iş doyumu hissinin meydana 
gelmesine neden olan güçlü birer stratejidir (Putti ve Aryee, 1990: 44). Yapılan diğer bir araştırmaya 
göre, çalışma arkadaşlarıyla etkili bir iletişim halinde bulunmayanların, iletişimleri iyi olanlarla 
kıyaslandığında, daha fazla stresli ve sıkıntılı ruh halinde oldukları, kuruma karşı daha az bağlılık 
hissettikleri, düşük verimlilik, devamsızlık ve, işten ayrılma gibi eğilimler gösterdikleri görülmüştür. Bu 
bağlamda, iyi bir iletişim bu tür sıkıntılarla başa çıkmaya olanak sağlamaktadır (Öztürk ve Şahbudak, 
2017: 206). 

Engellilerin çalışma hayatına katılması sosyal güvence ve kazanç sağlayacak, toplumla 
bütünleşme ve kaynaşmayı da beraberinde getirecektir.(Genç, 2013: 374). 

Engelli çalışanların, hayatlarını güven içinde sürdürebilmeleri için iş hayatında da topluma 
kazandırılmaları gereklidir. Engellilerin istihdam edilmesinin önündeki engellere bakıldığında genel 
olarak bu engellerin birbirlerine bağlı faktörler olduğu görülmektedir. Engellilerin istihdamı 
konusundaki yasaların ve yaptırımların azlığı, engellilerin istihdamdan önce gerektiği kadar 
eğitilememeleri, toplumun genel olarak engellilere karşı önyargıları, işverenlerin engellilere dair 
olumsuz tutumları ve benzeri sebepler birbirleriyle karşılıklı etkileşimdedir. İşsiz engellilerin 
istihdamını zorlaştıran yeni bir faktörde engellilerin iş hayatında karşılaştıkları sıkıntılar nedeniyle 
istenen başarıyı elde edememeleridir (Karataş, 2001: 149). Engelli çalışanlar ile yapılan bir 
araştırmada, çalışanların dörtte birinin yükselme fırsatlarının engelleri nedeniyle olumsuz etkilendiği 
belirtilmiştir. Bir başka araştırmada ise engelli çalışanlara yönelik ayrımcılığın bir diğer şekli, 
işverenlerin işyeri ve iş düzenlemeleri konusunda isteksiz davranmalarıdır. Çünkü çalışılan bölümler 
ya talep görmeyen düşük ücretli ya da az beceri isteyen işlerdir (Arthur ve Zarb, 1995: 23). Engellilerin 
işgücü piyasasındaki yerlerine bakıldığında, onların çalışanlar arasında en verimsiz bireyler oldukları 
şeklinde bir sonuca varılmamış, tam tersine ekonomik olarak aktif durumda olan engellilerin yaklaşık 
beşte biri sağlık problemleri olmadığı sürelerde verimliliklerinin en az sağlıklı çalışanlar kadar 
olduğunu ifade etmişlerdir (Burgdorf ve Robert, 1991: 420). 

Bu araştırmanın amacı; engelli çalışanlar ve engelli olmayan çalışanların iletişim problemlerini 
nasıl algıladıklarını değerlendirmektir. Ayrıca engelliler ile engelli olmayan çalışanların iletişim sonucu 
iş doyumu değerlendirilirken, bu ilişkide etkili olabilecek yapıcı destekleyici iletişim yolları ve 
iletişimsizliğin nedenleri araştırılarak yazına katkı sağlamak amaçlanmaktadır. 
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1. Kuramsal Çerçeve 
1.1. İletişim Engelleri 

İletişim, bilgi alışverişi, karşılıklı bilgi ve mesaj aktarımı, hatta bir duygunun ve düşüncenin 
birbirine iletilmesi olarak tanımlanmıştır (Güz, vd., 2002: 184). Farklı bir tanımda ise iletişim, bireyin 
çevresiyle olan ilişkisine göre şekil alan ve bireyi değiştiren süreç olarak ifade edilmiştir (Demir, 2003: 
136). 

Kişilerarası iletişim, birbirlerine karşı farklılık gösteren rollere ve ilişkilere sahip olan iki insanı 
içerir (Hartley, 2010: 41). Daha açık bir ifadeyle kişiler arası iletişim, iki ve daha fazla kişinin bir arada 
bulunarak yüz yüze yaptığı görüşmelerden meydana gelir. İnsanlar, sesi, henüz kelimeler haline 
getirmediklerinde, yazıyı icat etmediklerinde, mimik ve benzeri fiziksel hareketlere henüz simgesel 
manalar yüklemediklerinde bile aynı ortamda bağırma, gülme, ağlama, çığlık atma, dokunma gibi 
eylemlerle iletişim sağlamaktaydılar (Güngör, 2011: 42). 

İletişim süreci bireylerin yüz yüze gelmesiyle yahut bir aracı vasıtasıyla gerçekleşmektedir. 
Kıyafetler, davranış biçimleri, kullanılan dil, jest ve mimikler gibi faktörler kişinin kendisini ifade 
etmesi için kullandığı araçlardır. İletişimin oluşması bireyler arasında karşılıklı olmasına bağlıdır. 
İletişim süreci, bireylerin sahip oldukları ve iletişim için kullandıkları hiçbir öğenin yalıtılamayacağı ve 
bireylerin birbirleriyle kurdukları ilişkilerle değer kazanan farklı bir durumdur (Bourse ve Yücel, 2012: 
248). Birçok araştırma iletişimin çok önemli olduğuna ve hatta bireylerdeki mutsuzluğun ve 
sevgisizliğin en büyük sebebinin iletişimsizlik olduğuna dair sonuçlar elde etmişlerdir (Köknel, 1986: 
8). 

İletişim engelleri, bir iletinin aktarılması ve alınmasını olumsuz şekilde etkileyen engeller 
olarak belirtilmektedir. İletişim engelleri farklı yazarlar tarafından farklı şekillerde ifade edilmiştir. 
Mosley, Megginson ve Pietri (2001) göre, hiyerarşi dereceleri, otorite ve topluluk içindeki yeri, kişinin 
kendini bir konuda çok iyi yetiştirmesi ve bununla alakalı mesleki dil olarak belirtirken, Eren (2001) 
tarafından, bireysel maniler, dil zorlukları, dinleme yetersizliğinden dolayı meydana gelen zorluklar, 
ifade eksikliğinden meydana gelen maniler ve geri beslemeden meydana gelen zorluklar şeklinde 
açıklanırken ; Sayers, Bingamın, Graham ve Wheeler (1993) göre, kesintiler, zaman darlığı, bilgi 
noksanlığı, geçmiş tecrübeler, fiziksel mesafe, örgütsel mesafe, ilgi ve alakanın az yahut çok olması, 
bireysel ihtiyaç ve beklentiler, algıda seçicilik, olumlu ve olumsuz kanı şeklinde ; Solmuş (2004) 
tarafından , fiziksel uzaklık, bakış açıların birbirinden farklı olması, birtakım kararlara/yargılara 
ulaşma, anlam yönünden sıkıntılar, grup içi dil (jargon), ilgi ve alakaya göre dinleme, statü farklılıkları, 
zaman kısıtlılığı, çok fazla iletişim yükü şeklindeyken; Sullivan ve Glanz (2000) göre  ise yargılama, 
çözüm sunma, başkalarının ilgi ve alakasından kaçınma şeklinde belirtilmiştir (Yazıcı ve Gündüz, 2010: 
39). İletişimsizlikler bireyin öz durumundan kaynaklanmaktadır. Buna göre iletişimsizlik, kişilerin sahip 
oldukları his, fikir ve değerlerden; onların amaçları, davranışları, fikirlerinin kapsamları, iletişimin 
konusuna dair alakaları; algılama ve dinleme yeteneklerinin farklılığına kadar geniş bir yelpazeye 
dayanmaktadır (Türkmen, 2000: 19). 

 
1.2. İş Doyumu 

İş doyumu ile ilgili birçok tanım söz konusudur. İş doyumu, genel anlamda, çalışanların iş 
yerinden hissettikleri haz düzeyi olarak ifade edilebilir (Koustelios, 2001: 354). İş doyumu, bir 
çalışanın yaptığı iş karşılığı elde ettiği değerin ihtiyaçlarını karşılayabilecek durumda olması ve bunu 
fark etmesi sonucu yaşadığı duygu olarak da tanımlanmıştır (Barutçugil, 2004: 389). İş doyumu, 
kişinin işi ve çalışma ortamı hakkında genel duygu durumu ve fikirleriyle ilgili bilgi verebilecek önemli 
bir değişkendir. Diğer bir tanım ile iş doyumu, kişinin çalıştığı kuruma dair beklentilerini ve işine 
yönelik davranışlarını belirtmektedir (Miner, 1992: 116). Yani, kişinin iş hayatını, memnuniyet verici 
bir durum olarak hissetmesi ve görmesidir. İş doyumu denince, yaptığı işten dolayı elde ettiği maddi 
değerler, çalışanın birlikte olmaktan ve görev almaktan hoşlandığı iş arkadaşları ve üretim yapmanın 
sağladığı bir mutluluk ve haz olarak akla gelmektedir (Şimşek vd., 1998: 160). Duygusal bir durum 
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olan iş doyumu, işe bağlılık ve işi severek yapmak gibi bireysel ve alınan kararlara katılmak gibi 
toplumsal faktörlerle ilgilidir (Yıldırım, 1995: 15). 

