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ORGUTSEL iLETiSIM iKLiMIi VE i$ TATMINININ
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Sibel AYDEMIR?

0z

iletisim iklimi, bir 6rgiitiin etkinligine ve basarisina katkida bulundugu icin cok &nemlidir. Bir érgiitiin iletisim
iklimi iletisimi tesvik eden veya engelleyen etmenlerle 6rgiit ici atmosferi etkilemektedir. Orgiit igerisinde
iletisim iklimi ortamini tim boyutlariyla yerlestirmek, is tatminini etkin bir sekilde saglamayi gerektirir. Bu
¢alismada orgltsel iletisim ikliminin g¢alisanlarin is tatminine etkisi analiz edilmistir. Ayrica galisanlarin
demografik ozellikleri ile 6rgutsel iletisim ve i tatmini iliskileri incelenmistir. Calisma ankete dayali bir alan
arastirmasidir. Calismanin 6rneklemini, Mersin ve Samsun’da orman Urinleri sektoriinde faaliyette bulunan
bir isletmede calisan 86 personel olusturmaktadir. Arastirma sonuglari; yonetici kaynakh orgiitsel iletisim
dizeylerinin artmasinin galisanlarin igsel tatmin diizeyini artiracagini gostermistir. Demografik verilerle
degiskenler arasindaki iliski incelendiginde de erkek ve evli olan galisanlarin digsal faktorlerden kaynakli is
tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ortalama gelir diizeyinin lizerinde licret alan, bekar,
ortalama kidem yilinin tGzerinde galismis ve lisans diizeyinde egitimi olan ¢alisanlarin tim boyutlariyla iletisim
iklimi diizeylerinin daha ylksek oldugu gorulmustur.
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Abstract

Communication climate is very important as it contributes to the effectiveness and success of an organization.
The communication climate of an organization affects the organizational atmosphere with factors that
encourage or hinder communication. Providing the communication climate environment in the organization
in all its dimensions requires providing job satisfaction effectively. In this study, the effect of organizational
communication climate on employees' job satisfaction was analyzed. In addition, the relationship between
demographic characteristics of employees and organizational communication and job satisfaction was
examined. The study is a survey-based field research. The sample of the study consists of 86 employees
working in an enterprise operating in the forest products sector in Mersin and Samsun. The results of the
research showed that increasing the level of organizational communication from managers will increase the
level of intrinsic satisfaction of employees. When the relationship between demographic data and variables
was analyzed, it was found that male and married employees had higher levels of job satisfaction due to
external factors. It has been observed that single employees who are paid above the average income level,
with more than average years of seniority and with undergraduate education have higher levels of
communication climate in all dimensions.
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1. Giris

Orgiit iklimi, bir &rgiitiin Gyeleri arasinda kritik bir bilesen olarak tanimlanmistir (Guzley, 1992).
Alan yazinda 6rgut ikliminden ayri olarak ele alinan 6rgutsel iletisim iklimi, giderek etkin bir 6rgit
yaratmanin en énemli unsurlarindan biri haline gelmistir. iletisim iklimi, 6rgiitsel iklimden ve
motivasyonel iklim gibi 6rgutteki diger iklimlerden ayri olarak ele alinmistir (Poole & McPhee, 1983;
Zaremba, 2003). Yonetimin, Orgitin iletisim ikliminin kurulmasindan birincil sorumlulugu
bulunmaktadir.

Her orgitiin belirli amag¢ ve hedefleri vardir. Bu hedefler dogrultusunda, amaglarina
ulasabilmeleri icin kendilerini hedef kitleye, paydaslara, calisanlara en iyi sekilde ifade etmeleri
gerekmektedir. Bu dogrultuda hedef kitle, paydas ve ¢alisan beklentilerini sekillendiren, 6rgit ile
cevresi arasindaki kopriiyl olusturan en énemli unsurlardan biri de orgitsel iletisim iklimidir. Bir
biitin olarak orgit icerisinde c¢alisanlarin is memnuniyeti ve hedeflerini gergeklestirme ve
yasamlarini stirdlirme ¢abalarini harekete gecirmektedir. Bu kavramlarin gliniimiiz is diinyasinin
basari, karlilik ve biiyiime sireglerinde bir iyilestirme, farklilik saglayabilecegi ve arastirmanin bu
kapsamda faydal olacagi disiinilmektedir.

Destekleyici ortamlara sahip orgitler, calisanlarin kararlara katihmini, 6zgir ve acik bilgi
aligverisini ve beraberinde is tatmininin gelismesini saglamaktadir (Neves & Eisenberger, 2012). Bu
nedenle etkili iletisim, ishirlikci bir iletisim ikliminin olusturulmasi igin dnemlidir. Orgiitler mutlu
¢alisanlarin Uretken galisanlar oldugunu ve nihayetinde 6rgltlerine fayda saglayacagi inanciyla
orgutsel iletisim iklimini agiklik, dogruluk, performans geri bildirimi, 6rgiitsel politika ve prosedurler
hakkinda yeterli bilgiyi iletmek gibi etkili 6rgiitsel iletisim faktorleriyle olusturmaya galismaktadir
(Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Anchor, 2010). Bu faktérlerin ¢alisanlarin isyerindeki tatminleri
ve is performanslari ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu gosterilmistir (Neves & Eisenberger, 2012;
Eisenberger & Stinglhamber, 2011).

Yonetsel iletisim, orgilitsel destek ve ¢alisan performansi arasindaki gii¢li iliskinin ¢alisanlarin
iyi olma, mutluluk ve is tatmin duygularini iyilestirdigi varsayimindan yola cikilarak bu ¢alismada
orgutsel iletisim iklimi faktorleri ile is tatmini faktorleri arasindaki iliski arastiriimistir. Bu iligkiyi
arastirmak baglaminda orman drinleri Greten bir isletmede betimleyici ve kesitsel bir arastirma
gerceklestirilmistir. Orman Uriinleri Uretiminde ihracat yapan, biyiimeye elverisli ve {lke
ekonomisine katki saglayacak bir sektor olmasi ve sektor hakkinda kisitli da olsa konuyla ilgili fikir
sahibi olmanin 6nemli olmasi itibariyle artirmanin bu sektdrde yapilmasi uygun gorilmdstir. Her
seviyedeki isletme personeline analiz etmek lzere konuyla ilgili anket uygulanarak degiskenler
arasindaki iliski incelenmistir. Ayrica her bir degiskenin demografik faktorlerle iliskileri analiz
edilmistir. Bu kapsamda calismada orgutsel iletisim iklimi ve is tatmini kavramlariyla ilgili alan yazin
taramasl yapilmis, akabinde degiskenler arasindaki iliski ve demografik veriler ile bu degiskenler
arasindaki iliski arastirilarak degerlendirilmistir.

2. Kavramsal Cergeve

Kavramsal cerceve icerisinde orgitsel iletisim iklimi ve is tatmini konulari alan yazin taramasi
ile aciklanmaktadir.

2.1 Orgiitsel iletisim iklimi

Orgiitsel yasamda iletisimin dnemli bir yeri vardir. Orgiit icindeki iletisim, drgiitsel hedeflere
ulasmak icin sahip olunmasi gereken temel unsurlardan biridir. Orgiitsel iletisim, bir 6rgiitiin resmi
veya gayri resmi grubu icinde oOrgitin cesitli mesajlarini gonderme ve alma faaliyeti olarak
tanimlanmaktadir. Denis'e gore iletisim iklimi, 6rgit Gyelerinin mesajlari algilamasini ve mesajlarin
orgit icinde meydana gelen olaylarla iliskisini iceren bir deneyim ortami sunmasini icermektedir.
Orgiitsel iletisim iklimi, calisanlar ile drgiit arasinda bir képrii islevi gdrmektedir (Falcione et al.,
1987). Genel iklim, calisanlarin kuruma yonelik inanglari ve tutumlari hakkinda bir gosterge
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olacaktir. Kavramsal olarak, calisanlarin bilgi akisina ve iletisimin gergeklestigi iklime iliskin
algilarindan olusmaktadir (Pace, 1983: 126).

