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Oz: Bu ¢alisma ¢ok uluslu ve ulusal érgiitlerde Orgiit ici iletisim ve is tatmini iliskisini saptamay: ve bu iliskideki boyutlart karsilastirimay
amaglamistir. Buradan hareketle, ulusal ve uluslararast iki orgiitte, ¢alisanlarin i¢ iletisimine yonelik algilar: ve bu algilarin is tatminine etkisi bir
alan arastirmast ile degerlendirilmistiv. Calisma, orgiit igi iletisimin hangi boyutlarda is tatminine etki ettigini ortaya koymayt ve orgiitiin insan
kaynaklar: politikalarinin hedeflerini hangi esaslara gore olusturacaklari sorusuna 151k tutmayr hedeflemektedir. Aragtirma sonuglarina orgiit igi
iletisim tiim boyutlart ile, hem ¢ok uluslu orgiitlerin hem de ulusal orgiitlerin ¢alisanlarinin is tatminine etki etmektedir. Aymi zamanda ¢ok ulusiu
orgiitlerde ¢alisanlarin is tatmininin ulusal érgiitlerde ¢alisanlara gore diisiik oldugu gozlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel iletisim, Is tatmini, Orgiitsel performans

Abstract: This work aims to detect the communication and job satisfaction in multinational and national organizations and compare the dimensions
in this relationship. From this point of view, in two national and international organization, perceptions of employees on internal communication
along with the impact on the perception of job satisfaction were evaluated with a field study. Study aims to keep the light on to the question of in
which dimensions organizational communication affect job satisfaction and the essentials for identifying the target of organization's human resources
policies. According to research results, organizational communication for both multi-national organizations and national organizations employees;
with all dimensions affects the job satisfaction. At the same time, job satisfaction of the employees of multinational organizations was observed lower
than the national organizations employees.
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1. GIRIS

Orgiitlerin performansina etkisinin acikca kanitlanmasiyla &rgiitsel iletisim, teorisyenlerin soru(n)larindan biri
olagelmistir. Bu ilgi, orgiit i¢i iletisimin ne oldugundan ve ne yaptigindan, etki ettigi kavramlara kadar uzanan ¢ok
sayida caligmanin literatiirde yer almasini olanakli kilmigtir. Bu arasgtirmalar, 1980'li yillara kadar yoneticilerin yonetim
hedeflerine ulasmada ¢alisanlarin isbirligini saglamak igin iletisimi nasil kullanacaklarim tespite ¢alismistir (Grunig,
2005, s.564). Calisan tatminini, performanslarina etkiyi ve verimliligi izole ederek gerceklestirilen bu ilk donem
aragtirmalari, Orgiit i¢i iletisimin sadece ve basitce tek bir alana indirgemislerdir. Ancak ge¢misten giiniimiize orgiit igi
iletisimin ¢ok boyutlu ve karmasik yapisi, onun ¢oziimlenmesinde aktif bir argliman olarak degerlendirilmesine neden
olmustur. Bu ¢oziimlemelerde orgiit i¢i iletisimin en 6nemli etkilerinden birinin is tatmini oldugundan hareketle, bu
calisma, Orgiit ici iletisimin calisanlarin is tatminine etkisini konu edinmistir. Calismada, “Orgiit ici iletisimin boyutlar:
ile is tatmini arasinda iliski var m?” ve “Orgiit ici iletisimin hangi boyutlar1 is tatminine nasil etki ediyor?” sorular:
istatistiki analizlere basvururarak agiklanacaktir. Degiskenler arasindaki deterministik olacak bigimde insa edilen
iligkide, orgiit i¢i iletisim ve is tatmini etkilesiminin karmasik yapisina, onu analiz ederek ve yorumlayarak bir kavrayis
gelistirilmeye ¢alisacaktir. Bu kavrayista orgiit i¢i iletisimin hangi boyutlarda is tatminine etki ettigini arastirmak,
Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalarinin hedeflerini hangi esaslara gore olusturacaklari sorusuna 151k tutacaktir. Ancak
oncelikle bir teorik uzam sunmak, tartigmaya bir arka plan olugturmasi bakimindan yerinde olacaktir.
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2. LITERATURE BAKIS

2.1. is Tatmini

Locke (1976) ve Downs ve Hazen (1977) is tatmini kavramina deginildiginde ilk s6zii edilmesi gereken teorisyenlerdir.
Onlara gére is tatmini, orgiitiin tiim iletisim cabalarinda ¢alisanlarin “nasil hissettikleri”dir. Uzerinden gegen uzun
yillarda i tatmininin ne oldugunun tanimlanmasinda ¢ok yol katedilmis olsa da, bu tanimdaki 6rgiitiin ¢abasina verilen
tepkide ¢alisanlarin hissetiklerine yapilms vurgu degerlidir. Oyle ki, calisanlarin hissettikleri hosnutsuzluk ya da hosnut
olma durumu is tatminin, orgiit igi iletisimin basit bir sonucu olarak degil, 6rgiit ile ¢alisanlarin iligkilerinin cereyan
ettidi, orgiitsel etkinlige dogrudan etki eden bir alan olarak anlamlandirilmasi gerektigini hatirlatir.

Kavramin ne olduguna iliskin bir baska tanimlama yapilacak olursa is tatmini, isin ne oldugu, orgiitteki
yiikselme olanaklari, {icret sistemi, ¢aligma ortami, bu ortamdaki iliskiler ve etik iklim, ¢aliganin bekledigi ile orgiitiin
sagladiklarinin uyumu ortiistigiinde olusan kisisel degerlendirmeler olarak ifade edilebilir. Elbette is tatmininin,
kisilerin orglite yonelik degerlendirmeleri ile ilgili de olusu kavramin 6lgiilmesindeki muglak alani da anlatir. Ancak
aksine, Downs ve Hazen’e gore (1977) is tatmini, orgiitiin iletisimini de olgiilebilir ve anlamli kilan yekpare bir yap1
sunar.