İş doyumu, işin özellikleri ile çalışanların beklentilerinin uyuştuğu durumda ortaya çıkar. Bu 
yüzden iş doyumu seviyesinin, işin, çalışanın ihtiyaçlarını karşılama derecesi ile orantılı olarak geliştiği 
söylenebilir. Çalışanların iş doyum düzeyleri, yaptıkları işin ihtiyaçlarını ne düzeyde doyurulduğuna 
bağlıdır (Silah, 2000: 106). Bu bağlamda, çalışanların sorunlarını çözmek için iş doyumuna daha fazla 
önem verilmiş ve çalışanların sorunlarını çözmek için yeni yaklaşımlar üretilmiştir. Bu kapsamda işin 
yeniden tasarlanması işi daha çekici hale getirerek çalışanların iş doyum seviyesinin arttırılması 
sağlanabilmektedir (Ataay, 1987: 71). 

İş doyumunun oluşması için ilk yapılması gereken üst yönetimin önyargılarından 
kurtulmasıdır. Yöneticiler, çalışanların sadece maddi bir değer elde etmek amacında olmadıklarını ve 
sosyal bir hayatlarının olduğunu ve çalışanların bu sosyal hayatta elde etmek istedikleri şeyler için de 
çalıştıklarını unutmamalıdır. Bu bağlamda, çalışanların iş doyumlarının sağlanması, kurumların asli 
görevlerinden biridir (Akıncı, 2002: 2). 

İş doyumunun yönetimde önemli bir konu olmasının nedeni, şirketlerin veya kurumların 
hedeflerine ulaşmasının iş doyumuyla daha mümkün hale gelmesindendir (Yousef, 1998: 184). Kişinin 
sahip olduğu değerler ve ihtiyaçlar, iş ile uyumlu ise iş doyumu söz konusudur (Davis, 1988: 95). 
Doyum, çalışanların kuruma karşı güvenini, kuruma bağlılığını ve iyileştirilmiş kaliteyi arttırmaktadır. 
Ancak iş doyumu, sıkı bir programın basit bir sonucu olarak meydana gelmektedir. Bunun için 
yöneticiler iş doyumu oluşturacak stratejilere yönelik yoğunlaşmalıdır (Tietjen ve Myers, 1998: 226). 

1.3. Engelli Çalışanlar ve Engelsiz Çalışanlar  

Çalışan, yaşamını idame ettirebilmek için belli bir ücret karşılığında emek sarf eden 
bireylerdir. Tüm bireyler için çalışma hakkı, hayatlarını idame ettirebilmeleri ve topluma 
katılabilmeleri için kilit rol oynamaktadır. Toplumun diğer bir parçası olan engellilerin de 
yaşamlarında karşılaştıkları problemleri çözerek toplumsal yaşama aktif olarak katılımlarını sağlamak 
sosyal-hukuk devletinin görevlerindendir. 

Toplumsal yaşama katılmaları ve katkı sağlamalarında önemli rol oynayan istihdam konusu; 
işlevsel yeterliliği ya da yetersizliği çok iyi şekilde belirleyen ve bu şekilde, engelli kişilerin ne tür 
işlerde başarılı olabileceğinin tespitini yaparak, gerekli eğitim ya da iş seçiminde bulunmalarına 
yardımcı olacağından dolayı çok önemlidir (Gül ve Karan, 2011: 12). 

ABD’de 1990’da başlayan “Amerikan Engelliler Hareketi” engellilerin haklarını korumaya ve 
savunmaya yönelik bir harekettir (Jones, 2006: 32). Bu hareket, iş hayatında diğer çalışanlar gibi 
kendilerine yer bulmak, devlet sektöründe diğer çalışanlar gibi engellilere de eşit olanaklar sağlamak, 
eşit haklar vermek ve bu hareketlere paralel engellilerin çalışanların diğer kişiler tarafından zorbalığa 
uğramasını, diğer çalışan ve yöneticiler tarafından zorlanması, ezmeye çalışmak gibi hareketleri 
yasaklamak olmak üzere beş faaliyet alanından meydana gelmektedir (Moon ve Shin, 2006: 267). Bu 
şekilde özel sektör veya kamuda, yerel yönetimlerde ve istihdam kurumlarında, sendikalarda işe alma 
ve çıkarılma sürecinde tazminat ödenmesi, ilerleme ve terfi, ek ödemeler ve benzeri şekilde çalışma 
hayatıyla ilgili yapılabilecek tüm ayrımcılığa karşı gelinmiştir (Plump, 2010: 609). 

 İşverenler engellilerle ilgili yasaları ve yönetmelikleri kanuni bir zorunluk olarak gördükleri 
için rekabet ortamında engelli çalışanlara iş vermeye yanaşmamaktadır. İşverenler bu konuda 
yaşadığı bazı sorunları, engellilerin sık sık mazeret izni veya rapor almaları, kişilik olarak çok duygusal 
ve alıngan olmaları sonucu iş yerinde sıkıntı çıkarabilmeleri, bilgi ve beceri eksikliğinden dolayı diğer 
çalışanlardan sürekli veya sık sık olmak üzere yardım istemeleri ve iş temposunu düşürmeleri şeklinde 
belirtmişlerdir (Engelliler şurası, 1999: 59). Kişisel özelliklerinin etkisi, iş doyumu konusu ele alınmaya 
başlandığından bu yana tartışılan bir konudur (Lies ve Judge, 2003: 750). İş doyumunun Locke 
tarafından 1969 yılında yapılan tanımı şu şekildedir; iş doyumu ‘bireyin işinden beklentileri ile işinin 
ona sundukları arasında algılanan ilişkidir (Weiss, 2002: 174). İş doyumu, durumlarla ve kişisel 
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özelliklerle alakalıdır (Özer ve Urtekin, 2007: 108). Bunlar bireyin doğumundan itibaren sahip olduğu 
özellikler ve yaşamı süresince elde ettiği deneyimlerle ilgilidir. Bu bağlamda kişinin demografik 
özellikleri içinde bulunduğu durumu algılamasını direkt olarak etkilemektedir (Ataklı vd., 2004: 280). 
İş gücü piyasasına katılan engelliler genellikle talep edilmeyen az ücretli düşük beceri gerektiren, alt 
statülü işlerde çalışmaktadır. Buna göre kişinin sahip olduğu rol/sorumluluk ve iş yerindeki iletişimi iş 
doyumunu etkilemektedir (Erkmen ve Şencan 1994: 144). Engelli çalışanların iş doyumuna ulaşmasını 
etkileyen diğer bir faktör de çalışanlar arası adalet konusudur. Çalışanlar kurumdaki ücret sisteminin 
ve terfinin adaletli ve beklentilere uygun olmasını beklemekte ve istemektedirler (Groot ve Brink, 
1999: 344). 

Engelli çalışanlar ve diğer çalışanlar sürekli çalıştıkları ortamlarda iş arkadaşlarıyla iletişim 
halindedirler. İletişim sayesinde örgütte çalışanlar kendilerinden neler beklendiğini, işlerini nasıl 
yapmaları gerektiğini ve üstlerinin ya da diğer çalışanların kendileri hakkında neler düşündüklerini 
öğrenme olanağı bulmaktadırlar. Örgütsel yaşamda bilginin iletilmesi ve alınmasının yönetsel açıdan 
önemli bir rolü bulunduğu gibi, iş görenlerin olumlu tutumlar edinmesinde de etkili iletişim sürecinin 
rolü bulunmaktadır (Orpen, 1997: 519). Ayrıca motivasyon için ücret, iş güvencesi, çalışma koşulları, 
şirket politikası, çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler ve; yönetim gibi faktörlerin motive edici özellikleri 
bulunmaktadır. Bu faktörlerin yokluğu motivasyon eksikliği yaratmaktadır (Eren, 2000: 489; Koçel, 
2018: 515). 

 2.Araştırma 
             2.1. Araştırmanın Amacı Ve Önemi 

 
Günümüzde iletişimin önemi git gide artmaktadır. Bireylerin etkin ve sağlıklı iletişim 

kurmasını engelleyen birtakım faktörler vardır. İletişimin yetersizliği veya eksikliği kişilerarası sorunları 
da beraberinde getirmektedir. Engelli çalışanlar ile diğer çalışanların yaşadıkları iletişim engelleri ve 
bunlara verdikleri tepkiler farklı olmaktadır. Bu çalışmanın amacı engelli ve engelsiz çalışanların 
iletişim engelleri ve iş doyumu düzeylerini incelemektir. Diğer yandan engelli ve engelsiz 
çalışanların iletişim engelleri ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi ele almakta çalışmanın amaçları 
arasındadır. 