Bir organizasyondaki iletisim iklimini analiz etmek igin bes faktdr bulunmaktadir. Birincisi,
liderlerin Uyelerinin  kendilerini gerekli ve degerli hissetmelerini saglayan duygularini
strdirmelerine yardimci olan destekleyiciliktir. Ikincisi, calisanlarin kararlarin alinmasina
katilimdir.

Ugiinciisti gliven kazanmayi ve giiveni siirdirmeyi ifade eden itibardir. Dérdiinciisii, agikhk
dogru ve dirist tutumdur. Besincisi ise performans hedeflerinin belirli bir dizeyde iletildigi
anlamina gelen ylksek performans hedefidir (Lantara, 2019). Bu sayilan faktorler dogrultusunda
seviye gozetmeksizin c¢alisanlar, beyanlar ve eylemlerle guvenilir iliskiler gelistirmeye ve
siirdiirmeye calismalidir. Orgiit Giyelerine, karar verme ve hedef belirleme siirecine katilmalari igin
Ust yonetimle iletisim kurma ve danisma firsati verilmelidir. Orgiit igindeki tiim iliskilerde genel bir
dirastlik ve aciklik atmosferi olmalidir ve galisanlar akranlariyla, astlariyla veya Ustleriyle fikirlerini
rahatca paylasabilmelidir (Ayundhasurya & Kurniawan, 2018). Abugre ve Kpinpuo’nun (2017)
calismasi da calisanlarin liderlik yonli iletisim davranisini tercih ettigini, bunun 6rgit icerisinde
calisanlar Gzerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Yiksek performans hedeflerine
yonelik olarak orgitiin her seviyesindeki calisanlar yiksek tretkenlik, ylksek kalite ve dusuk
maliyetle sonuglanan yiiksek performans hedeflerine baglilik gbstermelidir.

iletisim iklimi “acik veya kapali iklim” olmak iizere iki acidan goriilmektedir. Bilgi, acik
sistemlerde serbest dolasirken, kapal sistemlerde engellenir. Buchholz'a (2001) gore, galisanlar
actk bir iklim aracihigiyla Gstlerine sikayetlerini dile getirmekte, gorislerini ifade etmekte ve
onerilerde bulunmakta herhangi bir cekince gdstermemektedir. Bununla birlikte karar alma
sireclerinde hem st yonetim hem de calisanlar her tirli gérise agik oldugunda yonetime olan
guvenin arttigi belirtilmektedir (Mishra & Morrissey, 1990; McCauley & Kuhnert, 1992; Meznar &
Nigh, 1995). Aclik iletisim ile organizasyona yonelik karlilk, yani sira verimlilik de arttirmaktadir
(Rosenberg & Rosestein, 1980). Beraberinde olumlu iletisim, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini
saglayan oOrglitsel 6zdeslesmeyi glclendirmektedir (Smidts et al., 2001). Samimi bir iletisim iklimi,
cahisanlari diger galisanlarla acik, rahat ve arkadasca iletisim kurmaya tesvik edecektir.

Kisilerarasi olumlu iletisimin ve organizasyon kultlrinin, orgitsel baglilik lzerinde etkisi
oldugu ifade edilmektedir (Ayundhasurya & Kurniawan, 2018). Yapilan arastirmalar, orgltteki
iletisim iklimi ile calisanlarin orgiite baghlik diizeyi arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir (Trombetta & Rogers, 1988). Bununla birlikte Welsch ve Lavan (1981), bilgi
kalitesinin, dogruluk ve iletisim akiginin baglilikla iliskili oldugunu ileri sirmektedir. Olumlu iletisim
iklimine sahip 6rgutlerde is doyumunun ylksek oldugu ve galisanlarin isden ayrilma niyetlerinin
azaldigi gosterilmistir (Unler vd., 2014). Orgiitsel iletisim ve is tatmini diizeylerinin incelenmesine
yonelik yapilan bir calismada elestirel iletisim ve geribildirimin is tatmini dlizeyi tGzerinde pozitif
etkilerinin bulundugu belirtilmektedir (Soysal vd., 2017). Benzer sekilde o6rgitlerde iletisimin
calisanlarin is tatminlerine olan etkisini incelemek Uzere yapilan bir ¢alismada da orgiitiin
cahisanlarini bilgilendirmesinin, galisanlara ticretlendirme ile ilgili bilgilendirme yapmasinin ve orgiit
icerisinde calisma arkadaslari ile iyi seviyede kurulan iletisimin ¢alisanlarin yonetim politikasindan
kaynaklanan is tatminleri lizerinde olumlu etkileri olabilecegi sonucuna varilmistir. Bir diger
ifadeyle orgltte is ile ilgili genel politikalarin ¢alisanlara iletiimesinin galisanlarin is tatminlerini
olumlu yonde etkileyecegi sonucu ¢ikarilmistir. Calisanlarin yoneticileri ile kaliteli ve iyi seviyede
iletisim kurmasinin Ucretle ilgili bilgilendirmeden kaynaklanan is tatmini tizerinde olumlu etkileri
olabilecegi soylenmektedir. Dahasi c¢alisanlara aldiklari Gcretin belirlenme sekli hususunda
tatminkar bir agiklama yapildiginda is tatminini olumlu etkileyecegi belirtilmektedir (Erogluer,
2008).

Mehra ve Nickerson (2019), orgiitsel iletisimin is tatmini ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
ve ayrica kusaklar arasi farkhliklarin bu iki faktor arasindaki iliskiyi diizenledigini savunmaktadir.
Buna ek olarak ozellikle Y kusaginin, yoneticilerine rapor verirken yukaridan asagl sekilde
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gerceklesen iletisim ikliminden dolayi tatminlerinin azaldigi ve orta yasin Uzerindeki yetiskinlerle
iletisim kurarken siklikla kaginma yasadiklari belirtiimektedir. Olumlu bir iletisim ortaminin
gelistirilmesine mentorluk, kogluk, agiklik ve bilgi paylasimi gibi iletisim egitimi uygulamalarina
odaklanilarak is tatmininin artirilabilecegi sonucuna varilmistir. Alhassan ve arkadaglarinin (2017),
¢alismasi da ¢alisma ortamina, gevresine ve galisanlarin gegici veya kalici statiide olmalarina bagli
olarak iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiyi yordalamaktadir. Calisma ayrica, yoneticilerinin
iletisimi  gelistirmek icin c¢alisanlarin iletisim stratejilerine dahil edilmesi gerektigini
vurgulamaktadir.