Is tatminine yonelik sdzii edilmesi gereken sadece kavramun tamimlanmasi degildir. Is tatminin, orgiite
etkilerinin izlerini de siirmek gerekir. Bu etkileri en iyi agiklayan 6nceki ampirik arastirmalardir. Bu aragtirmalar is
tatmininin varliginin, verimlilige ve kurumsal performansa (Clampitt ve Downs, 1993; Downs ve Adrian, 2004),
orgiitsel baghliga (Wallace, 1995; Pettit vd.,1997), motivasyona (Orpen, 1997) olumlu etkisinden s6z ederken,
yoklugunun calisanlarin stres seviyelerini etkiledigi (Ray, 1993) aym1 zamanda is giicii sirkiilasyonunu arttirdigindan
(Hargie vd., 1999, Lu vd., 2005) sz etmektedir. Ozellikle ¢ok uluslu drgiitlerin farkli iilkelerdeki farkli birimlerinde
biiyiik 6l¢ekli insan kaynag siirekli devinim halinde oldugu diisiiniildiigiinde is tatmininin kritik rolii anlasilmaktadir.

2.2. Orgiit ici iletisim

Genel olarak orgiitsel iletisimin, 6rgiitiin birimleri arasindaki iletisimiyle ilgili her tiir bilginin paylagimi ve bu bilginin
anlamlandirma siireci olarak ifadesi miimkiindiir. Diger bir deyisle orgiit i¢i iletisim, orgiitin kendi i¢ yapisini
orgiitlemesi anlamina da gelir. Nitekim bu yapimin o6rgiitlenmesinde ilgili iki yonii agikliga kavusturmak yerinde
olacaktir; Orgiit ici iletisim o6rgiit tarafindan degerlendirildiginde kurumsal hedeflere ulasmak amaciyla, Srgiitiin
icindeki bolimler ve 6geler arasinda sistematik bilgi aligverigidir. Ancak yoneticiden yoneticiye, ¢alisandan ¢alisana ve
yoneticiden c¢alisanlara ve tam aksi yone seyreden orgiit i¢i iletisim ile ilgili bu okumada iletisim, yoneticiler tarafindan
fazlasiyla sinirlart ¢izilmis gibi goriinebilir, ancak orgiit i¢i iletisimde “iliskiler” siirekli yenilenir ve Orgiitiin
calisanlarinca yeniden sosyal olarak insa edilir. Dolayisiyla orgiit i¢i iletisimi agiklarken sadece orgiit yoniinii degil
calisanlar icin ne ifade ettigini de agiklamak gerekir. Zira orgiitsel iletisim calisanlar tarafindan degerlendirildiginde,
yapilan isten tatmini, orgiite aidiyeti, kararlarda s6z sahibi olmay1 ve motivasyonu ifade ederken kurum kiiltiiriiniin
tastyicisi olarak da iglev goriir. Elbette her iki anlami da orgiit i¢i iletisimin, 6rgiitiin ta kendisi olarak tanimlanmasina
da neden olacak argiimanlari igerir.

Orgiit ici iletisim, orgiit icinde gonderilen bir mesajin ¢alisanlar tarafindan anlasilmasi, yorumlanmasi ve
calisanlar1 harekete gegirmesini kapsayan bir siireci anlatmaktadir. Bu siireg, orgiitiin dnceden belirlenmis formel yapisi,
kurallar1 ve diizenlemeleri ile bicimlenir. Orgiit ici iletisim ¢ok boyutlu bir yapidir; bu yapida, iletisim iklimi, iletisim
araglarmin kalitesi, yatay ve informal iletisim, ustlerle iletisim, astlarla iletisim boyutlar1 yer almaktadir. Bu boyutlar
aragtirmanin i¢ iletisim boyutlar1 olarak tanimlandigindan kavramsal olarak agiklanmaya ihtiyag vardir. Orgiitiin ic
ortaminin ne oldugunu anlatmasi baglamiyla degerlendirldiginde iletisim iklimi son derece soyut bir kavramdir. Ancak
orgiit iiyelerinin deneyimleriyle somutlagir ve davranislarim etkiler (Taguiri, 1968:27; Nordin vd., 2014:1047). Oyle ki
calisanlarin davramiglarini bazaen sinirlandirir bazen de girisimeiligi 6zendirir, aslinda ¢aliganlarca paylasilir. Tam da
burada, 6rgiit kiiltiiriiniin 6rgiit iklimi ile nasil bir iliskisi oldugu sorusu akla gelebilir. Bu soruya verilebilecek en kisa
cevap ise orgiit kiiltiirii ve iletisim iklimi arasindaki iligkinin iki yonlii olusudur. Zira orgiit kiiltiiri, ikliminin baskici,
tutucu ya da uzlagmaci tipolojilerinden hangisine uygun olacagini belirlerken, iletigim iklimi, 6rgiit kiiltiiriiniin yeniden
iretilmesini saglamaktadir. Boylece orgiit kendisini, iletigsim iklimi aracilig1 ile yeniden bigimlendirmektedir.

Astlarla iletigim, diger bir ifade ile yoneticilerin ¢aliganlar ile kurdugu iletisimde, ilginin en st kademedeki
yoneticilerden en alt kademedeki ¢alisanlara dogru akisi anlagilmalidir. Bu akis yoneticiler icin orgiit iginde astlarin ise
iliskin sorumluluklarin1 tanimlama, bilgi aktarma ile ilgiliyken, ¢alisanlar icin bilgi saglama, neyi nasil yapmasi
gerektigini 6grenme anlamu tasimaktadir. Yoneticilerin orgiit ister ¢ok uluslu ister ulusal olsun, hiyerarsik kademeleri
bu yolla birbirine baglamak ve ¢aligan etkilesimini arttirarak motivasyonu saglamak gibi gorevleri vardir. Astlarla
kurulan iletisimde biirokratik oteritenin siklikla kullanilmasi ve tektiplesmis iletisim kanallarmin tercih edilmesi,
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hiyerarsik mesafenin agik oldugu bir orgiit tarzin1 ortaya g¢ikamaktadir. Diger taraftan informal liderligin oldugu
orgiitler de giivensizlik kendini gostermektedir.