 
2.2. Araştırmanın Yöntemi Ve Örneklemi 
 

Çalışmada insanların birbiriyle iletişimini engelleyen faktörler ve bu durumun iş doyumları 
üzerinde nasıl bir etkisi olduğuyla ilgili olarak katılımcıların algı ve düşüncelerini saptamak amacıyla 
nitel araştırma deseni kullanılmıştır. Örneklem seçimi olarak amaçlı örneklem yöntemlerinden ölçüt 
örnekleme tekniği kullanılmıştır. Örneklemin problemle ilgili olarak belirlenen niteliklere sahip kişiler, 
olaylar, nesneler veya durumlardan oluşturulması ölçüt örneklem olarak adlandırılmaktadır 
(Büyüköztürk, vd., 2012: 11). Anketler Kahramanmaraş ve Osmaniye illerinde bulunan Tarım İl 
Müdürlüğü, Milli Eğitim Müdürlüğü, Kaymakamlık gibi kamu kurumlarında Aralık 2017 ve Şubat 2018 
ayları içerisinde yapılmıştır. Araştırmanın örneklemini bu kurumlarda çalışan 15 engelli olan ve 15 
engelli olmayan bireyler oluşturmaktadır. 

Yapılan görüşmelerde kullanılmak üzere önceden hazırlanan açık uçlu sorular katılımcılara 
yöneltilmiştir. Formda toplam 11 soru bulunmaktadır. Bunların 5 tanesi demografik bilgilerle, 6 tanesi 
de iletişim engeli ve iş doyumuna ilişkindir (Bkz. Tablo 1). Görüşmelerden elde edilen veriler betimsel 
analiz yaklaşımına göre çözümlenmiştir. Veriler çözümlendikten sonra incelenmiş ve incelenen veriler 
kendi içinde kategorilere ayrılarak, katılımcıların vermiş oldukları cevaplara göre tablolaştırılmıştır. 
Zaman zaman, katılımcılardan; sorulan açık uçlu soruların dışında düşünce ve deneyimlerini 
açıklamaları istenerek çalışma kapsamında bazı çıkarımlarda bulunulmuştur. 
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Tablo 1. Katılımcılarla Yapılan Görüşme Formu 

DEMOGRAFİK SORULAR 
1.  Yaşınız                                                          2.  Medeni Durumunuz 
3.  Eğitim Durumunuz                                       4.  Çalışma Süreniz 
5.  Engel durumu var                                          Engel durumu yok   
İLETİŞİM ENGELİ VE İŞ DOYUMUNA İLİŞKİN SORULAR 
6.Amirlerinizle veya iş arkadaşlarınızla iletişim engeli yaşıyor musunuz? Yaşıyorsanız 
bunlar nelerdir? Açıklayınız.  
7.İş ortamında iletişim ve iş doyumu önemli midir? Neden? 
8.İş ortamında iş arkadaşlarınıza karşı iletişiminizi nasıl değerlendiriyorsunuz? Nasıl bir 
tutum ve davranış izliyorsunuz? 
9.İş doyumunuzun olmasına veya artmasına mani olan iletişim engelleri var mıdır? 
Varsa neler olduğunu açıklar mısınız? 
10.İş doyumunuzun olması veya artması için kurumunuzdaki iletişim engellerinin 
çözümüne yönelik ne tür önerileriniz vardır? 
11.Engellilerin (Görme/işitme/bedensel) işini yapabilme olanakları hakkında görüşleriniz 
nelerdir? 

 

2.3. Araştırmanın Bulguları 
Araştırmanın katılımcılarına ait demografik bulgular Tablo 2’de verilmiştir. Buna göre 

araştırmanın engelli katılımcılarının yaş aralığına bakıldığında %46,67 oranla 30-39 yaş grubu en 
kalabalık yaş grubunu ve en az olan yaş grubunu %6,67 ile 30 yaş altı oluşturmaktadır. Diğer 
çalışanlarda ise en fazla %53,33 oranla 30-39 yaş grubu çıkarken, en az %6,67 oranla 40-49 ve 50 yaş 
üzeri yaş grubu çıkmıştır. Katılımcıların medeni durumlarına bakıldığında engelli çalışanların 
(%66,67)’u evli ve (%33,33)’i bekardır. Diğer çalışanların (%60,0)’u evli, (%40,0)’sı bekardır. Eğitim 
durumlarına bakıldığında engelli çalışanlarda en fazla oran %60,0 ile lisans mezunu kullanıcılara, en az 
oran ise %6,67 ile yüksek lisans ve doktora mezunu katılımcılara aittir. Diğer katılımcılarda en fazla 
oran %66,67 ile lisans mezunu, en az oran %13,33 ile ön lisans mezunu çıkmıştır. Engelli çalışanların 
toplam çalışma sürelerine bakıldığında çalışma süresi 6-10 yıl arası ve 11-20 yıl arası olan katılımcı 
oranının %33,33 ile en büyük paya sahip olduğu ve 21 yıl ve üzeri olan katılımcı oranının %13,33 ile en 
az paya sahip olduğu görülmektedir. Diğer çalışanların toplam çalışma sürelerine bakıldığında çalışma 
süresi 11-20 yıl arası olan katılımcı oranının %40,0 ile en büyük paya sahip olduğu ve 21 yıl ve üzeri 
olan katılımcı oranının %6,67 ile en az paya sahip olduğu görülmektedir.  
 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik Bulguları 

  Engelli Çalışan Diğer Çalışan 
  Sayısı (n) Oran (%) Sayısı (n) Oran (%) 

Yaş 

30 yaş altı 1 6,67 5 33,33 
30-39 yaş arası 7 46,67 8 53,33 
40-49 yaş arası 3 20,0 1 6,67 
50 yaş ve üzeri 4 26,66 1 6,67 

 Toplam 15 100,0 15 100,0 

Medeni Durum 
Evli 10 66,67 9 60,0 

Bekar 5 33,33 6 40,0 
 Toplam 15 100,0 15 100,0 

Eğitim Durumu 

İlkokul - - - - 
Lise 2 13,33 - - 

Ön Lisans 2 13,33 2 13,33 
Lisans 9 60,0 10 66,67 

Yüksek Lisans 1 6,67 3 20,0 
Doktora 1 6,67 - - 

 Toplam 15 100,0 15 100,0 
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Çalışma Süresi 

1-5 yıl 3 20,0 3 20,0 
6-10 yıl 5 33,33 5 33,33 

11-20 yıl 5 33,33 6 40,0 
21 yıl ve üzeri 2 13,33 1 6,67 

 Toplam 15 100,0 15 100,0 
 
Yapılan görüşmede katılımcılara amirleriyle veya iş arkadaşlarıyla iletişim engeli yaşayıp 
yaşamadıkları, eğer yaşıyorlarsa bunların neler olduğu sorulmuştur. Engelli çalışanlardan 3’ü iletişim 
engeli yaşadığını, 12’si yaşamadığını belirtirken, engelsiz çalışanlardan 8’i iletişim engeli yaşadığını, 
7’si iletişim engeli yaşamadığını belirtmiştir. Bu açıdan bakıldığında engelli çalışanların rahatlıkla 
iletişim kurabildiğini ve diğer çalışanların iletişiminde çeşitli engellerin olduğu görülmektedir. Verilen 
cevaplara göre karşılaştıkları iletişim engelleri Tablo 3’te gösterilmektedir. Buna göre diğer çalışanlar 
arasından 8 kişiden 6’sı empati yapılmamasından dolayı bu engeli yaşadığını söylemiştir. Bu yüksek 
bir oran olmakla birlikte yaşanılan davranışlar veya olaylar açısından karşısındaki kişilerin kendileri 
gibi düşünemediğinden ve anlaşılmadıklarından şikayetçi olmuşlardır. Diğer önemli etken ise yanlış 
anlaşılmalardan kaynaklı iletişimsizlik yaşamalarıdır. Söylenenle yapılanın veya anlaşılanın farklı 
olması birtakım sıkıntılara neden olmaktadır. Diğer çalışanlardan hayır cevabını verenlerden 2’si gerek 
duyulan her konuda rahatlıkla iletişime geçebildiklerini ifade etmişlerdir. Engelli çalışanlardan evet 
cevabını veren katılımcılardan biri, fiziksel engeli olduğu için hızlı yürüyemediğinden ve bu durumdan 
dolayı amirinden kendisini anlamaması ve, amirinin kendisiyle empati kurmamasından dolayı sürekli 
hızlı yürümesini söylemesinden kaynaklı işi bıraktığından bahsetmiştir. Bir başka engelli çalışan da 
eğitim, kültür ve tecrübe farklılığından kaynaklı iletişim engeli yaşadığını söylemiştir. Hayır cevabını 
veren engelli çalışanlardan biri de iletişim engeli yaşamamasını kendisiyle alakalı bulduğunu, iletişim 
konusunda özgüveninin çok yüksek olduğu için sorun yaşamadığını belirtmiştir. 
Tablo 3. Diğer Çalışanların İletişim Engelleri 

