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Satisfaction: A Theoretical Study
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OZET

Bu calismanin amaci 6rgiitlerde calisanlarin is tatminlerini et-
kiledigi diistiniilen is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi,
calisma arkadaslari, yonetici, isin niteligi ve ticret degiskenle-
ri ile iletisim arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada Bursa,
Malatya ve Eskisehir'de faaliyet gosteren alti 6rgitte yapilan
bir alan arastirmasina yer verilmistir. Arastirmada anket yonte-
mi kullaniimis, ankete katilanlardan elde edilen verilerin SPSS
15.0 paket programi kullanilarak analizleri yapilmistir. Bu ana-
lizlerde tanimlayici istatistikler, t-testi, tek yonli varyans ana-
lizi ve regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma sonucunda
iletisim ile is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi, calisma
arkadaslari, yonetici, tcret ve isin niteligi boyutlari arasinda
anlamliiliskiler bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: s tatmini, iletisim, yoneticiden tatmin, ca-
lisma arkadaslarindan tatmin, tcret tatmini

1. GiRiS

Kiresellesme olgusunun sonucu olarak icinde bu-
lundugumuz dénemde siyasal, sosyal, teknoloji ve
saglik alaninda yasanan gelismeler toplumsal yasami
ve is yasamini dnemli 6lciide etkilemektedir. Orgiit
yonetimleri, bu gelismelere bagh olarak sektorlerin-
de olusan agir rekabet kosullariyla miicadele edebil-
mek icin yeni yonetim teknikleri gelistirmek zorun-
dadir. Bu yonetim tekniklerinin hedefinde calisanlar
yer alirken, uygulanmasinda ise iletisimin gliciinden
yararlanilir. Sosyal bir varlik olan insan icin iletisim ha-
yatin her alaninda oldugu gibi is yasaminda da ¢ok
onemli bir yere sahiptir. Sonucu olumlu ya da olum-
suz olsun iletisim toplumsal yasamin ayrilmaz bir par-
casi oldugu gibi 6rglitsel amaclarin elde edilmesine
yonelik tim faaliyetlerde de 6nemli rol oynar.

Yapilan bu calismanin amaci 6rgitsel iletisimin
calisanlarin is tatminleri Gzerindeki etkisini belirle-
mektir. Glinliimizde yasanan teknolojik gelismeler
sonucu ulasilan sinirsiz iletisim olanaklari, orgutlerin
faaliyetlerinde iletisimin kalitesi ve islerliginin dnemi-
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The aim of this study is to investigate the relationship be-
tween the communication and the factors which effect the
job satisfaction dimensions in organizations. These factors
are management policy, colleagues, manager, the quality of
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ni daha belirgin bir sekilde ortaya koyarken, yapilan
bu calismanin 6nemine de isaret etmektedir. Konu ile
ilgili yapilan ¢alismalar g6z 6niine alindiginda, calis-
mada kullanilan is tatmini boyutlarinin kismen veya
tamamen orgitteki calisanlara, diger bir ifade ile sos-
yal bir varlik olan insana bagli olmasinin, orgiitsel ile-
tisim Gzerinde farkli zaman ve sartlarda farkli sonug-
lara neden olabilecegi soylenebilir. Ozellikle drgiit
yonetiminin bilgilendirme konusunda etkin bir poli-
tika izlemesinin calisanlarin is tatmini Gizerinde olum-
lu etki yaratacagi degerlendirilmektedir.

2. ILETiSiMiN TANIMI VE ONEMI

iletisim ile ilgili yapilmis pek cok calisma bu kav-
ramin insan ve orgit yasamindaki dnemine degin-
mistir. GlnUmuzde kullanilan iletisim kavrami 6nce-
ki kullanimina nazaran daha genis kapsaml bir bilgi
alisverisini ifade etmektedir. iletisim kavraminin 4560
cesit kullanimi oldugu belirlenmistir. Bunlardan ba-
zilan soyledir: iletisim dusiincenin konusma ile kar-
silikh degis tokusudur; iki kisinin birbirini anlamasi,
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insanin karsisindaki kisiye kendini anlatabilmesidir;
bireyde benlikle ilgili olarak belirsizligin azaltilmasi-
dir; duygularin, distincelerin, bilgi ve becerilerin ak-
tariima surecidir; bir kisinin tekelinde olanin bagkalari
ile paylastiriimasi, baskalarina da aktarilmasi streci-
dir (Zillioglu, 1993; 4).

iletisim; insanlarin, toplu halde yasamaya basla-
malarindan itibaren, toplumsal etkilesimlerde rol oy-
nayan, sembolik mesajlarin karsilikh ulastiriimasiyla
bazi anlamlari aralarinda paylasmalari siirecidir. ile-
tisim ile bilginin, farkli davranis sekilleri ve sonuclar
yaratmak amaciyla kaynaktan, aliclya aktarilmasi ile
saglanir. insanlar iletisimle ortak degerleri paylasma
olanagini elde ederler (Telman ve Unsal, 2005; 19).