Ustlerle iletisim, yoenticilerden gelen bilgi akisma yonelik bir geri bildirim 6zelligi tasimaktadir. Zira
calisanlar yoneticiden ulagan mesajlara yonelik geribildirimi bu yolla verebilmektedir. Ideal bi¢imde kullanildiginda
yOneticiye ¢aliganlarin fikirlerini 6grenme, isbirligi gelistirme ve ¢alisanlarin kararlara katilimi i¢in 6nemli firsatlar
sunar. Bicimlendirilmig, kurallara siki sikiya bagli bir iletisim tarzi, ya da tamamen informal bir iletisim anlayisi
orgtiisel yapinin yonelimi konusunda da fikir saglayicidir.

Yatay-informal iletisimde calisanlar st iletisiminin aksine kendi pozisyonlarindaki diger caligsanlarla tist
iletisimine gore kismen daha esnek iliskiler kurabilmektedir. Baska bir ifadeyle yatay iletisim calisanlarin kendi
aralarindaki iletisimi diizenlemektedir. Catismalarin sonuglandirilmasi, sosyal ihityaclarin karsilanmasi ve birimler arasi
isbirligi gibi konular1 kapsayan yatay iletisim, Orgiit i¢i iletisimin 6nemli boyutlarindan biri olarak agiklanabilir.
Informal iletisim ise, 6zellikle yatay iletisimdeki calisanlarin arasinda bilgi herhangi bir diizenlemeye bagl kalmadan-
dedikodu mekanizmasi ile de siklikla garpitilarak- dolasir. Ustelik bu abartilmis mesajlar daima orgiit, kararlar ya da
politikalar ile ilgili de degildir. Fakat bu iletisim bigiminin zamanla bi¢imsel iletisimin yerini alma riskine kars1 6rgiitler
informal iletisimi kontrol altina alacak orgiit i¢i stratejiler gelistirmelidir.

Hletisim araclarimin kalitesi de orgiit ici iletisimi olusturan boyutlardandir. Orgiit ici iletisimde iletisim
araglarinin kullanim siklig1 ve calisanlarin ihtiyaglari dogrultusunda bilgi aktarimini saglamasi orgiit ici iletisimin orgiit
icindeki isleyisini ger¢eklestirmektedir. Bu araglarin etkin kullaniminin s6z edilmesi gereken bir diger 6zelligi de orgiit
ici catismalarin dengelenmesinde en etkili arag olmalaridir. Oyle ki catisma donemlerinde ¢alisanlarin daha fazla
bilgiye ve bu bilginin seffaf bicimde saglanmasina duyduklar: ihtiyag fazladur.

2.3. Cok Uluslu’ ve Ulusal Orgiitlerin Orgiit ici iletisimlerinin Ozellikleri

Rekabetin siddetlenmesiyle orgiitler, biiyiiyen ve gelisen global pazarlarda yeni firsatlar yakalamak i¢in her gegen giin
artan sayida orgiit faaliyetlerini ulusal simirlarin 6tesine tasimaktadir. Bu devletsiz ve c¢ok uluslu orgiitlerin dev
govdeleri tilkelerin kimliklerine, ideolojilerine, kiiltlirlerine bakmaksizin kdk salmaktadir. Nitekim ulusal orgiitlerle ¢ok
uluslu orgiitlerin temel farklar1 basta bircok iilkede faaliyet gdsterme olmak iizere, farkli uluslardan olusan bir isgiicii
yapist, daha fazla risk ve politik etkiye maruz kalmalari olarak agiklanabilir.

Ulusal orgiitlere gore daha biiyiik bu oyuncularin teknolojik yetenekleri, verimlilik, insan kaynaklar1 ve
yonetim Kabiliyetlerindeki becerilerinin de daha gelismis oldugu varsayilmaktadir (Markusen, 2002; Mojtahedi, 2003).
Ne ne kadar ulusal orgiitlere gore daha gelismis yetenekelerle donatilmis olurlarsa olsunlar, siirekli degisen glabal pazar
kosullarinda ¢ok uluslu orgiitlerin de farkl iilkelerin yapist ve kiiltiirine uyum saglamaya bununla birlikte etkin bir
bigimde organize olmus is giiciine her zamankinden daha fazla ihtiyaci vardir. Ancak ¢ok uluslu orgiitlerin farkli
iilkelerde faaliyet gostermeleri hem karmagik i¢ iletisim diizenlemelerini hem de farkh kiiltiirlerle 6rgiit ici iletisim
uygulamalarini biitiinlestirmeyi gii¢lestirmektedir.

Calisanlarin ihtiya¢ duydugu orgiitiin bilgi saglamada seffafligi, farkli kiiltiirleri desteklemeyi, kaynaklarin
paylagiminda adaleti, ortak bir dil gelistirme, ¢alisanlarla isbirligini saglama yine g¢ok uluslu orgiitler 6zelinde
karmagikligi da beraberinde getirmektedir. Bu durum c¢ok uluslu orgiitleri kiiresel insan kaynaklari politikalarini
gelisgtirecek yollar1 siirekli yenilemeye ulusal orgiitlerden daha ¢ok zorlamaktadir. Ulusal orgiitler i¢in insan kaynagi
planlamasinda Orgiitiin faaliyet gosterdigi alanlar ya da isin niteligi gozetilerek gerceklestirebilecekken, ¢ok uluslu
orgiitlerde calisanlarin se¢imi barinma sorunlari, ailevi durumlarina iligskin prosediirler ve ilkeler 6zelindeki farkliliklar
(o iilkeye bzel calisma saatleri, statiiler, yasal zorunluluklar vb.) da dikkate alinmaktadir. Ozetle bu érgiitlerin drgiit ici
iletisimleri bu kiiresel kosullarin siirekli degisen yapisina hizla adapte olabilecek kadar esnek ve Orgiitiin diinyanin
farkli noktalarina yayilmis alt birimlerine bilgiyi eristirebilecek kadar gelismis olmalidir. Diger yandan ulusal orgiitler
icin de bu durum bir zorunluluktur, ¢iinki kiiresel dlgekte faaliyet gdstermemelerine ragmen kiiresellesmenin etkileri bu
orgiitleri de kugsatmistir.