Engel Sayısı Engel Sayısı 

Empati yapılmaması 6 
Meslek eğitimine uygun 
olmayan davranışlar 

2 

Yanlış anlaşılma 4 Olumsuz diyaloglar 2 

Jest, mimik ve üsluplara dikkat 
edilmemesi 

3 
İş sormamın yanlış ve farklı 
değerlendirilmesi ( hafife 
alınması )  

2 

Saygısızlık yapılması 3 Objektif olunmaması 1 
Bilmişlik ve ukalalık ile 
suçlanma 

2 Grup ayaklanmalarının olması 1 

Adil davranılmaması 2 Menfaatlerin çelişmesi 1 
Dedikodu yapılması 2 Yeni fikirlere ve işleyişe kapalılık 1 
Adam kayırmacılık (Nepotizm 
ve Kronizm) 

2 
Olaylara ve işlere yüzeysel 
yaklaşılması 

1 

Olumsuz yüz ifadeleri 2 İnatçılık yapılması 1 
Toplam 15 Toplam 15 

 
Katılımcılara yöneltilen diğer bir soru da iş ortamında iletişim ve iş doyumu önemli midir? Neden? 
Verilen cevaplar incelendiğinde Tablo 4’e göre engelli çalışanlarda huzurlu ortamın olması, iş 
verimliliğinin artması ve hızlı iş akışının olmasının önemsiz olmasına rağmen diğer çalışanlarda 
sıralamada en önemli ilk 3 arasına girdiği görülmektedir. Engelli çalışanların iyi ilişkilerin oluşmasını 
işten daha çok önemsediklerini ve birbiriyle diyaloglarına daha çok önem verdikleri görülmektedir. 
Engelli katılımcılardan 1’i düzgün iletişim kurulmazsa karşıdaki insanlarla sıkıntı yaşanacağından ve 
işlerle ilgili yanlış yönlendirmelerin olabileceğinden bahsetmiştir. Başka bir engelli katılımcı da etkin 
bir iletişim ile işlerin daha hızlı bir şekilde yapılacağını belirtmiştir. Diğer bir engelli katılımcı da iş 
ortamında iletişim ve iş doyumunun çok önemli olduğunu, iş arkadaşlarıyla arada sorun olduğunda o 
ortamda çalışmanın zor olacağını hem iş yaşantısını hem de ev hayatını olumsuz etkileyeceğini 
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söylemiştir. İşyerinde engelli ya da engelsiz ayrımı yapılmadan görevlerin verilmesi ve iş doyumuna 
ulaşmak için ayrımların yapılmaması gerektiğinden bahsetmiştir. Ayrıca “Bedensel eksikliğimiz olabilir; 
ama zihinsel sorunumuz olmamalı.” şeklinde de duygularını dile getirmiştir.  Engelli katılımcılardan bir 
diğeri de insanın işyerinin ikinci ailesi olduğunu, bu nedenle işini severek yaptığında özellikle Sivil 
Toplum Kuruluşları’nda (dernekler, sendikalar, siyasi partilerin iş ve işlemlerinin yapıldığı İl Dernek 
Müftülükleri) daha etkin, güler yüzlü ve çözüm odaklı şekilde çalışılacağını, Sivil Toplum Kuruluşları da 
bir şehrin yüzü olduğu için insanların kendi biriminde iş doyumunun kesinlikle önemli olduğunu 
söylemiştir. Bir başka engelli katılımcı da iletişimin insanın kendini, duygu ve düşüncelerini ifade 
etmek adına önemli olduğunu, iş doyumunun da yüksek moral ile iş performansının artması açısından 
önemli olduğunu belirtmiştir.  Diğer çalışan katılımcılarından 1’i çalışma ortamında kendilerini iyi 
anlatamadıklarında üretemeyeceklerini, üretim olmazsa da mesleki doyuma ulaşmanın imkansız 
olduğunu ifade etmiştir. Bir başka diğer çalışan iletişimdeki en ufak kopukluğun iş akışını ciddi boyutta 
etkileyeceğini söylemiştir. Başka bir çalışan ise iş ortamında çalışanların birbirleriyle koordineli olarak 
faaliyet sürdürmesinin ortaya çıkacak olan işin kalitesini arttıracağını ve işin ortaya çıkma sürecini 
kısaltacağını düşündüğünü ve böylece çalışanların iş doyumunun artacağını belirtmiştir. Bir başka 
kalıtımcı da insanların birbiriyle iyi iletişimde olmasının koordinasyonu arttıracağını ve buna dayalı 
olarak da ekibin performansının artacağını,  tarif edilen ve beklenen iş ne kadar iyi yapılırsa işin 
sonucunun da o derece iyi olacağını ve iş doyumunun artacağını söylemiştir. 
 
Tablo 4. İş Ortamında İletişim ve İş Doyumunun Önemli Olma Nedenleri 

Engelli Çalışan Diğer Çalışan 
Önem Nedeni Sayısı Önem Nedeni Sayısı 

İyi ilişkilerin oluşması 4 İş verimliliğinin artması 7 
Sağlıklı iş ortamının oluşması 3 Hızlı iş akışının olması 6 
Etkin koordinasyonun 
sağlanması 

3 Huzurlu ortamın olması 6 

İşlerin severek yapılması 3 Sağlıklı iş ortamının oluşması 5 

Performansın artması 3 
Etkin koordinasyonun 
sağlanması 

4 

Huzurlu ortamın olması 2 İşlerin severek yapılması 4 
Uyum içinde çalışmak 2 İyi ilişkilerin oluşması 3 
Kendini doğru ifade etme 2 Performansın artması 2 
Motivasyonun artması 2 Mutlu çalışmak 2 
İş verimliliğinin artması 2 İşin kalitesinin artması 1 
Çözüm odaklı olunması 1 Uyum içinde çalışmak 1 
Hızlı iş akışının olması 1 Kendini doğru ifade etme 1 
İşe devamsızlıkların azalması 1 

Başarıda artış olması 1 
Doğru yönlendirmelerin olması 1 

Toplam 15 Toplam 15 

 

Yöneltilen sorulardan biri de “İş ortamında iş arkadaşlarınıza karşı iletişiminizi nasıl 
değerlendiriyorsunuz? Nasıl bir tutum ve davranış izliyorsunuz?” şeklindedir. Verilen cevaplar Tablo 
5’te gösterilmektedir. Bu bağlamda diğer çalışanların engelli çalışanlarla empati kurarak onlara karşı 
daha anlayışlı ve hoşgörülü olduklarında engelli çalışanların pozitif oldukları ve uyumlu hareket 
ettikleri söylenebilir. Ancak engelleriyle dalga geçildiğinde veya taklit edildiklerinde ise tepkili ve 
mesafeli davrandıkları bir gerçektir. Engelli çalışan katılımcılarımızdan biri “Engelimizden dolayı dalga 
geçip küçümsüyorlar. Engelimden dolayı da hiçbir tepkili davranış sergileyemiyorum. İçime atarak 
oradan uzaklaşıyorum.” demiştir. Bir başka engelli çalışan ise “Bazen fiziki hareketlerimin alay konusu 
olduğunu hissediyorum. Yaptıklarımı taklit ediyorlar. Bana öyle davrandıklarında uzak durmayı tercih 
ediyorum. Tepki vermeyi kendime yakıştıramıyorum.” demiştir. Başka bir engelli çalışan ise “Bizlerle 
empati kuramıyorlar, küçük düşürücü hareketler yapıyorlar. Ben de sert tepki veriyorum ve o ortamı 
terk ediyorum.” demiştir. Söylemlere bakıldığı zaman empati kurmadan, bir gün kendilerinin de 
engelli olabileceğini düşünmeyen diğer çalışanların, engelli çalışanların engellerini taklit etmesi ve 
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alay konusu haline getirmesinden dolayı engelli insanların bu duruma çok üzüldükleri ve tepkilerini de 
o ortamı terk ederek verdiklerini söylenebilir. Başka bir engelli çalışanın ise “Bazen haklı da olsak 
huzurun sağlanması için geri adım atıyoruz ve ortamın uyum içerisine girmesine yardımcı oluyoruz. Bu 
da bizi başarılı kılıyor.” demesi aslında ne kadar olgun bir düşüncede olduğunu göstermektedir. Bu 
olgunluğu işaret dilini öğrenerek engelli iş arkadaşlarıyla iletişimde kolaylık sağlayan diğer çalışanlar 
için de söyleyebiliriz. Bir başka engelli çalışan ise “İş arkadaşlarımla iletişim sorunu yaşamıyorum. 
İletişim sorunu karşıdaki kişinin tutumuna bağlı olarak değişkenlik göstermektedir. Arkadaşlık 
mesafesini yakın tutan kişi ile daha fazla iletişim kurabiliyorum. Mesafeli olan arkadaşlarla da iş 
ortamında nasıl davranılması gerekiyorsa öyle davranıyorum.” diyerek diğer çalışanların kendilerini 
dışlamadan yakınlık göstermeleri doğrultusunda onlara yaklaştıklarını, aksi takdirde de uzaklaştıklarını 
söyleyebiliriz. Diğer çalışanların ise iş durumlarına ve ortamına göre zaman zaman mesafeli ya da 
pozitif oldukları söylenebilir. Diğer çalışan katılımcılarımızdan biri “İş arkadaşlarımla iletişimimde 
şikayetlerimi ve isteklerimi belirtirken yerinde ve zamanında, sade bir üslupla dile getirebiliyorum. 
İçimde biriktirme yapmadan zamanında dile getirdiğim için sağlıklı bir iletişim kurduğumu 
düşünüyorum. Kişiye göre kurallarım değişmediğinden bunun beni daha güvenilir yaptığını 
düşünüyorum.” demesinden yaşadığı olumsuzlukları içine atmayıp hitap şekline ve davranışlarına 
özen göstererek uygun bir dille söylemesiyle daha sağlıklı iletişim ortamı oluşturduğunu söyleyebiliriz. 
Başka bir diğer çalışan katılımcının “Ara sıra jest yapıp yemeklere götürdüğüm olur. İş 
performanslarını arttırmak için hediyeler verdiğim zamanlar olur.” demesinden çalışanların 
motivasyonunu sağlamak adına ödüllendirmeye dayalı davranışlarda bulunduğunu söyleyebiliriz. 
Böylece çalışan mutlu olacak, motivasyonu artacak ve iş performansında da artış gözlenebilecektir.  