Oliver'a (1997) gore iletisim iki veya daha fazla kisi
arasindaki fikirlerin, duygularin ve disiincelerin, ke-
limeler, harfler ve semboller aracihgiyla alinip veril-
mesidir. Bunun teknik bir olgu olarak tanimlanabi-
lecegini belirtir. Clinkli sembollerin ne kadar dogru
aktarildigi, semantik olarak sembollerin ne kadar ile-
tilmek istenen olguyu karsiladigi ve iletilen olgunun
istenen yonde ne kadar etkili oldugu belirsizdir (Akt.
Kalla, 2005; 303).

iletisim gerek bireysel gerekse drgiitsel bazda her
faaliyetin temelini olusturur. En énemli etkilerinden
biri ise koordinasyon &ézelligidir. Orgditlerin isleyisin-
deki faaliyetler dikkate alindiginda koordinasyonun
ve iletisimin ¢cok 6nemli etkilere sahip oldugu gori-
[Ur.

2.1. iletisim Siirecinin Elemanlari

iletisim siirecinin elemanlari Dogan’a (2002; 260)
goOre mesaji gonderen gdnderici, mesaji ileten gon-
derme araci veya kanal ile mesaji alan ve onu yorum-
layan alici olmak Uzere UGg temel 6geden olusmak-
tadir. Zillioglu'na (2003; 97) gore iletisim sirecinin
elemanlar kaynak, hedef, ileti, kanal ve aractir. Rob-
bins ve Coulter (2003; 283) ise iletisim siirecinin ele-
manlarini kaynak, mesaj, kodlama, kanal, kod ¢6zme,
alici ve geri bildirim olarak ifade etmislerdir.

Kelly (1999; 92) iletisim surecinin elemanlarint ileti-
sim kaynagi, kod agcma, mesaj, kanal, alici, kod ¢6zme
ve giriiltl olarak belirtmistir. iletisim kaynag: iletisi-
mi bagslatan gonderici olarak adlandiriimaktadir. Kod
ac¢ma iletilmek istenen bilginin karsi tarafin da anla-
yabilecegi bir diizen ile sunuma hazirlamaktir. Mesaj
bir diislince veya bilginin kodlanmis seklidir. Kanal
mesajin iletildigi bir yoldur. Alici mesaji alan kisi iken,
kod ¢6zme mesajin aliciya gore degerlendirilmesidir.
GUrultd ise iletisim esnasinda ortaya ¢ikan ve iletisimi
olumsuz bir bicimde etkileyen unsurlardir.

2.2, Orgiitlerde iletisim

iletisim kisinin ic iletisiminden baslamak (izere ki-
siler arasi, kisiler ile grup arasi olmak tzere pek cok
sekilde ortaya cikarken ayni zamanda 6rgitlerin ya-
samlarini siirdiirmesinde de cok énemlidir. Orgitle-
rin faaliyetlerinde koordinasyonun 6nemi ne derece
biyuk ise bu koordinasyonun saglanmasinda iletisi-
min de 6nemi o derece biyktir.

Orgiitsel iletisimin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Or-
negin Bovee ve Thill (2000) orgltsel iletisimi 6rgit
icinde bilgilerin ve fikirlerin alis verisi olarak tanimlar-
ken, Argenti (2003) ise orgitsel iletisimi 6rglt icinde-
ki bltlin calisanlar icin olumlu bir atmosfer yaratmak
olarak tanimlamistir. Orgitteki iletisim, bir ydnetici-
den digerine, bir calisandan digerine aktarlarak ta-
sinmalidir. Orglitler biyidiikce ve karmasiklastikca
Orgut ici iletisim zorlasir ve orgutsel iletisimin kalite-
sine olan ihtiyac artar (Akt. Kala, 2005; 304).