Cok uluslu orgiitlerin orgiit i¢i iletisimlerinde stratejileri geligtirmedeki zorluklarin yaninda bu orgiitlerin
calisanlar tarafinda da her daim ¢ekicigi vardir. Gerek kiiresel 6lgekte faaliyet gostermeleri, gerek insan kaynaklari
politikalar1, ticret sistemleri gibi konularda ulusal orgiitlere gore daha yetkin algilanmalari, ¢alisanlar igin bu orgiitleri

1 Arastirmaya dahil olan o6rgiitlerden birinin Cokuluslu (Multinational) érgiit olarak anilmasi Robinson’un (1972) tanimlamasina
uygun diismektedir. Robinson, ¢ok uluslu &rgiitleri, merkezleri farkli tilkedeki &rgiitler olarak tanimlamistir. Orgiitiin politikasi genel
merkez tarafindan kararlastirilir ve baska llkelerde subeler ve kendine bagli sirketlerde uygulanir.
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hem caligilmak i¢in tercih edilmesi gereken orgiitler olarak isaret etmekte hem de ¢alisanlarin bu 6rgiitten beklentilerini
arttirmaktadir.

3. METODOLOJi
3.1. Orneklem

Arastirma, kolayda 6rnekleme teknigi ile Antalya Bolgesi’nde faaliyet gdsteren iki farkli ve biiylik 6lgekli turizm grubu
calisanlari ile gergeklestirilmistir. Orgiitlerden biri (6rgiit A) cok uluslu, digeri ise (6rgiit B) ulusal sahiplik yapisindadir.
Antalya bolgesinde her iki orgiitiin ¢esitli kademelerinde toplam ¢aligsan toplam personel sayisi, A oOrgiitiinde 753, B
orgiitinde 538 olmak iizere toplam 1291 kisidir. Anketlerin 301’sinden doniis saglanmistir. Gegersiz sayilan 5 anket
gecersiz olmasi aragtirmaya dahil edilmemistir. Boylece 296 anket degerlendirmeye alinmistir (A Orgiitiinden 132
anket; B orgiitiinden 164 anket). Calismaya katilim orami %22.,9 olmustur. Orneklem biiyiikliigii, Krejcie ve Morgan
(1970:607-610)"1n gelistirdigi 6rneklem biiyiikliigii tablosuna uygundur.

3.2.Veri Toplama Yontemi

Bu calisma bir alan arastirmasi olup, tarama (betimleme) tiiriindedir. Zira tarama modelleri var olan bir durumu oldugu
sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagsimlaridir. Veriler e-posta ile gonderilen anket formu araciligiyla elde
edilmistir. Orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlarindan arastirmanin sonuglarini érgiit yonetim ile paylagmak kaydi
ile destek alinmigstir. Calismada Downs ve Hazen (1977)’in gelistirdigi Zwijze ve Jong (2007) yeniden diizenledigi 44
soruluk begli likert 6lgegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) kullanilmigtir. Anket formu 7
kategoriden olusmaktadir; (a) demografik veriler (b) iletisim iklimi, (c) iletisim araglarmin kalitesi, (d) yatay ve
informal iletisim, (e) tstlerle iletisim (f) astlarla iletisim ve (g) is tatmini. Aragtirmanin i¢ iletisim boyutlar1 olarak
tanimlanan, orgiit i¢i iletisim sorulari ikinci (b), Giglincii (¢), dordiincii (d), besinci (e) ve altinci (f) gruptaki sorulardan
olusmaktadir. Olgegin giivenirlik degeri de yiiksektir (Cronbach a=0.84).

3.3. Verilerin Coziimlenmesi

Anketlere verilen cevaplar SPSS 16.0 (Statistical Package for The Social Science) programinda degerlendirilmistir.
Anket sorularinin analizinde tanimlayici istatistik yontemlerinden frekans dagilimlari, faktdr analizi, korelasyon,
regresyon analizi ve t-testi kullanilmis, bulgular tablolar ile ifade edilmistir. Arastirma boyunca 6nem diizeyleri 0,05 ve
0,01 olarak alimugtir.

3.4. Arastirmamin Hipotezleri

Orgiit ici iletisimde is tatminini etkileyen boyutlarin analizi arastirmasinin hipotezleri asagida siralanmustir;
H1: Orgiit ici iletisim boyutlart ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2: Orgiit ici iletisim boyutlarimin is tatminine etkisi A (¢cok uluslu) ve B (ulusal) érgiitlerinde farklilik gésterir.
H2-a: A orgiitiinde i¢ iletisim boyutlart ile i tatmini arasinda anlamh bir iliski vardir.
H2-b: B érgiitiinde i¢ iletisim boyutlari ile is tatmini arasimda anlamliy bir iliski vardir.
H3: Is tatmini ile demografik degiskenler arasinda anlaml bir iliski vardir.
H4: I¢ iletisim boyutlari ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir.
H4-a A ve B édrgiitlerindeki ¢alisanlarin demografik ozelliklerindeki farkliliklar i¢ iletisim boyutlarina yonelik
algilamalarinda da farkliik olugturmaktadir.

3.5. Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek igin frekans dagilimlarindan faydalanilmis, sonuglar Tablo 1’de
verilmigtir.