Tablo 5. İş Ortamında İzlenen Tutum ve Davranışlar 

Engelli Çalışan Diğer Çalışan 
Tutum ve Davranış Sayısı Tutum ve Davranış Sayısı 

Pozitif  5 Mesafeli  5 
Tepkili  4 Pozitif  4 
Mesafeli  4 Saygı ve sevgi çerçevesinde 4 
Uyumlu 3 Anlayışlı ve hoşgörülü 4 
Saygı ve sevgi çerçevesinde 3 Samimi  3 
Beklentisiz  1 Çözüm odaklı 2 
Abartısız  1 Empati kuran 2 
Mütevazi  1 Uyumlu  2 
Çözüm odaklı  1 Adil  1 
Empati kuran 1 Mütevazi  1 
Samimi  1 Sakin ve sabırlı 1 
Tatlı sert  1 Net  1 
Anlayışlı ve hoşgörülü 1 İş ahlak ve ilkelerine bağlı 1 

Kuralcı  1 Tatlı sert 1 
Emir-komuta yetkisini kullanan 1 

Toplam 15 Toplam 15 

 

Katılımcılara yöneltilen sorulardan bir başkası da şudur: İş doyumunuzun olmasına veya artmasına 
mani olan iletişim engelleri var mıdır? Varsa neler olduğunu açıklar mısınız? Engelli çalışanların 6’sı, 
diğer çalışanların ise 5’i hayır cevabını vermiştir. Evet cevabını verenlerin iş doyumunun olmasına 
veya artmasına mani olan iletişim engelleri Tablo 6’da gösterilmiştir. Buna göre engelli çalışanların 
engelleriyle dalga geçilmesi, kendilerinin söz ve davranışlarının taklit edilmesi ve bir durumda veya 
davranışta iş arkadaşlarının kendilerini onların yerine koymaması en çok karşılaştıkları iletişim 
engelleri olarak çıkmıştır. Diğer çalışanlarda iletişim engeli olarak en çok etkili diyalog kurulmaması, 
doğrudan iletişimin olmaması ve çalışanlar arasında eşit davranılmaması çıkmıştır. Diğer çalışanlara 
dair bulgularda, engelli çalışanlarda olan dalga geçme ve taklit etme gibi iletişim engelleri 
çıkmamıştır. Engelli çalışanlarda da yenilik ve değişiklikleri reddetme, üst yönetimin alanında 
donanımsız olması, siyasi-toplumsal rollerin iş yasasına yansıması, ileriye dönük planların yapılmaması 
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ve hırslı insanların dar görüşlü olması iletişim engelleri olarak çıkmamıştır. Bu açıdan 
değerlendirildiğinde, diğer çalışanların durum ve koşulları daha detaylı irdelediğini ve engelli 
çalışanların ise ana hatlarıyla düşünerek engellerine yönelik olumsuz tutum ve davranışların 
yapılmamasının onları mutlu edeceği ve iş ortamında daha huzurlu olacakları söylenebilir. 

Tablo 6. İş Doyumunun Olmasına veya Artmasına Mani Olan İletişim Engelleri 

Engelli Çalışan Diğer Çalışan 
İletişim Engeli Sayısı İletişim Engeli Sayısı 

Engellerle dalga geçilmesi 6 Etkili diyalog kuramama 5 
Taklit edilme 5 Doğrudan iletişim olmaması 4 
Empati kurulmaması 5 Adil olmama 3 
Psikolojik ve fizyolojik faktörler 3 Fikirlere önem verilmemesi 2 

Çözüm odaklı olmama 3 
Yenilik ve değişiklikleri 
reddetme 

2 

Kaba tutum ve davranışlar 2 Objektif olmama 2 

Saygıdan yoksunluk 2 
Hiyerarşi ve bürokrasinin 
olması 

2 

Etkili diyalog kuramama 2 Adam kayırmacılık yapılması 2 
Adil olmama 2 Empati kuramama 2 

Doğrudan iletişim olmaması 2 
Hırslı insanların dar görüşlü 
olması 

1 

Objektif olmama 1 
İleriye dönük planlar 
yapmama 

1 

Adam kayırmacılık yapılması 1 Siyasi-toplumsal rollerin etkisi 1 

Hiyerarşi ve bürokrasinin olması 1 
Üstün alanında donanımsız 
olması 

1 

Fikirlere önem verilmemesi 1 Saygıdan yoksunluk 1 
Disiplinin olmaması 1 Kaba tutum ve davranışlar 1 

Kurumsallaşmanın olmaması 1 
Psikolojik ve fizyolojik 
faktörler 

1 

Çözüm odaklı olmama 1 
Toplam 15 Toplam 15 

 

Katılımcılara yöneltilen diğer bir soru: İş doyumunuzun olması veya artması için kurumunuzdaki 
iletişim engellerinin çözümüne yönelik ne tür önerileriniz vardır? Verilen çözüm önerileri Tablo 7’de 
gösterilmiştir. Bu bağlamda engelli çalışanlar bakımından en önemli çözüm önerisi empati kurulması 
iken diğer çalışanlarda prim-terfi uygulamasının yapılması ve çeşitli ödüllendirmeler ile iş doyumunun 
artacağının düşünülmesi çıkmıştır. Engelli çalışanın huzuru, diğer çalışanların da engelli olabileceğini 
düşünerek hareket etmesi ve kendilerine karşı anlayışlı davranılmasına bağlı iken diğer çalışanların 
huzur kaynağının maddi olanakların ve kariyer basamaklarını çıkmanın olduğu söylenebilir. Engelli 
çalışanlardan ikisi daire amirlerinin düzenli periyotlar halinde personeleri dinlemesi gerektiğini 
belirtmiştir. Böylece var olan sorunlar çözüme kavuşabilir, oluşabilecek sorunlar engellenebilir ve 
iletişim engelleri ortadan kaldırılabilir. Başka bir engelli çalışan da Olağanüstü Hal Kanunu 
kapsamında çıkarılan Kanun Hükmünde Kararnameler ile illerinde kapatılan derneklerden dolayı iş 
yüklerinin arttığı ve bu durumun da bedensel-zihinsel yorgunluğa neden olduğu, bu nedenle personel 
eksikliklerinin giderilmesi gerektiğinden bahsetmiştir. Bir başka engelli çalışan ise engellilere karşı bir 
işi eksik yaptın, yapamadın vb. şeklinde sert çıkışmaların olmaması gerektiğini; çünkü engellilerin 
yapacakları işlerin sınırlı olduğunu belirtmiştir. İş doyumunun çalışan kişilerin performansını arttıran 
bir faktör olduğunu düşünen engelli bir çalışan ise çalışılan kurumda iş arkadaşları ve amirlerle uyum 
içinde olunmasının da iş doyumunu arttıracağını ve ayrıca iş arkadaşlarıyla olan uyumun iletişim 
engelinin çözümünde de etken bir faktör olduğunu belirtmiştir. Bir diğer engelli çalışan da iş 
arkadaşlarıyla iş ortamı dışında farklı yerlerde birlikte zaman geçirerek daha fazla paylaşım yapmanın 
iletişim bağını oluşturup kuvvetlendireceğini söylemiştir. Engelinden kaynaklı olarak asansörü fazla 
kullanan ve asansörün bozulmasından dolayı azar işiten ve uyarı alan, yaşadığı bu duruma istinaden 
mağduriyetini anlatan bir engelli çalışan da bozuk asansörlerin bakımının yapılması ve engellilere 
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daha çok destek olunmasını, asansörlerin daha çok engelliler tarafından kullanılması gerektiğini, diğer 
insanların daha çok merdiven kullanmaya teşvik edilmesi gerektiğini dile getirmiştir. 