2.2. is Tatmini

is tatmini, kisinin isinin cesitli ydnlerine yénelik duygusal bir tepkisidir. is tatmini yiiksek olan bir
kisi isine karsi olumlu, isinden memnun olmayan bir kisi ise isine karsi olumsuz bir tutum sergiler.
Alan yazinda is tatmini kavramina y&nelik farkli tanimlar yapiimaktadir. is tatmini, calisanlarin isten
dolay duyduklari mutluluk anlamina gelmektedir. is tatmini, genis anlamda, ¢alisma kosullarinin
bir sonucu olarak calisanin tepkileri olarak ortaya cikan fiziksel ve sosyal etkilerdir. Calisanlarin is
deneyimlerinin degerlendirilmesi ile ilgili olumlu ifadeleri icermektedir (Testa, 1999). Genel olarak
calisanlarin is ile ilgili sosyal ve fizyolojik olarak kendini gerceklestirme ve beklentilerini karsilama
derecesidir. s tatmini bireyin isinin, ihtiyaclarini karsilama algisi neticesinde ortaya gikan duyguyu
tanimlamaktadir (Saiyaden, 1993). Organ ve Hammer (1991), is tatmininin karmasik bir kavrama,
duygu ve egilimler bltinini temsil ettigini belirtmistir.

is tatmininin kaynagi, isyerinde bulunulan pozisyona, fiziksel ve sosyal cevre sartlarina,
yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskilere, 6rgit kultirine ve yonetim tarzina dayanmaktadir.
Tim bu unsurlarin bireylerin is tatmini diizeyleri tGzerinde farkli etkileri bulunmaktadir (Rashid et
al., 2012). is tatminini etkileyen birgok faktdr vardir. Bunlardan baslicalari, is tatmininin boyutlar
olarak degerlendirilen Ucret, isin kendisi, terfiler, denetim, ¢alisma grubu ve g¢alisma kosullaridir
(Luthans, 1985). Yani sira demografik degiskenlerin de is tatmini Uzerinde etkileri oldugu
bildirilmektedir (Islam & Akter, 2019). Yas, egitim, deneyim, medeni durum ve gelir gibi demografik
degiskenlerin galisanlarin algiladiklar is tatminini 6nemli Olglide etkiledigi bildiriimektedir
(Neelamegam, 2010). Culibrk ve arkadaslarinin (2018) calismasinda ise is tatmininin isin
ozelliklerinden etkilendigi ve is tatmininin 6rgltsel baglilk Gzerindeki etkisinde ise baghhgin kismen
aracilik ettigi belirtilmektedir.

Ayrica, is tatmininin dnemli yénetsel etkileri vardir. is tatmini yiiksekse, calisanlar daha iyi
performans gosterecektir. Ote yandan is tatmini diisiikse performans sorunlari ortaya cikacaktir. is
tatmininin sonuglari incelenirken Uretkenlik, isten ayrilma, devamsizlik, kazalar, sikayetler, fiziksel
ve zihinsel saghk gibi bir dizi spesifik degisken 6nem arz etmektedir (Pushpakumari, 2008).
Bakoti¢’in (2016) calismasi da is tatmini ile 6rgltsel performans arasindaki baglantinin, érgitsel
performans ile is tatmini arasindaki baglantidan daha giiclii oldugunu géstermektedir. is tatmininin
orgltsel performansi belirledigi sdylenmektedir.

is tatminini yiikseltmek icin 6dil sistemleri olusturulmaktadir. Temel amaci, calisanlarin ise
gelmelerini saglamak ve yiksek performans diizeyine ulasmak igin nitelikli insan glicini
organizasyona c¢ekmektir. Odiiller organizasyon tarafindan saglansa da birey tarafindan
degerlendirilir. Odiiller yeterli ve adil oldugu durumda birey bir tatmin diizeyine ulasir. Oddller
genel olarak i¢sel 6diller ve dissal 6diller olmak Gzere iki gruba ayrilabilir:

icsel odiiller, dogrudan birey tarafindan deneyimlenen psikolojik &dillerdir. Bunlar isin
kendisinin bir parcgasi olan édiiller olarak tanimlanir (Gibson et al., 1991; Stoner & Freeman, 1992).
Sorumluluk, basari, 6zerklik, kisisel gelisim, miicadeleyi heyecanli kilan zorluk, isi tamamlamak ve
isin geri bildirim etmenleri bazi i¢sel édillerdir. Performans, belirli bir durumda bireysel yetenek,
beceri ve gabanin bir fonksiyonu olarak tanimlanir (Porter & Lawler, 1974). Bu dogrultuda
performansi arttirmak agisindan bir ¢alisanin isine harcadigl ¢caba degerli kilindiginda ise baglilik
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gelisecek ve kisinin isteyerek calismasini saglayan igsel bir glic ortaya gikacaktir (Pushpakumari,
2008).

Digsal 6duller, yonetici veya g¢alisma grubu gibi bir dis temsilci tarafindan saglanir. Bu édiller
isin disinda verilen édiiller olarak tanimlanmustir. Ucret, terfiler, kisiler arasi iliskiler, statii ve maas
disi verilen haklar (araba, lojman vb.) dissal édiillere 6rnek olarak verilebilir (Gibson et al., 1991).
Calisan memnuniyeti ylksek olan isletmeler daha yiiksek verimlilige sahip olma egiliminde
olduklarindan, isletmelerin galisan is tatminini saglamasi beklenmektedir (Meitisaria et al., 2018).
is tatmini performans 6lgiim araglarindan biridir (Robbins, 2005).

3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontemi icerisinde arastirmanin amaci ve hipotezleri, evreni ve 6rneklemi, veri
toplama araglari, modeli, sinirliliklari, varsayimlari, verilerinin analizi ve bulgulari yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Arastirmanin amaci ¢alisanlarin is tatmini algisina érgitsel iletisim iklimi dlzeylerinin etkisini
belirlemek ve varsa aralarindaki baglantiyi ortaya cikarmak, konu ile ilgili arastirmacilara yeni
veriler sunmak ve yeni bir tartisma ortami yaratmaktir. Ayrica, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin
is tatmini ve orgitsel iletisim iklimi dizeylerine olan etkisi de bu ¢alismada incelenmistir.
Calismanin amaclari dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel iletisim iklimi diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

H2: Orgiitsel iletisim iklimi is tatminini etkilemekte ve yiikseltmektedir.

H3: Calisanlarin is tatmini ve 6rgitsel iletisim iklimi diizeyleri demografik 6zelliklerine gore
farkhihk gostermektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Betimleyici tipteki bu arastirma, orman Urilnleri Greten bir isletmenin Gretim fabrikalarinda
calisan isgi, ustabasi, teknisyen, mithendis ve yéneticileri ile gergeklestirilmistir. isletmenin Mersin
ve Samsun illerinde Gretim birimleri bulunmaktadir. isletme yilda 100.000 metrekiipliik is hacmine
sahiptir. Ayrica isletme hem yerli hem yabanci misterilerine hizmet vermekte olan isletme yeni
yatirimlarla ulusal ve uluslararasi alanlarda pazar payini artiran bir konumdadir. Bu baglamda
isletmede hem mavi yakali hem de beyaz yakali ¢alisanlarin oldugu bilinmektedir.

isletmenin arastirma yapildigi dénemde ortalama personel sayisinin 2022 yili icin N=206
¢alisana sahip oldugu goériilmustir. Basit rastgele érnekleme ydntemi ile %10 hata pay! ile %99
guven duizeyinde anket calismasina en az 81 kisinin dahil edilmesi gerektigi gériilmustir. Calismada
ylizylze anket yontemi ile 100 galisana ulasiimis ve bu galisanlarin 85’inin verileri gecerli olarak
alinmistir. Evrene erisme ylzdesi %41 oraninda gergeklesmistir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama isleminde anket yontemi kullanilmistir. Calisanlar anket galismasi
hakkinda bilgilendirilmis ve konu ile ilgili onaylari alinmistir. Kullanilan anket ¢ bdlimden
olusmakta olup, birinci boliimde demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Anketin ikinci boliminde ise is tatminini 6lgmeye yonelik ifadeler yer alirken, son boélimde
orgutsel iletisim ikilimi 6lgcegi bulunmaktadir.