Tablo 1: Katilimeilarin demografik 6zellikleri

CINSIYET Frekans Oran YAS Frekans Oran
Kadin 164 %55,4 18-25 116 %39,1
Erkek 132 %44,6 26-35 103 %35,2
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STATUSU Frekans Oran 36+ 77 %25,7
Kadrolu 128 %43,2 EGITIM Frekans Oran
Sozlesmeli 64 %21,6 Ik Ogretim 28 %9,4
Yart Zamanli 102 %35,2 Lise 63 %21,6
GELIR Frekans Oran On Lisans 117 %39,2
Asgari Ucret 155 9%52,7 Lisans 64 %23
900-1500 61 %20,3 Lisans Ustii 20 %6,8
1501-2000 44 %14,8 DEPARTMANI Frekans Oran
2001+ 36 %12,2 Satis Pazarlama 21 %06,7
CALISMA Frekans Oran Hizmet 99 %33,8
SURESI

1 Yildan Az 161 %54,1 On Biiro 32 %10,8
1-3 Y1l 91 %31,1 Teknik Servis 60 %20,3
4-7 Y1l 32 %10,8 Giivenlik 36 %12,2
8+ 12 %4 Ara yonetici 48 9%16,2

Calisanlarin ¢ogunlugu kadindir (%55,4). Sozlesmeli ve yari zamanli olarak ¢alisanlarin sayisi (168 kisi)
kadrolu ¢alisanlarin sayisindan (128 kisi) fazladir. Turizm sektoriinde, 6zellikle turizm sezonunda yasanan yogunluga
paralel olarak sézlesmeli ¢aligan sayisinin arttigi goriillmektedir. Ancak yinede sézlesmeli personel sayisinin kadrolu
personel sayisindan fazla olmasi sasirticidir. Calisanlarin ¢ogunlugu asgari ticret karsiliginda ¢aligmaktadir (%52,7).
Orneklemde 2001 TL ve iizerinde kazanan yalnizca 36 kisi bulunmaktadir (%12,2). Calisanlarin gelir diizeylerinin
diisiik oldugu goriilmiistir. Bunun temel nedenlerinden birisi de ayni zamanda s6zlesmeli ¢alisan sayisinin yiiksek
olmasidir. S6zlesmeli ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu asgari iicret kazanmaktadir.

Calisanlarin %54,1°i orgiitlerde bir yildan daha az bir siiredir calismaktadir. Orgiitlerin eski isletmeler oldugu
diistintildiigiinde c¢alisan sirkiilasyonunun oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumun yerlesik bir orgiit kiiltiirii
gelistirilmesine engel teskil edecegi diisliniilmektedir. Calisanlarin yalnizca %31°1 {iniversitede dgrenim gdrmemistir
ancak, %39,2’si meslek yiiksek okulu mezunudur. Turizm sektériinde meslek yiiksek okullarinin istihdama olumlu bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica Turizm Meslek Yiiksek Okulu dgrencilerinin zorunlu staj egitimi programlari
sayesinde sektor ile kurdugu is iliskilerinin istidam olanaklarina olumlu etki sagladigi disiiniilmektedir. Calisanlarin
%25,7’si 36 yas ve tzerindedir. %74,3’1 ise 36 yasin altindadir. Biiyiik bir ¢alisan grubunun genglerden olustugu
goriilmektedir. Calisanlarin %6,7’si ise satis pazarlama, %33,8’si ise oda servis ve yiyecek-icecek boliimdedir. Bu
kategori turizm sektorii tanimlamalarina uygun olarak “hizmet” kategorisi seklinde gruplanmistir. Hizmet, 6n biiro ve
ara yonetici boliimlerinde ¢alisanlarin %60,8’1 bulunmaktadir. Bu veriler Turizm Meslek Yiiksek Okullart ve Turizm
Fakiilteleri’nin sektorel yeterlilige sahip ¢alisan yetistirmedeki kritik nemini gostermektedir.

Hipotez 1: Orgiit ici iletisim boyutlari ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardur.

[s tatmini ile i¢ iletisim boyutlar1 (iletisim iklimi, iletisim araglarimn kalitesi, yatay ve informal iletisim, iistlerle iletisim
ve astlarla iletisim) arasinda her iki Orgiit i¢in de anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu iliski Tablo 2 ‘de
gosterilmektedir.
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Tablo 2: Regresyon analizi (6rgiit A)

Regresyon Istatistikleri ANOVA
Kareler Serbestlik  Kareler F P
Toplami Derecesi  Ortalamasi
Coklu R 0,811
R Kare 0,697 Regresyon 51,86 2 17,28 26,16 ,001
Ayarli R Kare 0,681 Fark 38,15 130 0,537
Standart Hata 0,773 Toplam 90,01 132

Tablo 3: Regresyon analizi (6rgiit B)

Regresyon Istatistikleri ANOVA
Kareler Serbestlik  Kareler F P
Toplami Derecesi  Ortalamasi
Coklu R 0,882
R Kare 0,791 Regresyon 49,93 3 13,46 18,43 001
Ayarli R Kare 0,794 Fark 36,48 161 0,813
Standart Hata 0,813 Toplam 86,41 164

Anova istatistiklerine gore orgiit i¢i iletisim, is tatmini diizeyini orgiit A’da %69 oraninda orgiit B’de %79
oraninda etkilemektedir. Sonuglara gore i¢ iletisim ve is tatmini arasinda, her iki Orgiit i¢in, yiiksek bir iligki
saptanmistir. H1 hipotezi desteklenmistir (p:0,001). Bu bulgu arastirmanin temel fikrine uygundur. Orgiit ici iletisimin
is tatmini iizerinde, her iki orgiit icin de, giiclii bir etkisinin oldugu goriilmektedir. I¢ iletisim ve is tatmini arasindaki
iliskide ¢ok uluslu ve ulusal olmak {izere, drgiirlerin sahiplik yapisiyla ilgili olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Hipotez 2: Is tatmini A (¢cok uluslu) ve B (ulusal) orgiitlerinde farkhilik gosterir.