Tablo 7. İletişim Engellerinin Çözüm Önerileri 

Engelli Çalışan Diğer Çalışan 
Çözüm Önerisi Sayısı Çözüm Önerisi Sayısı 

Empati kurulmalı 6 Prim-terfi uygulaması yapılmalı 5 
Anlayışlı olunmalı 5 Çözüm odaklı olunmalı 4 
Seminer, eğitim, konferans 
verilmeli 

4 Dedikodu yapılmamalı 3 

Adil davranılmalı 4 Adil davranılmalı 3 
Çözüm odaklı olunmalı 3 Profesyonel düşünülmeli 3 
Önyargı olmamalı 2 Görev dağılımı eksiksiz olmalı 3 

Hoşgörülü olunmalı 2 
Sevgi-saygı çerçevesinde 
olunmalı 

3 

Sevgi-saygı çerçevesinde 
olunmalı 

2 Önyargılı olmamalı  3 

Zıt, asabi, agresif, inatçı 
davranışlarda bulunulmamalı 

2 
Zıt, asabi, agresif, inatçı 
davranışlarda bulunulmamalı 

2 

Toplantı ve görüşmeler 
arttırılmalı 

2 
Toplantı ve görüşmeler 
arttırılmalı 

2 

Profesyonel düşünülmeli 2 Empati kurulmalı 2 
Prim-terfi uygulaması yapılmalı 2 Anlayışlı olunmalı 2 
Grup etkinlikleri yapılmalı 2 Hoşgörülü olunmalı 2 
Sıcak, samimi, pozitif ortam 
olmalı 

1 Yeniliklere açık olunmalı 2 

Personel eksikliği giderilmeli 1 Grup etkinlikleri yapılmalı 2 

Fiziki ortam oluşturulmalı 1 
Seminer, eğitim, konferans 
verilmeli 2 

Görev dağılımı eksiksiz olmalı 1 
Sıcak, samimi, pozitif ortam 
olmalı 2 

Liyakat esası getirilmeli 1 
Toplam 15 Toplam 15 

 

Son sorum ise engellilerin (Görme/işitme/bedensel) işini yapabilme olanakları hakkındaki görüşleriniz 
nelerdir? sorusudur. Engelli katılımcıların verdikleri cevapların birkaçı şu şekildedir: 

• Engellilerin işini yapabilmesi, engel durumuna, çalıştığı kurumun amirine ve çalıştığı iş 
arkadaşlarına göre değişir. Bu değişkenler engelli kişinin iş yapabilme olanaklarını olumlu ya da 
olumsuz olarak etkiler. Engel durumu ağır olan bir kişinin işini yapabilmesi kendisini zorlayacaktır. 
Engel durumu hafif olan kişinin de işini yapabilmesi daha kolay olacaktır. Çalışma ortamında amirin 
tutumu da önemlidir. Amirin ahlaki yapısı, çalışan kişinin motivesini ve işe olan adaptasyonunu 
etkiler. İş arkadaşları da aynı şekilde ahlaki yapıya bağlı olarak değişir. Engelli kişiye bakış açıları, 
yardıma açık olmaları, kendilerini engelli olarak değil de normal bir iş arkadaşı olarak görmeleri 
engelli kişinin o kurumda çalışma şartlarını belirler. 

• Çalışma yaptığımız binanın kullanışlılığı hususunu engellilere uygun olmasını arzuluyoruz. 

• Engellilere kamuda birçok konuda yardımcı olunuyor. İş yapmada zihinsel problemimiz yoksa 
bedensel olarak çok sorun yaşamıyoruz. Odadaki dizayn bize uygun hale getiriliyor. Müdürlerimiz ya 
da oda arkadaşlarımız da ergonomik olarak düzenlemeyi yapıyor. 

• Ulaşım araçlarını kullanırken çok zorlanıyorum. Ulaşım aracından indikten sonra ayağım çok 
ağrıdığı için işime yavaş yavaş gidiyorum. Engellilere özel servis ayarlansa çok iyi olacak. 

• Ben görme engelliyim. İşim tamamen bilgisayar üzerindedir. Veri hazırlama-kontrol işlemidir. 
Bu iş benim becerime uygun değildir; ama ben bu işi maaşı için seçtim. Çünkü diğer engellilerin 
maaşları düşüktür. Engelli maaşları daha iyi olabilir diye düşünüyorum. 
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• Her engelli bireye iş yapabilme fırsatı verilmesi gerektiğini düşünüyorum. Engellilere 
güvenildiği zaman onların üstesinden gelemeyecekleri bir işin olmadığını düşünüyorum. 

• Benim kurumumda asansör yok. Bu nedenle yukarı çıkma şansım da yok. Ayrıca engelliler 
kendilerini yetiştirdikleri alanlarda çalışmıyor. Ben iktisat mezunuyum, muhasebe bölümünde 
çalışmam gerekirken web tasarımda çalışıyorum. Engellilerin iş ortamında kullandıkları ekipmanlar da 
az ve eksiktir. Bu konularda iyileştirmeler yapılsa bizler için çok iyi olacak. 

• Biz görme engelliyiz ve yalnızca santralde çalışabiliyoruz. Diğer birimlerde çalışamıyoruz. 
Asansörler arızalandığında da bedensel engelli arkadaşlar iniş ve çıkış yapamıyorlar. Asansör tamiri 
konusunda daha hızlı olunabilir. 

• Öncelikle kişinin kendini geliştirmesi gerekmektedir. Ben engelliyim diyerek bir köşeye 
çekilme politikası güden engelliler, birimleri tarafından öyle görünmeye başlanacaktır. İşini 
yapabilmeye kendini geliştirmeyle başlanacaktır. Bu nedenle yetenek ve kabiliyetleri geliştirme amaçlı 
eğitimler verilmesi gerektiğini düşünüyorum. 

• Mevcut alışılagelmiş bir çalışma şeklimiz, kalıplaşmış olmaktadır. Aslında 
görme/işitme/bedensel engellilerimizle ilgili çalışabilirliğin artması için öncelikle evden işyerine 
erişilebilir ulaşım hizmetleri olmalı ve işyerinde erişilebilir bir binaya ulaştığımızda çok daha verimli 
çalışma ortamı oluşur. 

 Verilen bu cevaplara bakıldığında engellilerin çalıştıkları kurumlarda engellerine yönelik fiziki 
çalışma ortamlarının çok olmadığı, işyerlerine ulaşımda sıkıntı yaşadıkları ve alanlarına yönelik 
işlerde çalıştırılmadıkları, bu nedenle de ücret ve maaşlarının olması gerekenden daha düşük 
olduğu görülmektedir 

 Diğer çalışanların verdikleri cevaplardan birkaçı ise şunlardır: 

• Kurumlarda fiziki ortamlar olmadığı için engellilere çalışma kolaylığı sağlanamadığını 
düşünüyorum. Empati kurularak davranılmıyor ve iş verilmiyor. Bu konularda düzenlemeler 
yapılmalıdır. 

• Engellilerin çok çalıştırılmadığını düşünüyorum. İmkânlar dâhilinde bütün engellilerimizin 
çalıştırılmasından yanayım. Topluma kazandırılmaları taraftarıyım. Bugün onlar için olan engeller 
yarın bizim için de olabilir. 

• Kurumlarda sadece mekânsal engellerin ortadan kaldırılması yeterli değildir. Engellilerin 
motivasyonlarını arttırmak da çok önemlidir. Bu konuda çalışmalar yapılabilir. 

• Engellilerin işlerini yapabilmeleri için ne gerekiyorsa yapılmalı. Gerekirse bir farkındalık günü 
ayarlanıp diğer çalışanların engellilerin yerine kendilerini koyarak yaşadıkları problemler tespit 
edilebilir. Örneğin, gözlerimizi bağlayarak kurumda birkaç saat geçirmeye çalışmak gibi. 

• Fiziki çalışma ortamlarının düzenlenmesi ve geliştirilmesi gereklidir. Özellikle ofislerde gerekli 
düzenlemelerle çalışma alanları oluşturulabilir. Onlara daha fazla şans verilmesi gerektiğini 
düşünüyorum. Birçok firmada uygun çalışma ortamları yoktur. 

• Kurumumuzda birden fazla engelli çalışanları üzerindeki gözlemlemelerime göre, herhangi bir 
sıkıntı yaşadıklarını düşünmüyorum. Engellerine göre o yöndeki eksikliklerini gidermeleri açısından 
daha fazla çaba sarf ettiklerinden işleri ile ilgili herhangi bir sorun yaşadıklarını düşünmüyorum. 
Sadece iletişim konusunda biraz daha katılar. Kendilerini sürekli olarak ayrıcalıklı konumda görmek 
istiyorlar. 