Anket ¢alismasinin ilk béliminde katilimcilarin; cinsiyet, medeni hal, ¢alisma statisi, yas,
egitim, mesleki kidem ve gelir diizeyine iliskin bilgiler yer almaktadir. ikinci béliimde kullanilan
dlcek Minnesota is Tatmini Olcegidir. Bu 6lcek Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
icsel, dissal ve genel tatmin diizeyini belirlemek amaci ile gelistirilmistir. Baycan (1985) tarafindan
ise Turkce’ye uyarlanmistir. is tatmininin icsel tatmin alt boyutu; 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve
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20 nolu ifadelerden olusurken, Digsal tatmin alt boyutu 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19 nolu
ifadelerden olusmaktadir. Genel tatmin ise 6lgekteki tim maddelerin birlesimi sonucunda elde
edilmistir. Uglincl bélimde ise Balli ve Ateg’in (2021) &rgiitsel iletisim iklimi algilarini belirlemek
amaciyla gelistirdikleri 6rgutsel iletisim iklimi &lcegi kullanilmistir. Olgek 30 madde ve iki alt
boyuttan olusmaktadir. ilk boyut olan yénetici kaynakli boyutu 1, 2, 4,5, 7, 8, 11, 13, 17, 19, 20, 21,
22,23, 28, 29 numarali ifadelerden olusmaktadir. Calisan kaynakh boyutu ise 3, 6, 9, 10, 12, 14, 15,
16, 18, 24, 25, 26, 27, 30 numarali ifadelerden olusmaktadir. Olgekteki tiim ifadeler ise Genel
Orgiitsel iletisim iklimi diizeyini ifade etmektedir. Boyut puanlarinin yiiksek olmasi Orgiitsel iletisim
iklim algisinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu calisma igcin Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi insan Arastirmalari Etik Kuruluna basvurulmus, 23.11.2022/240857 tarih sayisi ile
¢alismanin etik agidan uygun oldugu teyidi alinmgtir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Calismada tasarlanan modelde is tatmini ve alt boyutlari (igsel ve digsal tatmin) bagimli, 6rgitsel
iletisim ve alt boyutlari (calisan kaynakh ve yonetici kaynakli) bagimsiz degisken olarak alinmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Calisan

Kaynakh
iletisim

vénetici )
onetici Orgutsel

Kaynakh

S iletisim iklimi
lletisim

is Tamini
(igsel ve

Dissal
Tatmin)

3.5. Sinirhihiklar

Arastirmada ana kitle olarak orman drinleri Gretimi yapan tek bir firma érneklem segilerek
nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bu baglamda elde edilen veriler 2022 yili Haziran-Eylul
tarihleri arasinda Mersin ve Samsun illerindeki Gretim birimlerinde gérev yapan 85 katilimcinin
gorusleri ile sinirhdir. Ayrica elde edilen bulgular arastirmada kullanilan is tatmini ve orgiitsel
iletisim iklimi 6lceklerinin veri toplama yetenekleriile sinirhidir. Calismaya dahil edilme kriteri olarak
ayrica en az 1 yil calisma ve en az ilkokul diizeyinde egitime sahip olma sarti koyulmustur.

3.6. Varsayimlar

Calismaya dahil edilen katilimcilarin o6lgek ifadelerine agik yireklilik ile cevap verdigi,
yoneticilerinin baskisi altinda yanli cevaplandirmadiklari disliniilmektedir. Katiimcilarin 6lgek
ifadelerini benzer sekilde algiladiklari ve dogru yanitladiklari varsayilmaktadir. Segilen 6rneklemin
tiim isletme g¢alisanlarini yani evreni kismen temsil ettigi 6n goriilmektedir.

3.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Verilerin analizi kisminda tanimlayici istatistikler; frekans, ylizde, ortalama, standart sapma
degerleri sunulmustur. Olceklere ait boyutlarin dagilimlarinin incelenmesinde K-S normallik testi
uygulanmis ve carpiklik-basiklik degerleri incelenmistir. Dagilimlarin normal dagilima yakinsadigi
gorildigiinden dolayr normal dagilim yaklasimi gdsteren testler uygulanmistir (p>0,05). Olcek
puanlarinin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore incelenmesi igin t testi ve varyans analizi
testi (ANOVA) uygulanmistir. Varyans analizi testi sonucunda farkli olan olgimlerin
degerlendirilmesi icin Sidak post.hoc testi yapilmistir. is tatmini ve drgiitsel iletisim iklimi boyut ve
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alt boyutlari arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaci ile korelasyon analizleri ve dlgekler arasindaki
iliskinin coklu diizeyde incelenmesi icin Regresyon analiz yapilmistir. Calismada 0,05'den kiiglk p
degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Analizler SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) 25.00 paket programi ile yapilmistir.

4. Bulgular
Katilimcilarin demografik 6zellikleri tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

n %
Cinsiyet Kadin 32 37,6%
Erkek 53 62,4%
Medeni Durum Evli 50 58,8%
Bekar 35 41,2%
Gorev Mavi Yakali 59 69,4%
Beyaz yakali 26 30,6%
Yas 26-33 25 29,4%
34-41 40 47,1%
42-49 20 23,5%
Egitim Durumu ilkdgretim 21 24,7%
Ortadgretim ve Lise 29 34,1%
On lisans 15 17,6%
Lisans 20 23,5%
Aylik Gelir 7500 TL ve alti 26 30,6%
7501-10500 TL 21 24,7%
10501-13500 TL 16 18,8%
13501-16500 TL 22 25,9%
Calisma Siiresi 1-5Yil 39 45,9%
6-10 Vil 18 21,2%
11-15vil 16 18,8%
16-20 Vil 12 14,1%

GCalismada katilimcilarin %37,6'nin kadin ve %62,4'niin ise erkek oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin %58,8’inin evli ve %41,2’sinin ise bekar oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilar %69,4’UGnl mavi yakal grupta yer alan isci, ustabasi ve birim sorumlusu
olusturmaktadir. Katilimcilarin %30,6’sin1 ise beyaz yakali grupta yer alan idari personel ile yonetici
olarak gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilar %29,4’tintin 26-33, %47,1’inin 34-41,
%23,5’inin ise 42-49 yas araliginda oldugu gorilmustir.

Katihmcilar %24,7 ile ilkogretim, %34,1 ile ortadgretim ve lise, %17,6 ile 6n lisans ve %23,5 ile
lisans diizeyinde egitime sahiptir. Katiimcilarin gelir dizeylerinin %30,6 ile 7500 TL ve altinda,
%24,7 ile 7501-10500 TL, %18,8 ile 10501-13500 ve %25,9 ile 13501-16500 TL arasinda oldugu
gorulmuistir. Katilimcilar %45,9 ile 5 yil ve altinda, %21,2 ile 6-10 yil arasinda, %18,8 ile 11-15 yil
arasinda ve %14,1 ile 16-20 yil arasinda galisma kidemine sahiptir.