Hipotez 2-a: Orgiit ici iletisim boyutlarina yonelik algilar A (¢cok uluslu) ve B (ulusal) orgiitlerinde farklilik

gosterir.

I¢ iletisim boyutlar1 ve is tatmini arasindaki iliski, her iki 6rgiitte karsilastirmali olarak Korelasyon Analizi ve t-test
analizi ile incelenmis, p:0,001 diizeyinde anlaml iligkiler saptanmustir. Ayrica is tatmini ve i¢ iletisim boyutlarimin
birbirleri arasindaki iligki, 6rgiitler arasinda karsilagtirmali olarak Tablo 4’de incelenmistir.

Tablo 4: Orgiitlerde i¢ iletisim boyutlarinn birbirleri ve is tatmini ile korelasyon ve t-test analizi

Faktor Orgiit Ort «a 1 2 3 4 5 t-test Sig.
A 3,31 ,88 -

1.iletisim iklimi -3,341* 022
B 3,68 ,92 -

. * -
2.1let. Araglarmin 341 81 67

it -3,754* 038
alitesl B 384 84 70% -

3.Yatay- informal 339 92  A4r 59% - -4,487* 009
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Tletisim B 4,15 88 ,39* 41* -
A 325 ,79 ,73* 76* 27 -

4.Ustlerle iletisim -4,897* 011
B 396 ,83 ,63* ,68* 35* -
A 364 78 38 51* 33* 69* -

5.Astlarla iletisim -3,875* ,007
B 406 91  b4* 57 44*  48* -
A 380 ,90 )55 ,71* 65 71* ,82*

6.1s Tatmini -4,689* ,006
B 4,27 87  ,66* ,69* 75* 83* |79*

Tablo 4’de i¢ iletisim boyutlar: ve is tatmininin birbirleri arasindaki iligkisi de goriilmektedir. Buna gore en
yiiksek iliski is tatmini ile iistlerle iletisim (A oOrgiitii:,71*; B oOrgiitii:,83*) ve is tatmini ile astlarla iletisim (A
orgiitii:,82*; B orgiitii:,79*) boyutlar1 arasinda goriilmektedir. En zayif iliski ise yatay-informal iletisim ile iistlerle
iletisim (A Orgiitii:,27; B orgiitii:;,35%*) ve yatay-informal iletisim ile astlarla iletisim (A Orgiitii:,33*; B oOrgiitii:,44%)
boyutlarinda goriilmektedir. A ve B orgiitlerinde algi farkliliginin en ¢ok i¢ iletisimin {stlerle iletisim boyutunda
bulundugu goriilmektedir (-4,897%*). En zayif farklilik ise i iletisimin iletigim iklimi boyutundadir (-3,341%).
Hipotez 3: Is tatmini ile demografik degiskenler arasinda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 5°de is tatmini ve demografik degiskenler arasindaki iliski t- testi ile incelenmistir. inceleme neticesinde
is tatmini ve demografik degiskenler anlamh bir iliski saptanmustir. (p:0,009). Buna gére, H3 hipotezi desteklenmistir.

Erkeklerin is tatmini kadinlara gore daha disiiktiir (t:-3,432). Calisanlarin yast ile is tatmini arasindaki iligkide
18-25 ve 26-35 yas araligindaki katilimeilar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p:0,092). Diger tarafta yas
aralig1 36 ve istii olan ¢aligsanlarin ig tatmini ile diger yas araligindaki ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli farkliliklar
bulunmaktadir (p:0,032; p:0,020). Yas aralif1 36 ve iistii olan calisanlarin is tatmini daha yiiksektir (t:1,554; t:1,029).
Calisanlarin 6rgiit i¢i statiilerine gore is tatmini diizeylerinde farkliliklar bulunmaktadir (p:0,021 ve p:0,016). Kadrolu
calisanlar sozlesmeli ve yar1 zamanli ¢alisanlara gore daha yiiksek is tatminine sahiptir (t:1,541; t:1,348). Calisanlarin
egitim durumu ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. Son olarak g¢aligma siireleri ile is tatmini
arasinda anlamli iliski bulunmustur. 1 yildan az ¢alisanlar ile 1-3 yil arasinda galisanlarin is tatminleri, 3-7 ¢alisanlar ve
8 yil ve lizeri ¢alisanlardan diisiiktiir. Calisma siiresi yiikseldikge, is tatmininin arttig1 goriillmistiir.

Tablo 5: Is tatmini ve demografik degiskenler arasindaki iliski

Calisanlarin Cinsiyeti Ortalama S. Sapma t-test Sig.
Erkek 3,5 -3,432*

0,19 0,009
Kadin 4.1

Cahisanlarin Yasi

26-35 3,66 0,32 0,822 0,092

18-25
is Tatmini 36+ 4,15 0,11 -1,554* 0,032

18-25 3,83 0,32 -0,822 0,092
26-35

36+ 4,15 0,48 -1,029* 0,020

18-25 3,83 0,11 1,554* 0,032
36+

26-35 3,66 0,48 1,029* 0,020
Orgiit ici Statiisii
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Sozlesmeli | 3,55 0,51 1,541% 0,021
Kadrolu
Y. Zamanl | 3,81 0,63 1,348* 0,016
Kadrolu 4,10 0,51 -1,541* 0,021
Sozlesmeli
Y.Zamanl 3,81 0,38 -0,660 0,078
Kadrolu 4,10 0,63 -1,348* 0,016
Y.Zamanl
Sozlesmeli | 3,55 0,38 0,660 0,078
Calisanlarin Egitimi
[kdgretim Lise 3,83 0,46 -0,645 0,067
Universite 4,01 0,59 -0,847 0,088
Lise [kdgretim 3,78 0,46 0,645 0,067
Universite 4,01 0,25 -0,553 0,071
Universite [kdgretim 3,78 0,59 0,847 0,088
Lise 3,83 0,25 0,553 0,071
Calisma Siireleri
1 yildan az 1-3 yil 3,96 0,67 -0,235 0,087
3-7 yil 3,83 0,59 -0,914* 0,043
8+ 4,27 0,64 -1,201* 0,026
1-3 yil 1 yildan az 3,77 0,67 0,235 0,087
3-7 yil 3,83 0,70 -1,009* 0,036
8+ 4,27 0,49 -1,103* 0,033
3-7 yil 1 yildan az 3,77 0,59 0,914* 0,043
1-3 yil 3,96 0,70 1,009* 0,036
8+ 4,27 0,38 -0,347 0,073
8+ 1 yildan az 3,77 0,64 1,201* 0,026
1-3y1l 3,96 0,49 1,103* 0,033
3-7 yil 3,83 0,38 0,347 0,073