• İş ortamının çalışma ergonomisi engellerine göre ayarlanmalı ve fiziksel kapasitelerine göre 
işler verilmelidir. Engellerinden dolayı iş performansları düşük olabiliyor. 

• Onlara göre özel donanımları olabilirse oldukça başarılı olabilirler. Ülkemizde bu tür 
düzenlemeler yavaş yavaş umut verici bir biçimde yapılmaya başlanıyor. 
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• Yeterince önem verilmiyor. İstekleri ve görüşleri alınmadığı için engelli çalışanların neye 
ihtiyacı var-yok bilinmiyor. Kurumlarda istek kutuları olmalıdır. Böylece isteklerini rahatlıkla 
yazabilirler. 

• Herkes bir engelli adayı mantığı oluşmadığından ve insanlar yeterince empati 
kuramadığından çalışma ortamlarının onlara göre düzenlenmemesinden dolayı engelliler görevlerini 
yerine getirmekte zorlanıyorlar. 

• Son zamanlarda bu konu çok gündemdedir ve iyi olanaklar sağlanıyor. Ayağından engelli olan 
biri yürüyemeyeceği bir iş başı yapması istenmiyor ve görme engelli birinin ses ile yapacağı işler ve 
teçhizatlar veriliyor. 

• Engelli bireylerin engellerinin iş hayatlarını olumsuz etkileyecek bir etkisi olmadığı halde o 
konumda olmak için örneğin işitme cihazını sakladığını görüyorum. Buna karşın engellerinin yaptıkları 
işleri etkilemediğini görmekteyim. Mesela okul kantininde işitme engelli bir çalışan var. İşitme 
cihazından yüksek verim sağladığı ve dudak okuma becerisi oldukça iyi geliştiği için iş verimi yüksek. 
Zihinsel engelli bir başka çalışan da kendine verilen öğrencilerin kaçmaması için kapıyı tutma görevini 
çok iyi yapıyor.  

• İşyerleri engellileri kanunen yükümlü oldukları için çalıştırıyor. Yoksa çoğu işveren engelli 
personel çalıştırmak istemiyor. Engelli personelin engeline göre yapabileceği işler veriyoruz. Bazı 
şirketlerde engelli personel var; ama personel işe uğramıyor. Çünkü firma engelli çalıştırdığı için 
devletin imkanlarından faydalanıyor. 

Verilen cevaplardan bazı insanlarda engelli farkındalığının oluştuğu, empati kurarak onların iş 
koşullarının düzenlenmesi gerektiği anlaşılmaktadır. Ama bazı diğer çalışanların söylemlerinden 
hareketle, aslında engellilere her türlü kolaylığın sağlanmasına rağmen engelli çalışanlarda gördükleri 
engellerini çıkarları için kullanmaya çalışma hareketlerinden dolayı engellerinin kendi iş yaşamlarının 
olumsuz etkilemediğini söyledikleri görülmektedir. 

 
 

3. Sonuç ve Öneriler 

Bu çalışmada, katılımcılara sorulan 11 soru ile engelli çalışan ve diğer çalışanların iletişim 
engelleri, bu engellere çözüm önerileri, engellilerin işini yapma olanakları ve iş doyumlarına yönelik 
algılarının karşılaştırılması ve derinlemesine incelenmesi yapılmıştır.  

İletişim engelleri, iş hayatındaki çalışma sorunları arasında büyük bir öneme sahiptir. Bir 
kurumdaki iletişim engelinin çokluğu, kurum çalışanlarının işten duyduğu memnuniyeti veya doyumu 
azaltıcı bir etkiye sahip olacaktır. İş ortamlarında verimli bir çalışma elde etmek için öncelikli olarak 
işe odaklanmak gereklidir. Bireyler daha farklı arayışlar içine girdiği zaman sağlıklı bir iletişim 
kurulamaz ve işlerden yeterli oranda verim alınamaz. Her birey farklılık gösteren kişisel davranış ve 
ihtiyaçlara sahiptir. Bu nedenle ortaya farklı ayrımlar çıkmaktadır. İş yaşamında bu ayrımları göz ardı 
edip sağlıklı iletişim kurmak isteniyorsa kendimizden önce iletişim kurduğumuz insanlara göre 
hareket edilmelidir. Düşünce ve fikirlerine önem vererek değerlendirmeye alınmalıdır. Böylece 
iletişim kuvvetlenerek yeni işleyişler de ortaya çıkabilir. Karşılıklı sağlıklı diyaloglarla halledilemeyecek 
sorun yoktur. İnsanların birbirine karşı daha anlayışlı ve hoşgörülü olması bu diyalogları 
kuvvetlendirecektir.  

Engelli insanlara karşı daha anlayışlı bir tutum sergileyerek, gerektiği zamanlarda onlara 
yardımcı olarak ve çevreye de bu konuda zaman zaman uyarılarda bulunarak engelli farkındalığı 
oluşturulabilir 

Sorulan sorulara verilen cevaplara göre engelli çalışanların 12’sinin ve diğer çalışanların 7’sinin 
amirleriyle veya iş arkadaşlarıyla herhangi bir iletişim engeli yaşamadığı sonucuna ulaşılmıştır. Sorun 
yaşayan 3 engelli çalışan ve 8 diğer çalışanın iletişim engeli algıları; empati yapılmaması, yanlış 
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anlaşılmalar, jest, mimik ve üsluplara dikkat edilmemesi hususundadır. Engelli çalışanların özellikle 
empati yapılmamasından dolayı oldukça şikayetçi oldukları söylenebilir. Beden dili ve kelimelerin 
yerinde-uygun kullanımı çalışanlarda güven duygusu oluşturmaktadır. Ayrıca kendine karşı etkili bir 
beden dili ve uygun kelimelerin kullanıldığını gören kişi de bu durumdan hoşnut olacak ve benzer 
tutum ve davranışlar sergileyecektir.  

Yapılan araştırmanın sonucuna göre; etkili iletişim ve iş doyumu arasında pozitif yönlü bir 
ilişki bulunmaktadır. İletişim ile iş doyumunun bu paralel ilişki içerisinde olması az önce bahsedilen 
güven ortamında bireyi olumlu etkilemekte ve bireyin yaptığı işten zevk almasını sağlamaktadır. 
İnsanın kendini iyi hissettiği bir ortamda verimini en üst seviyeye çıkarması ile gelen başarı sayesinde 
iş doyumu oluşmaktadır. Etkinlik ve verimliliğin artması için öncelikli olarak iş paylaşımı ve paylaşılan 
alanda bireylerin yoğunlaşması düşünce karmaşasını azaltır. Bireylerin iş doyumunu arttıracak 
faaliyetler ile onlardan olumlu geri dönütler alınabilir. Çalışanlara görev ve sorumlulukları sağlıklı bir 
iletişim kurarak aktarıldığı zaman çalışanların bu konuya dair bilgi düzeyleri de artar. Böylece çalışan 
bireyler sorumluluklarını bilerek üstüne düşeni yapar. İş ortamında iletişimin ve iş doyumunun önemli 
olma nedenini engelli çalışanlar öncelik sırasına göre iş arkadaşlarıyla ilişkilerinin iyi olmasına sağlıklı 
bir iş ortamının oluşmasına ve böylece  etkin koordinasyonun sağlanmasıyla işlerin severek yapılması 
neticesinde performansın artmasına bağlarlarken, diğer çalışanlar iş verimliliğinin artarak işlerin 
akışının hızlı olması ve huzurlu ortamın oluşmasıyla sağlıklı bir iş ortamı olacağına ve sonrasında etkin 
koordinasyonun sağlanarak işlerin severek yapılacağına bağlamışlardır. Diğer önemli nedenleri ise 
uyum içinde çalışmak, kendini doğru ifade etmek, motivasyonun artması, iş verimliliğinin artması, 
çözüm odaklı olunması, işe devamsızlıklarının azalması, doğru yönlendirmelerin olması, mutlu 
çalışmak, işin kalitesinin artması, başarıda artış olması çıkmıştır. 

İş ortamında iş arkadaşlarıyla izlenen tutum ve davranışlar değerlendirildiğinde engelli 
çalışanların ilk üç sıralamasına göre bakıldığında pozitif, tepkili ve mesafeli oldukları, engelli olmayan 
çalışanların ise mesafeli, pozitif ve saygı-sevgi çerçevesinde oldukları sonucu çıkmıştır. Buna göre 
engellilerin engelleriyle dalga geçilmesi ve taklit edilmelerine rağmen pozitif duygularını 
kaybetmedikleri; ancak bu olumsuz davranışlarla karşılaşmaya devam ettikleri zaman da tepkili ve 
mesafeli oldukları söylenebilir. Engelli olmayan çalışanlar ise mesafeli olmayı pozitif olmanın önünde 
tutmuşlardır. Yapılan araştırmaya göre her iki çalışanın diğer tutumları ve davranışları ise beklentisiz, 
abartısız, mütevazi, çözüm odaklı, empati kuran, samimi, tatlı sert, anlayışlı-hoşgörülü, kuralcı, 
uyumlu, adil, sakin ve sabırlı, net, iş ahlak ve ilkelerine bağlı, emir-komuta yetkisini kullanan olarak 
çıkmıştır.  