Tablo 2: is Tatmini ve Orgiitsel iletisim Olgeklerinin Giivenilirlik
ve Gegerlilik Diizeylerinin incelenmesi

Olgek Alt boyut Acklanan - tarlilik  KMO  Givenilirlik
varyans
Orgiitsel lletisim Yonetici kaynakli boyut 34% 0,84 0,83 0,88
Olgegi
Calisan kaynakh boyutu 33% 0,81
is Tatmini Olgegi igsel tatmin 38% 0,85 0,82 0,89
Digsal tatmin 36% 0,88

International Journal of Economic and Administrative Studies



Orgiitsel Iletigim ve Is Tatmini 201

Calismada kullanilan orgiitsel iletisim 6lgeginin glivenilirlik diizeyinin 0,88 oldugu gorilmastar.
Faktor analizi sonucunda 6lgegin iki alt boyuttan olustugu tespit edilmistir. Bu boyutlarin Yonetici
kaynakli ve Calisan kaynakli iletisim boyutu boyutlari oldugu goriilmustiir. KMO 6rneklem yeterlilik
sayisinin 0,83 ve agiklanan varyans oraninin %67 oldugu tespit edilmistir. Yonetici kaynakl
boyutunun %34 ve Calisan kaynakl iletisim boyutunun %33 diizeyinde agiklanan varyansi oldugu
gorilmistiir. Olcegin genel olarak gecerliliginin saglandigi ifade edilebilir. Ayrica bu iki alt boyutun
birlesiminden genel orgitsel isletisim boyutu elde edilmektedir.

is tatmini 6lceginin givenilirlik diizeyinin 0,89 oldugu gérilmistir. Faktdr analizi sonucunda
olgegin iki alt boyuttan olustugu tespit edilmistir. Bu boyutlarin i¢sel ve digsal tatmin alt boyutlari
oldugu gorulmustir. KMO 6rneklem yeterlilik sayisinin 0,82 ve agiklanan varyans oraninin %74
oldugu tespit edilmistir. i¢sel tatmin boyutunun agiklanan varyans oraninin %38 ve dissal tatmin
alt boyutunun agiklanan varyans oraninin %36 oldugu gériilmistir. is tatmini boyutunda i¢sel ve
dissal tatmin dizeylerinin birlesiminde genel is tatmini diizeyi elde edilmektedir. Yapilan
Kolmogrov —Sminirov testi sonucunda dagilimlarin normal dagilima yakinsadigi gérildiigiinden ve
orneklem sayisinin hem genel diizeyde hem de grup ici kategorilerde yiliksek olmasindan dolayi
normal dagihm yaklasimi gésteren testler uygulanmistir (p>0,05).

Tablo 3: Katimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore is Tatmini Diizeylerinin incelemesi

i¢sel tatmin Digsal tatmin is tatmini
Xts.s. p X#s.s. p X#s.s. p
Cinsiyet Kadin 3,78+0,58 0,89 3,71+0,51 0,01* 3,74+0,52 0,04*
Erkek 3,78+0,66 3,38+0,87 3,58+0,72
Medeni Evli 3,85+0,63 0,08 3,68+0,68 0,01* 3,77+0,62 0,03*
Durum Bekar 3,69+0,63 3,25+0,83 3,47+0,66
Gorev Mavi Yakali 3,72+0,62 0,09 3,47+0,75 0,13 3,59+0,63 0,11
Beyaz Yakali 3,93+0,65 3,59+0,82 3,76%0,69
Yas 26-33 3,84+0,60 0,44 3,36%0,80 0,32 3,60+0,64 0,37
34-41 3,73+0,69 3,57+0,79 3,65+0,71
42-49 3,81+0,54 3,56+0,70 3,68+0,55
Egitim ilkdgretim 3,78+0,52 0,07 3,43%0,77 0,13 3,61+0,57 0,08
Durumu Ortadgretim 3,75+0,73 3,62+0,75 3,6910,71
ve Lise
Onlisans 3,67+0,60 3,35+0,87 3,51+0,64
Lisans 3,91+0,61 3,53+0,76 3,72+0,66
Aylik Gelir 7500 TL ve 3,88+0,61 0,33 3,6+0,59 0,06 3,74+0,57 0,08
alti
7501-10500 3,74+0,77 3,53+0,83 3,63+0,78
10501-13500 3,72+0,59 3,33+0,89 3,52+0,69
13501-16500 3,760,56 3,49+0,83 3,62+0,6
Calisma 1-5vi 3,84+0,62 0,18 3,44%0,77 0,39 3,64+0,64 0,24
Suiresi 6-10 Yil 3,69+0,68 3,57+0,67 3,63+0,65
11-15vil 3,72+0,57 3,50+0,78 3,61+0,62
16-20 Yil 3,81+0,7 3,64+0,97 3,73+0,77

*0,05 duzeyinde anlamli farkhhk

Katilimcilarin cinsiyetine goére i¢sel tatmin dlzeylerinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p=0,89). Ancak erkek katiimcilarin dissal ve genel is tatmin diizeylerinin kadinlara gére daha
yluksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

Katimcilarin medeni durumlarina goére igsel tatmin diizeylerinin farkhilhk gostermedigi tespit
edilmistir (p=0,89). Evli olan katihmcilarin digssal ve genel is tatmin dlzeylerinin ise bekar
katilimcilara gore daha yiksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

Katilimcilarin gérevlerine gore icsel, dissal ve genel is tatmini diizeylerinin anlaml diizeyde farkli
olmadig tespit edilmistir(p>0,05)
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Katihmcilarin yaslarina gore igsel, dissal ve genel is tatmini diizeylerinin farklilik géstermedigi,
¢alismada 26-33, 34-41 ve 42-49 yas arasindaki katiimcilarin is tatmini diizeylerinin benzer oldugu
tespit edilmistir (p>0,05). Burada ve asagidaki diger demografik faktérlerle is tatmini diizeyleri
arasindaki analizlerde p>0,05 oldugu igin Post hoc analizi yapilmadan farkhlik gostermedigi tespit
edilmistir.

Katihmcilarin egitim dizeylerine gore icsel, dissal ve genel is tatmini diizeylerinin farkhlik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Arastirmada ilkogretim, orta 6gretim, lise, 6nlisans ve lisans
diizeyinde egitime sahip olan bireylerin is tatmini diizeylerinin benzer oldugu tespit edilmistir
(p>0,05).

Katilimcilarin gelir dizeylerine gore igsel, dissal ve genel is tatmini dizeylerinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin galisma kidemi duzeylerine gore igsel, dissal ve genel is tatmini diizeylerinin
farkhhk gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Farkl kidemlere sahip bireylerin is tatminlerinin
farkhhk gostermedigi ifade edilebilir.

Tablo 4: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére iletisim iklimi Diizeylerinin incelemesi

Yonetici kaynakl Calisan kaynakl

iletisim iklimi
boyut boyut etisim lklimi
Xts.s. P Xts.s. p Xts.s. p
Cinsiyet Kadin 2,3940,79 2,38+0,79 2,38+0,76
Erkek 2,49+0,90 0,28 2,35+0,75 0,42 2,42+0,77 0,44
Medeni Evli 2,18+0,73 " 2,15+0,67 " 2,17+0,66 "
Durum Bekar 2,84+0,89 0,01 2,65+0,80 0,01 2,74+0,77 0,01
Gorev Mavi Yakali 2,51+0,86 2,410,74 2,4610,76
Beyaz yakali 2,30+0,84 0,13 2,28+0,83 011 2,29+0,78 0,12
Yas 26-33 2,47+0,81 2,3610,83 2,42+0,76
34-41 2,4410,82 0,45 2,38+0,75 0,43 2,41+0,75 0,49
42-49 2,45+1,01 2,32+0,75 2,38+0,82
Egitim ilkdgretim 2,27+0,75 2,27+0,73 2,27+0,72
Durumu Ortadgretim ve
+ + +
Lise 2,40+0,85 0,01* 2,2340,79 0,04* 2,72+0,80 0,03*
On lisans 2,35+0,86 2,20+0,83 2,2740,76
Lisans 2,79+0,94 2,57+0,73 2,7310,76
Aylk Gelir 7500 TL ve alti 2,25+0,67 2,2040,66 2,23+0,64
7501-10500 2,2610,83 " 2,260,91 " 2,2610,82 "
10501-13500 2,56+0,92 0,02 2,44+0,59 0,03 2,5040,73 0,02
13501-16500 2,78+0,97 2,59+0,82 2,68+0,81
Calisma 1-5yil 2,25+0,83 " 2,3240,75 " 2,38+0,74 "
Siresi 6-10 yil 2,24+0,81 0,01 2,35+0,89 0,01 2,30+0,85 0,01
11-15yil 2,71+0,81 2,57+0,74 2,59+0,74
16-20 yil 2,24+1,07 2,24+0,65 2,39+0,78