Hipotez 4: I¢ iletisim boyutlari ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir.
Calisanlarin demografik verileri (¢aligma siiresi, yas, egitim, cinsiyet) Ve i¢ iletisim boyutlar arasindaki iliski tablo 6’da
gosterilmektedir. Orgiit ici iletisim boyutlar1 ve demografik veriler arasinda iliski bulunmaktadir. Bu bulgu H4
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hipotezini desteklemistir. Ancak A ve B drgiitlerinde ig iletisim boyutlarinin algilanmasi ile demografik veriler arasinda
anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu nedenle H3-a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6: Orgiit ici iletisim boyutlar1 ve demografik veriler arasindaki iliski

Yas Gelir Egitim Cahisma Siiresi  Cinsiyet
0,611 0,703 0,116 0,008** 0,264
iletisim iklimi
(r:0,547)
0,916 0,058 0,229 0,088 0,041*
iletis. Araclarimin Kalitesi
(r:-0,449)
0,032* 0,397 0,464 0,021* 0,349
Yatay-informal iletisim
(r:0,491) (r:0,337)
0,181 0,485 0,202 0,044* 0,009**
Ustlerle iletisim
(r:0,398) (r:-0,745)
0,029* 0,087 0,139 0,571 0.035*
Astlarla iletisim
(r:0,517) (r:-0,376)
p<0,01%* p<0,05*

Caligma siiresi ile i¢ iletisim boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki saptanmustir. Caligma siiresi arttikga, iletisim
iklimi, yatay-informal iletisim ve dstlerle iletisim boyutlarinda daha olumlu algilarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
Calisanlarin yas1 ile yatay-informal iletisim (r:0,491) ve astlarla iletigsim (r:0,517) arasinda anlamli iligski bulgulanmustir.
Calisanlarin yagsi ilerledik¢e yatay-informal iletisimde ve astlarla iletisimde daha olumlu algilar ortaya ¢ikmaktadir.
Diger yandan calisanlarin egitimi ve gelirleri ile i¢ iletisim boyutlar1 arasinda bir iligki goriilmemistir. Buna ek olarak,
calisanlarin cinsiyeti ile ic iletisim boyutlart arasindaki anlamli iliski diger demografik verilere gore daha giigliidiir.
Boyutlar arasindaki anlamli iliskiye gore de kadin galisanlarin iletisim araglarmin kalitesi, Gstlerle iletisim ve astlarla
iletisim boyutlarindaki algilarindaki iligki daha giigliidiir.

4. TARTISMA

Aragtirmanin sonuglari genel olarak degerlendirildiginde, hem ¢ok uluslu orgiitlerin hem de ulusal 6rgiitlerin ¢alisanlari
icin Orglit ici iletisimin, iletisim araclarinin kalitesi, ast ve st iliskisi, yatay ve informal iletisimden olusan tiim
boyutlari ile i tatminini etkiledigi goriilmiistlir. Dikkat ¢ekici bigimde, ¢ok uluslu drgiitlerde ¢alisanlarin i tatmininin
ulusal orgiitlerde ¢alisanlara gore diisiik oldugu gozlenmistir. Bu durumun yabanci ¢aliganlarin (yoneticilerin) kiiltiirler
ozelindeki farkliliklara uyum saglamada ulusal orgiitlerde c¢alisanlara oranla daha fazla gii¢lik ¢ekmesi ile bir bagi
olabilir. Zira ¢ok uluslu orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalarinda ana iilke yaklasimi olarak anilan, 6zellikle orta
kademe yoneticilerin, faaliyet gosterilen bagka bir iilkelerde gorevlendirmesi, ¢alisanlarin orgiitten beklentilerinin
artmasina ve i tatmininin zayiflamasina etki eden bir faktdr olarak degerlendirilebilir. Diger yandan iletisim araclarnin
kalitesi, ast ve {ist iliskisi, yatay ve informal iletisimin is tatminine etkisi de her bir boyut i¢in ayr1 ayr1 analiz edilmis,
¢ok uluslu orgiitler ve ulusal orgiitlerde calisanlarin algilar1 arasinda anlamli farkliliklar gozlemlenmistir. Buna gore ¢cok
uluslu oOrgiitlerde is tatminini etki eden en 6nemli degisken iist ve ast iletisimidir. Calisanlarin is tatminini en az
etkileyen degisken ise iletisim iklimidir. Yani ¢ok uluslu drgiitlerin ¢alisanlarinin i tatmini yatay ve dikey pozisyondaki
diger ¢alisanlarla iliskilerinden yiiksek oranda etkilenmektedir. Dikey pozisyonlarda, yoneticiler ile ¢alisanlarin
iligkisinde c¢alisanlar, orgiitsel adaletin saglanmasini, ¢alisanlarin kisiligine, orgiit i¢inde hak ve sorumluluklarina saygi
gosterilmesini  beklemektedir (Cremer, 2005:4-5). Agik ki, ¢ok uluslu oOrgiitlerde is tatminini arttirmak igin
gelistirilecek stratejilerde farkli kiiltiirlerin etkilesimine ve 6zellikle orgiit ici iletisimin bu degiskenlerine daha ¢ok
yatirim yapilmalidir.