İş doyumlarının olmasına veya artmasına mani olan iletişim engelleri; engelli çalışanlarda 
engelleriyle dalga geçilmesi, taklit edilmeleri ve kendileriyle empati kurulmaması en önemlileri 
arasında yer alırken; diğer çalışanlarda diyalogların etkili kurulamaması, doğru iletişim olmaması ve 
adil olunmaması çıkmıştır. Engelli çalışanların en çok yakındıkları konu engellerinden dolayı 
yapamadıkları işlerle veya kendileriyle dalga geçilmesidir. Bu nedenle fazlasıyla motivasyon düşüklüğü 
yaşamakta ve mutsuz bir iş ortamında bulunduklarından huzursuz olmaktadırlar. Çalışma koşullarının 
isteklerini yeterli ölçüde karşılamadığını kabullenen engelli çalışanlar kendini başarısız ve güçsüz 
hissetmektedir. Çalıştıkları kurumlarda iletişim engeli yaşayan engelli bireyler örgütsel sessizliğe 
bürünmektedirler. Aktaş ve Şimşek (2015) çalışmalarının sonucunda da çalışmamızı destekler ölçüde 
sessiz kalan grubun iş doyumunun konuşan gruptan düşük, duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve 
kişisel başarıda azalma algılarının daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Şimşek (2011) tarafından 
önerilen örgütlerde bireyi temel alan olumlu örgütsel iletişim yaklaşımının hayata geçirilmesiyle 
kurumlarda veya örgütlerde sessizliğin bir iletişim sorunu olarak çözülmesi sağlanabilir. Bu yaklaşım, 
bireye değer veren, güçlendiren ve örgütsel iletişim pratiklerini iyileştirme odaklı bir yaklaşımdır. Bu 
yaklaşımla yalnızca örgütsel sessizlik sorunu değil, örgütün bağlılık, performans, adalet, iş doyumu 
gibi faktörlerde de iyileşmenin sağlanabileceği düşünülmektedir. Diğer çalışanlara bakıldığında 
birbirleriyle iletişimlerinin sıkıntılı olduğundan ve eşit davranılmadığından şikayetçi oldukları 
görülmektedir. Bu çalışanların iş ortamında iş doyumu yaşaması için yaşanılan olumsuzluklar 
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karşısında sessiz kalmamaları gereklidir. Şimşek ve Aktaş (2011)’ın çalışmasının analiz sonucuna göre 
kabullenici ve savunmacı sessizlik arttıkça yaşam doyumu azaldığı ortaya çıkmıştır.  Diğer iletişim 
engelleri; psikolojik ve fizyolojik faktörler, çözüm odaklı olmama, kaba tutum ve davranışlar, saygıdan 
yoksunluk, etkili diyalog kuramama, adil olmama, doğrudan iletişim olmaması, objektif olmama, 
adam kayırmacılık yapılması, hiyerarşi ve bürokrasinin olması, fikirlere önem verilmemesi, disiplin 
olmaması, kurumsallaşmanın olmaması, yenilik ve değişiklikleri reddetme, hırslı insanların dar görüşlü 
olması, ileriye dönük planlar yapmama, siyasi-toplumsal rollerin etkisi, ve  üstün alanında donanımsız 
olmasıdır.  

İş doyumlarının olmasına veya artmasına mani olan iletişim engellerinin çözümüne yönelik 
engelli çalışanların verdiği öneriler; empati kurulması, anlayışlı olunması, seminer-eğitim ve konferans 
verilmesi, adil davranılması iken, diğer çalışanlar açısından prim ve terfi uygulamasının yapılması, 
çözüm odaklı olunması olarak çıkmıştır. Buna göre engelli çalışanlar için en önemli faktörün bir olay 
veya durumda iş arkadaşlarının kendileriyle empati kurmalarını istemeleri  iken diğer çalışanlarda 
yapılan işlerden prim alınması ve sonuçlanan başarılardan terfi alınmak istenmesi çıkmıştır. Burada 
engelli çalışanlar maneviyata önem verirken diğer çalışanların maddiyata önem verdiği söylenebilir. 
Çalışan engelli bireylerin ise iletişim faktörüne önem verdikleri görülmektedir. Çedikçi ve Çedikçi 
(2011)’in çalışmaları da bu bulguyu destekler nitelikte olup, bahsedilen engelleri yok etmesini bilen 
birey veya kurumların başarılı ve kaliteli iletişimler kurdukları bulgusu elde edilmiştir. Böylece yaşam 
döngülerinde kaliteyi daha kolay yakalayacakları ve geleceklerine ışık tutulacağı beklenmektedir. 
Araştırma sonucunda çıkan diğer öneriler: adil davranılmalı, önyargı olmamalı, hoşgörülü olunmalı, 
sevgi-saygı çerçevesinde olunmalı, zıt, asabi, agresif, inatçı davranışlarda bulunulmamalı, toplantı ve 
görüşmeler arttırılmalı, profesyonel düşünülmeli, grup etkinlikleri yapılmalı, sıcak, samimi, pozitif bir 
ortam olmalı, personel eksikliği giderilmeli, fiziki ortam oluşturulmalı, görev dağılımı eksiksiz olmalı, 
dedikodu yapılmamalı, yeniliklere açık olunmalı ve, liyakat esası getirilmelidir. Her meslekte ve çalışan 
her bireyde olduğu gibi işten ve iş arkadaşlarından beklentilerin gerçekle ya da mevcut durumla 
uyuşmaması halinde ciddi boyutlarda iş doyumsuzluğu olabilmektedir. Bu nedenle Ertürk ve 
Keçecioğlu (2012)’nun çalışmasında bahsettiği gibi bireyler kendilerinden ne beklendiğinin tam olarak 
farkına varmalı ve nasıl bir iş ortamında bulunduklarını daha iyi bir şekilde anlamalıdırlar. 

Sonuç olarak zaman geçtikçe, bilim ve araştırmalar ilerledikçe insanların engellerinin iş 
yaşamlarına olumsuz yansımaları ortadan kalkmaktadır. Yeni tasarılar ve iş yapma yöntemleri ile 
engelli olarak adlandırdığımız bireylerin iş hayatındaki çalışma şartları ile iş yapabilme güçleri 
iyileştirilmiştir. Örneğin; görme engelli insanlar kabartma yazılar ile işlerine devam edebilmekte, 
duyma engeli olan insanlar işitme cihazlarıyla iletişimlerini kuvvetlendirebilmekte, bedensel engeli 
olan insanlar ise kurumların ergonomik imkan sağladığı ölçüde işlerini yapabilmektedir. Engellilerin 
işlerini daha kolaylıkla yapabilmesi adına kurumların bu sağladıkları ölçü ve olanakları daha da 
geliştirmesi gereklidir. Böylece yeterli imkanlar sağlanamadığından işlerini yapmakta güçlük çeken 
engelli çalışanlar daha mutlu şekilde işlerine gelebilir ve işlerini daha istekli yapabilirler. Motivasyon 
artışı sağlandığı için de performanslarında artış olacaktır. Ayrıca çalışanlar birbirleriyle empati 
kurabilirse daha sorunsuz ve böylece huzurlu bir ortamda çalışma imkanı elde edebileceklerdir. Diğer 
çalışanların bir gün kendilerinin de engelli olabileceğini unutmadan engelli çalışanların engelleriyle 
dalga geçmemesi, onların hareket ve sözlerini de taklit etmemesi gereklidir. Tüm işyerlerinde 
çalışanlara sunulan imkanlar ve olanaklar dahilinde herkese eşit davranılmalıdır. Engelli bireylere çok 
daha farklı alanlarda çok daha fazla iş olanaklarının sunulması gereklidir. 

Ayrıca bu tür çalışmalar yapılırken engelli çalışanların tutum ve davranışlarını göz önünde 
bulundurularak yapılması, söylenecek sözlerin ve soruların engelli olmayan çalışanlara göre daha 
hassas oldukları düşünülerek yapılması, onların güvenlerini kazanmak için onlarla anketlere 
geçmeden önce bu tür anketlerin onların yararlarına olacağına dair bilgilendirilme yapılması ve 
cevapları değerlendirirken kesinlikle kişisel bilgilerin verilmeyeceğine dair bilgilendirilme yapılması 
daha sağlıklı ve kolay diyaloğa girmenize ve daha iyi bir iletişime geçmenizi sağlayacaktır. Çünkü 
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işlerini kaybetme korkusu, eleştirilme korkusu bu tür araştırmalara soğuk bakmalarına neden 
olmaktadır. 
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