*0,05 duzeyinde anlamli farkhhk

Katilimcilarin cinsiyetine gore yonetici kaynakli, calisan kaynakh ve genel iletisim iklimi
duzeylerinin farklihk gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin medeni durumuna goére yonetici kaynakli, ¢calisan kaynakli ve genel iletisim iklimi
dizeylerinin anlaml dizeyde farkh oldugu tespit edilmistir (p=0,01). Bekar olan katilimcilarin
yonetici kaynakl, calisan kaynakh ve genel iletisim iklimi dizeylerinin daha ylksek oldugu
gorulmistir.

Katihmcilarin mavi ve beyaz yakali ¢alisan olma durumlarina gére yonetici kaynakli, galisan
kaynakli ve genel iletisim iklimi diizeylerinin farklihk gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Katihmcilarin yaslarina gore yonetici kaynakli, c¢alisan kaynakh ve genel iletisim iklimi
dizeylerinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilarin egitim durumuna gore yonetici kaynakli, calisan kaynakh ve genel iletisim iklimi
dazeylerinin anlamli diizeyde farkli oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calismada lisans diizeyindeki
katilimcilarin yonetici kaynakli, calisan kaynakh ve genel iletisim iklimi diizeylerinin daha yiksek
oldugu gorilmistar.

Katihmcilarin gelir durumuna gore yonetici kaynakl, calisan kaynakh ve genel iletisim iklimi
diizeylerinin anlamh diizeyde farkh oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calismada 13501-16500 TL
arasinda gelire sahip katilimcilarin yonetici kaynakh, ¢alisan kaynakh ve genel iletisim iklimi
dizeylerinin daha ylksek oldugu gérilmustir.

Katilimcilarin galisma kidemlerine gore yonetici kaynakli, galisan kaynakli ve genel iletisim iklimi
dizeylerinin anlamli diizeyde farkli oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Calismada kidem dizeyleri 11-
15 yil arasinda olan katiimcilarin yonetici kaynakli, ¢calisan kaynakli ve genel iletisim iklimi
dizeylerinin daha ylksek oldugu gérilmustir.

Tablo 5: is Tatmini ve Orgiitsel iletisim Arasindaki iliskilerin incelenmesi

icsel tatmin Dissal tatmin is tatmini
Yonetici Kaynakli Boyut r 0,36 0,52 0,48
p 0,01* 0,01* 0,01*
Calisan Kaynakli Boyutu r 0,32 0,47 0,42
o] 0,01* 0,01* 0,01*
s e r 0,33 0,42 0,43
lletigim Iklimi p 0,01* 0,01* 0,01*

*0,05 dizeyinde anlamli iligki

Calismada katilimcilarin igsel tatmin dizeyleri ile yonetici kaynakli érgitsel iletisim duzeyleri
arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu gérilmistur. (r=0,36, p=0,01).

Calismada katilimcilarin i¢sel tatmin dizeyleri ile galisan kaynakli 6rgitsel iletisim diizeyleri
arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu gorilmustir (r=0,32, p=0,01).

Calismada igsel tatmin diizeyleri ile genel 6rgutsel iletisim diizeyleri arasinda pozitif yonde ve
zayif dlizeyde anlamli bir iliski oldugu gortlmastir (r=0,33, p=0,01).

Calismada katilimcilarin digsal tatmin dizeyleri ile yonetici kaynakli orgiitsel iletisim duzeyleri
arasinda pozitif yonde ve orta dizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmustir (r=0,52, p=0,01).

Calismada katilimcilarin digsal tatmin dizeyleri ile ¢alisan kaynakl orgitsel iletisim duzeyleri
arasinda pozitif yonde ve orta dizeyde anlamli bir iliski oldugu goériilmustir (r=0,47, p=0,01).

Calismada katilimcilarin dissal tatmin dizeyleri ile genel orgitsel iletisim dizeyleri arasinda
pozitif yénde ve orta dizeyde anlaml bir iliski oldugu gorialmustur (r=0,42, p=0,01).

Calismada katilimcilarin is tatmin dlizeyleri ile yonetici kaynakli orgiitsel iletisim dizeyleri
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlaml bir iliski oldugu gérilmastar (r=0,48, p=0,01).

Calismada katihmcilarin is tatmin dizeyleri ile ¢alisan kaynakh orgitsel iletisim duzeyleri
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamh bir iliski oldugu gorilmustar (r=0,42, p=0,01).

Calismada katilimcilarin is tatmin diizeyleri ile genel 6rglitsel iletisim dizeyleri arasinda pozitif
yonde ve orta diizeyde anlaml bir iliski oldugu goértlmustir (r=0,43, p=0,01).
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Tablo 6: is Tatmini ve Orgiitsel iletisim Arasindaki iliskilerin Belirlenmesi

Bagimsiz Degisken Model testi
Calisan Kaynakh  Ydnetici Kaynakh iletisim iklimi
Boyut Boyut 8) F Model R2
(B) (B)

Bagimli Degisken

icsel Tatmin 0,11 0,33 0,23 6,66 0,33
p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01)

Digsal Tatmin 0,18 0,22 0,19 8,33 034
p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01) !

is Tatmini 0,12 0,26 0,14 10,42 0.35
p=0,01 p=0,01 p=0,01 (p=0.01) !

Calismada tasarlanan modellerde is tatmini ve alt boyutlari bagimh orgitsel iletisim ve alt
boyutlari ise bagimsiz degisken olarak alinmistir.

Calismada katihmcilarin igsel tatmin diizeylerine galisan kaynakli, yonetici kaynakl ve genel
orgitsel iletisim dlizeylerinin anlamli sekilde etki ettigi gorilmustir. Arastirmada 6rgitsel iletisim
ve alt boyutlari ile katimcilarin igsel tatmin diizeyleri arasinda kurulan modelin anlamli oldugu
gorulmistir (F=6,66, p=0,01). Modelin agiklama yeteneginin %33 diizeyinde oldugu, agiklama
yeteneginin kabul edilebilir seviyede oldugu gériilmistiir (R>=0,33). Ayrica calisan kaynakli, yénetici
kaynakli ve genel 6rgiitsel iletisim katsayilarinin anlamli oldugu gorilmdistir (p=0,01).

Sonuglara gore igsel tatmin duzeyinin calsan kaynakli 6rgltsel iletisim, yonetici kaynakli
orgutsel iletisim ve genel orgitsel iletisim diizeylerinden pozitif yonde etkilendigi gorilmustar.
icsel tatmin diizeyine en vyiiksek etkiyi yonetici kaynakh 6rgiitsel iletisim diizeyinin yaptigi
gorilmistir. Yonetici kaynakh orgitsel iletisim diizeyinin artmasinin igsel tatmin dizeyini
artiracagl (B=0,33) ifade edilebilir. Calisan kaynakl 6rgitsel iletisim (B=0,11) ile genel diizeydeki
orgutsel iletisim (B=0,18) dizeylerinin etkisinin ise benzer yonde ve dlsik diizeyde oldugu
soylenebilir.