Ulusal 6l¢ekli orgiitlerde ise is tatmine, iletisim araclarinin kalitesi ve ¢ok uluslu orgiitlerle benzer sekilde
istlerle iletisim boyutlar etki etmektedir. Dolayisiyla ulusal 6lcekli orgiitlerde bilgi akisinin saglikli olmasi, dogru
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bilgilendirme ve orgiitiin ¢alisanlara yonelik seffaf yonetim bigimi ¢alisanlarin is tatmini arttirmaktadir. Calisanlarin
orgiitiin eylemlerinden haberdar olma, acik iletisim sistemleri ile miimkiin olmaktadir. Bu sistemler orgiit igi
iletisimdeki belirsizligi en aza indirmede 6nemli firsatlar sunmaktadir. Zira Karacabey ve Karcioglu da (2005) orgiit
icinde c¢aliganlarin kendilerinden beklenenlere ve ise iliskin bilgi eksiklikleri de is tatminini etkilediginin altini
cizmektedir. Ustlerle iletisim boyutunun her iki orgiitte de ortak sekilde is tatminine etki etmesi yoneticilerin iletisim
bicimlerinin ne derece 6nemli oldugunu kanitlar. Giivene dayanan iligkilerle, yoneticilerin calisanlara potansiyellerini
aciga clakracak firsatlar vermesi, yonetici-calisan etkilesiminin gelistirilmesi, kararlara katilim, bilginin agik bigiminde
paylasimui iki yonli iletisimin degerini bir kez daha hatirlatir.

Calismada is tatmini ve demografik degiskenler arasindaki iliski de saptanmaya g¢aligilmigtir. Burada i¢
iletisim boyutlart ve is tatmini ile demografik degiskenler arasinda anlamli iligkiler gbzlemlenmistir. Bulgulara gore
kadinlarin is tatmini erkeklere gore daha yiiksektir. Yas araligi 36 ve iistii olan ¢aliganlarin is tatmini daha yiiksektir.
Nitekim hem ¢ok uluslu hem de ulusal 6l¢ekli orgiitlerde 18-35 yag araligindaki ¢alisanlarin daha diisiik tatmine sahip
olmalari orgiitten daha fazla beklentiye sahip olmalar1 ve kurumsal oryantasyonun eksikligi ile iliskilendirilebilir. Diger
yandan 36 yas {istli g¢alisanlarin uzun caligma siirelerinin getirdigi orgiit kiiltiiri ve kurumsal politikalar ile
biitiinlesmenin ayni1 zamanda is tatmini olumlu yonde etkilemis oldugu disiiniilebilir. Egitim ve gelir farkliliklar1 is
tatminini etkilememektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin Orgiit i¢i statiilerine gore is tatmini diizeylerinde farkliliklar
bulunmaktadir. Kadrolu calisanlarin is giivenceleri sdzlesmeli ve yar1 zamanli galisanlara gore daha yiiksek is tatminine
sahip olmalarina neden olmaktadir. I¢ iletisim boyutlar1 ve demografik veriler arasindaki iliskiye deginildiginde ise yas
ve cinsiyetin orgiit i¢i iletisimin algilanmasinda daha etkili oldugu gézlemlenmistir. Calisanlarin cinsiyeti ile i¢ iletisim
boyutlar1 arasindaki iligki yas degiskenine gore giigliidiir. Ayrica is tatmini ile demografik degiskenlerin iliskisine
benzer sekilde gelir ve egitim degiskenleri rgiit i¢i iletisimin algilanmasina etki etmemektedir. Kadinlar 6rgiit ici
iletisimi daha olumlu algilamakta, kadin g¢alisanlarin iletisim araglarinin kalitesi, {ist astlarla iletisim boyutlarinda
algilar1 arasinda da yiiksek bir iligki goriinmektedir.

5. SONUC

Bu ¢alisma ¢ok uluslu ve ulusal orgiitlerde 6rgiit ici iletisim ve is tatmini iliskisini saptamay1 ve bu iligskideki boyutlarin
karsilastirilmay1 amaglamistir. Buradan hareketle, ulusal ve uluslararast iki orgiit calisanlarinin i¢ iletisime yonelik
algilar1 ve bu algilarin is tatminine etkisi degerlendirilmistir. Sonuglar 6rgiit i¢i iletisimin is tatmini {izerinde kuvvetli
bir etkisinin oldugu géstermistir. Arastirmanin baslica sinirlilig, turizm sektoriinde faaliyet gosteren iki 6rgiit iizerinden
gerceklestirilmis olmasidir. Dolayistyla arastirmanin, orgiit sayisinin ve sektor ¢esitliliginin arttirilarak tekrar ettirilmesi
bulgularin gecerliligini arttiracaktir. Bu siirhiliktan yola ¢ikilarak sonraki arastirmalar i¢in arastirmacilara, sektor
cesitliligini saglamalar1 ve daha ¢cok ¢alisan popiilasyonunu ulagmalart 6nerilebilir. Bu, bulgularin karsilastiriimasina
da imkan saglayabilecektir.

Orgiit ici iletisimin hangi boyutlarda is tatminine etki etti§ini arastirmak, orgiitin insan kaynaklari
politikalarmin hedeflerini hangi esaslara gére olusturacaklari sorusuna 1gik tutacaktir. Ayni zamanda bu arastirmanin
bulgulari, uluslararasi ve ulusal orgiitlerin is tatminine etki eden orgiit ici iletisim boyutlarini karsilastirmas: agisindan
literatiire katki saglayarak, gelecekteki caligmalara yol gosterebilecektir. Diger taraftan orgiit ici iletisimin is tatmini ve
dolayisiyla orgiitsel performans lizerindeki ortaya koymak is verimliligi konusunda 6nem tasimaktadir. Bu nedenle
orgiit ici iletisim ve is tatmini arasindaki iligki, oOrgilitsel verimlilik ve is performansit hususlarindaki sektorel
uygulamalara klavuz olacaktir.
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