Calismada katilimcilarin digsal tatmin diizeylerine galisan kaynakli, yonetici kaynakli ve genel
orgutsel iletisim diizeylerinin anlamli sekilde etki ettigi goriilmustir. Arastirmada 6rgutsel iletisim
ve alt boyutlari ile katihmcilarin dissal tatmin diizeyleri arasinda kurulan modelin anlamli oldugu
gorilmustir (F=8,33, p=0,01). Modelin agiklama yeteneginin %34 dizeyinde oldugu, agiklama
yeteneginin kabul edilebilir seviyede oldugu gériilmistiir (R>=0,34). Ayrica calisan kaynakli, yénetici
kaynakli ve genel 6rgiitsel iletisim katsayilarinin anlamli oldugu gorilmustir (p=0,01).

Sonuglara gore digsal tatmin dizeyinin ¢alisan kaynakh orgutsel iletisim, yonetici kaynakh
orgutsel iletisim ve genel orgltsel iletisim diizeylerinden pozitif yonde etkilendigi goriilmistar.
Digsal tatmin diizeyine tim orgitsel iletisim diizeyinin benzer diizeylerde etki ettigi gérilmistir.
Yonetici kaynakli 6rgltsel iletisim diizeylerinin artmasinin digsal tatmin diizeyini artiracagi (f=0,22)
ifade edilebilir. Calisan kaynakl orgiitsel iletisim ($=0,18), genel diizeydeki 6rgitsel iletisim
(B=0,19) diizeylerinin etkisinin benzer yonde, diisiik etkide oldugu ifade edilebilir.

Calismada katilimcilarin genel is tatmini diizeylerine ¢alisan kaynakli, yonetici kaynakli ve genel
orgltsel iletisim diizeylerinin anlamli sekilde etki ettigi gorlilmustir. Arastirmada orgtitsel iletisim
ve alt boyutlariile katilimcilarin genel is tatmin diizeyleri arasinda kurulan modelin anlamli oldugu
gorulmistur (F=10,42, p=0,01). Dolayisiyla modelin agiklama yeteneginin kabul edilebilir seviyede
oldugu gérilmistir (R?=0,35). Ayrica ¢alisan kaynakli, yénetici kaynakli ve genel érgiitsel iletisim
katsayilarinin anlamli oldugu gorilmustir (p=0,01).

Sonuglara gore genel is tatmin dizeyinin ¢alisan kaynakli 6rgiitsel iletisim, yonetici kaynakli
orglitsel iletisim ve genel orgltsel iletisim diizeylerinden pozitif yonde etkilendigi gorilmistir.
Genel is tatmin dilizeyine en yilksek etkiyi yonetici kaynakh orgiitsel iletisim dlizeyinin yaptigi
gorulmistir. Yonetici kaynakli 6rgutsel iletisim dizeylerinin artmasinin genel is tatmin dizeyini
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artiracagl (B=0,26) ifade edilebilir. Calisan kaynakl 6rgitsel iletisim (B=0,12) ile genel diizeydeki
orgltsel iletisim (B=0,14) dizeylerinin etkisinin ise benzer yonde ve disik diizeyde oldugu
soylenebilir.

Ozetle drgitsel iletisimin iyi oldugu calisma ortaminda calisanlarin is tatmini diizeylerinin daha
yuksek seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Ayrica ig tatmini diizeylerine yonetici kaynakli 6rgutsel
iletisim duzeylerinin daha ylksek oranda etki ettigi belirlenmistir.

5. Sonug

Orgiitsel iletisim ile ilgili yapilan arastirmalar, 6rgiit ve iletisim olarak iki ayr olguyu
icermektedir. Bir organizasyon igindeki iletisimi anlamak, iletisim etmenlerinin organizasyonel
iklimi nasil etkiledigini ve iletisimin ¢alisanlarin ig tatminini nasil etkilendigini anlamay gerektirir.
Bu dogrultuda orglitsel iletisim iklimi ve is tatmini arasindaki iliski arastirilarak elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Ayrica genel bulgular, 6rgutsel iletisim iklimi ve is tatmininin calisanlarin
demografik 6zellikleriyle de iligkili oldugunu gostermektedir.

Genel demografik veriler incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin blylk oranda erkek
(%62.4), evli (%58.8) mavi yakal (%69.4), 34-41 yas araliginda (%47.1) ve ortaégretim-lise egitim
seviyesinde (%34.1) oldugu gorilmektedir. Calisanlarin biyik oranda gelir dizeyinin 7.500 ila
10.500 TL (%55.3) araliginda ve cgalisma slresinin de 10 yil ve altinda (%67.1) oldugu
anlasiimaktadir.

Galisanlarin demografik 6zellikleri ve is tatmin dizeyleri incelendiginde erkeklerin dissal ve
genel is tatmin diuzeylerinin kadinlara gére daha ylksek oldugu gortlmektedir. Sayiner’in (2022)
calismasinda da benzer sekilde erkeklerde kadinlara gore is tatmininin daha ylksek oldugu
bildirilmektedir. Evli olan ¢alisanlarin da benzer sekilde digsal ve genel is tatmin dlizeylerinin bekar
calisanlara gore daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Neelamegam’nin (2010) ¢alismasinda da evli
olanlarin is tatmini daha yiiksek bulunmustur. Calisma sonucunda ulasilan sonuca goére erkek ve
evli olan galisanlarin, yonetici veya galisma grubu gibi bir dis temsilci tarafindan saglanan Ucret,
terfiler, kisiler arasi iliskiler, statli ve maas disi verilen haklar gibi 6diillerden daha g¢ok tatmin
sagladiklari anlagiimaktadir.

Calisanlarin demografik ozellikleri ve iletisim iklim diizeyleri incelendiginde 13501-16500 TL
arasinda gelire sahip, bekar, lisans diizeyinde egitimli ve 11-15 yil arasinda ¢alisma siresi olan
calisanlarin tiim boyutlariyla iletisim iklimi diizeylerinin daha yiiksek oldugu gorilmstiir. Ortalama
gelir dlizeyinin Gzerinde Ucret alan ¢alisanlarin tiim boyutlariyla 6rgitsel iletisim ikliminden olumlu
yonde etkilendigi soylenebilir. Ortalama gelir diizeyinin lizerinde (cret alanlarla birlikte bekar,
ortalama kidem yilinin lizerinde galismis ve lisans diizeyinde egitimi olan galisanlarin karar alma
siireglerine katilarak kendilerini degerli hissetmekten, 6rgit icinde saglanan giiven, diristlik ve
actk atmosfer ortamindan, fikirlerini rahatca paylasabilmekten ve yiksek performans
hedeflerinden daha fazla etkilendikleri sonucuna varilmaktadir. Sayiner’in (2022) ¢alismasinda da
Ucret seviyesi alt dlizeyden bir (st diizeye gectiginde orglitsel iletisim etkinliginin belirgin sekilde
ylkseldigi ancak egitim durumunun ve calisma siresinin orgutsel iletisimi etkilemedigi
belirtiimektedir. Sayiner’in ¢alismasinda (cret degiskeni agisindan sonuglar paralellik gosterirken
egitim ve ¢alisma siresi agisindan benzerlik gorilmemektedir.

Calismada is tatmin duzeyleri ile orgitsel iletisim diizeyleri arasindaki iliski incelendiginde
yonetici kaynakli 6rgtsel iletisim iklimi dlzeylerinin artmasinin is tatmin dizeyini artiracagi ifade
edilebilir. Bununla birlikte yonetici kaynakh 6rgiitsel iletisim diizeyinin en ¢ok i¢sel tatmin diizeyini
etkiledigi gorilmustir. Yonetici kaynakh orgitsel iletisim dizeylerinin artmasinin i¢sel tatmin
diizeyini artiracagl sonucuna varilmistir. Calisma ortami igerisinde yonetici ¢alisanlarin kendilerini
gerekli ve degerli hissetmelerini saglayarak destek olabiliyorsa, kararlara katilimi ile glveni tesis
ederek performans hedeflerine yonlendirebiliyorsa; galisanlarin i¢sel tatmin diizeyinin artacagi
soylenebilir. Bu durumda calisanlarda ortaya ¢ikan sorumluluk, basari, 6zerklik, kisisel gelisim,
miicadeleyi heyecanh kilan zorluk, isi tamamlamak ve isin geri bildirim etmenleri ile igsel tatmin
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yasanacaktir. Bu baglamda performansi arttirmak agisindan bir galisanin isine harcadigi ¢aba
degerli kiindiginda ise baglilik gelisecek ve kisinin isteyerek ¢alismasini saglayan i¢sel bir gli¢ ortaya
¢ikacaktir. Bu durumu Erogluer’in ¢alismasi destekler niteliktedir. Calismada g¢alisanlarin
yoneticileri ile kaliteli ve iyi seviyede iletisim kurmasinin ve bilgilendirilmesinin ig tatminini olumlu
yonde etkileyecegi vurgulanmaktadir (Erogluer, 2008). Alhassan ve arkadaslarinin (2017), calismasi
da yoneticilerin iletisimi gelistirmek icin galisanlari iletisim stratejilerine dahil etmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Bununla birlikte Soysal ve arkadaslarinin yaptigi calismada yéneticilerin elestirel
yaklasiminin ve geri bildirimde bulunmasinin is tatmini dizeyi Uzerinde pozitif etkilerinin
bulundugu belirtilmektedir (Soysal vd., 2017). Abugre ve Kpinpuo’nun (2017) ¢alismasi da benzer
sekilde ¢alisanlarin liderlik yonla iletisim davranigini tercih ettigini, bunun 6rgiit igerisinde ¢alisanlar
Uzerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Neticede orgiitsel iletisimin is tatmini ile
anlaml ve ayni yonde bir iliskiye sahip oldugu ifade edilebilmektedir (Karcioglu vd., 2009;
Sezer,2018; Usman, 2019; Sayiner, 2022).

Orgiit calisanlarina, kararlara ve hedef belirleme siirecine katilmalari igin (ist ydnetimle iletisim
kurma ve danisma firsati sunan iletisim iklimi yaratmalidir. Orgiit icindeki tiim iliskilerde genel bir
dirastlik ve acik iletisim iklimi olmahdir ve calisanlar akranlariyla, astlariyla veya ustleriyle
fikirlerini rahatga paylasabilmelidir. Olumlu bir iletisim ortaminin gelistiriimesine yo6nelik
mentorluk, kogluk, agikhk ve bilgi paylasimi gibi iletisim egitimi uygulamalarina odaklanilmasi is
tatminini artirilabilmektedir.

Bu galisma, arastirma sonucunda ulagsilan bilgilere dayali olarak iletisim ikliminin 6nemine is
tatmini acisindan dikkat cekmektedir. Calisma, yonetici kaynakl iletisim iklimini destekleyici hale
getirmeye biylk olasilikla katkida bulunan faktorler baglaminda bir yol sunmaktadir. Ayrica
yoneticilerin iletisim ortamini daha destekleyici hale getirmek icin gerekli sartlar yaratmasi,
cahisanlarin kendi kisisel 6zelliklerinden kaynakli tatmin yasamalarini saglayacaktir. Bu baglamda
yiiksek performans hedeflerine ulasabilmek igin ¢alisanlar yiksek tiretkenlik, yiksek kalite ve disiik
maliyet hedeflerine baglilik gésterecektir. is tatmini yiikseldikge de calisanlarin performanslari
artarken isten ayrilma, devamsizlik, kazalar ve sikayetler azalacaktir.

Katki Orani Beyani

Calisma tek vyazarli olup calismanin tim asamalar yazar tarafindan tasarlanmis ve
hazirlanmistir.

Cikar Catismasi Beyani
Yazarin ve ¢alismanin herhangi bir kurum ya da kisi ile gikar gatismasi olmadigini beyan ederim.
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AN INVESTIGATION OF ORGANIZATIIONAL COMMUNICATION
CLIMATE AND JOB SATISFACTION

Extended Abstract

Aim: Every organization has certain goals and objectives. In line with these goals, they need to
express themselves to the target audience, stakeholders and employees in the best way possible
in order to achieve their goals. In this direction, one of the most important elements that shape
the expectations of the target audience, stakeholders and employees and form the bridge between
the organization and its environment is the organizational communication climate. As a whole, it
activates employees' job satisfaction and their efforts to achieve their goals and sustain their lives
within the organization. It is thought that these concepts can provide an improvement and
difference in the success, profitability and growth processes of today's business world and that the
research will be useful in this context

Method(s): Based on the idea that the strong relationship between managerial communication,
organizational support and employee performance improves employees' sense of well-being,
happiness and job satisfaction, this study investigated the relationship between organizational
communication climate factors and job satisfaction factors. In the context of investigating this
relationship, a descriptive study was conducted in a forest products manufacturing company. The
relationship between the variables was examined by applying a questionnaire to the business
personnel at each level to be analyzed. In addition, the relationship between each variable and
demographic factors was analyzed. In this context, a literature review was conducted on the
concepts of organizational communication climate and job satisfaction, and then the relationship
between the variables and the relationship between demographic data and these variables was
investigated and evaluated.

Findings: As a result of the demographic relationship analysis, it is understood that male and
married employees are more satisfied with rewards such as salary, promotions, interpersonal
relations, status and non-salary rights provided by an external representative such as a manager
or work group. In addition, it was observed that single employees with an income of 10501 TL and
above, with undergraduate education and with a working period between 11-15 years had higher
levels of communication climate in all dimensions. Moreover, when the relationship between job
satisfaction levels and organizational communication levels was examined in the study, it was seen
that the level of organizational communication climate caused by the manager affected the level
of intrinsic satisfaction the most.

Conclusion: Organizational climate has been defined as a critical component among the members
of an organization. Organizational communication climate, which is treated separately from
organizational climate in the literature, has gradually become one of the most important elements
of creating an effective organization. Communication climate has been considered separately from
organizational climate and other organizational climates such as motivational climate (Poole &
McPhee, 1983; Zaremba, 2003). Management has primary responsibility for establishing the
communication climate of the organization.

Organizations with supportive environments foster employee participation, free and open
exchange of information and job satisfaction (Neves & Eisenberger, 2012). Therefore, effective
communication is important for creating a collaborative communication climate. Organizations try
to create an organizational communication climate with effective organizational communication
factors such as openness, accuracy, performance feedback, communicating adequate information
about organizational policies and procedures with the belief that happy employees are productive
employees and will ultimately benefit their organizations (Eisenberger & Stinglhamber 2011;
Anchor, 2010). These factors have been shown to be positively related to employees' satisfaction
at work and job performance (Neves & Eisenberger, 2012; Eisenberger & Stinglhamber, 2011).
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