Akat ve digerlerine (2002; 342) gore orgitsel ile-
tisim, 6rgltun belirlenen amaglara dogru isleyisini
saglamak ve hedeflerine ulastirmak amaciyla, 6rgitu
olusturan cesitli bolim ve 6geler ile 6rgit ile cevre
arasinda girisilen devamli bir bilgi ve disilince alisve-
risine veya bolimler arasinda gerekli iligkilerin kurul-
masina olanak saglayan toplumsal bir stirectir. Daft’a
(1997: 560) gore ise orgitsel iletisim, bilginin karsi-
likli paylasiminin yaninda ayni zamanda bu bilgilerin
iki veya daha fazla kisi tarafindan anlasilmasi sireci
olarak tanimlanmistir. Orgiitsel iletisimde bilginin ak-
tariimasinin 6tesinde goéndericinin aliciyr etkileme
isteginin olmasi bu siirecte 6nemli olmaktadir (Akt.
Kelly, 1999; 92). Orgutlerde olusturulacak etkin bir ile-
tisim orgutlerin stratejik planlarini gerceklestirmede
en dnemli yardimasi olacaktir. Orgiitlerde stratejik
planlama seviyesinde iletisimin proaktif, iyi organize
edilmis ve etkin olarak kullanilabilir olmasi 6rgtle-
rin amaclarina ulasmasinda énemli rol oynar (Kuchi,
2006; 219).

2.3. Orgiitsel iletisim Kanallari

iletisimin yogun olarak yasandigi érgitlerde, bil-
gilerin iletilmesi icin gesitli iletisim sistemleri olustu-
rulmustur. Bu sistemler, birbirlerine iletisim kanallari
ile baglanan karar merkezleri bicimindedir. Bu mer-
kezlerde alinan kararlar, uygulanmak lizere faaliyetin
yerine getirildigi icra merkezlerine iletilir. Orgiitlerde
bu tir iletisimleri yuklenen bicimsel ve bicimsel ol-
mayan biciminde iki tir iletisim kanali vardir (Akat ve
digerleri, 2002; 356).

Bicimsel iletisim 6rglitlerde emir, talimat ve rapor-
larin 6rgit kurulusunda belirlenen yollarin takip edi-
lerek ilgili calisanlara iletilmesi ile ortaya ¢ikar (Rob-
bins ve Coulter, 2003; 293). Bicimsel iletisim kanallari
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yonetim ve calisanlar, calisanlarin kendi icinde olmak
Uzere dikey, yatay ve capraz olarak Ui¢ grupta incelen-
mektedir.

Bicimsel olmayan iletisim ise bicimsel iletisimin
diger bir ifade ile orgltiin hiyerarsik yapisi disinda
olusan, ¢alisanlarin cesitli ortamlarda bir araya gel-
diklerinde sosyal ihtiyaclarini karsilamak ve 6rgutsel
faaliyetlere hiz ve etkinlik kazandirmak maksadiyla
kendi aralarinda arkadasliga dayal olarak kurdukla-
ri iletisim olarak tanimlanabilir (Robbins ve Coulter,
2003; 293). Kaynaginin belirli olup olmamasina gore
soylenti ve dedikodu da bicimsel olmayan iletisimin
cesitlerindendir.

2.4. Orgiitsel iletisimin islevleri

Orgiit icinde iyi bir iletisim sistemi kurulamaz ise,
orglt Uyeleri faaliyetlerini birbirinden bagimsiz ve
kopuk bir sekilde gerceklestirmeye calisir. Bu da 6r-
gltsel amaclara ulasmayr bazen imkansiz kilarken,
bazen ise daha uzun zaman ve daha ¢cok emek harca-
mayi gerektirebilir.

Orgiit icinde iletisimin pek cok dnemli islevi olma-
sina ragmen iletisimin bilgi saglama, ikna etme ve et-
kileme, emir verme ve 6gretim-egitim ile birlestirme
islevlerinin genel olarak daha 6nemli oldugu deger-
lendirilebilir. iletisimin bilgi saglama islevi ile calisan-
lara 6rglitiin amacglari, politikalari ve yonetim ile ilgili
bilgiler, calisanlarin gorevleri, yetki ve sorumlulukla-
ri ile teknolojik gelismeler hakkinda bilgilendirmeler
yapilarak ¢alisanlarin islerini daha iyi yapabilmeleri-
ne olanak saglayabilir. Orgiitlerde cesitli bicimlerde
gerceklesen iletisimin dnemli bir bolimu insanlarin
dislince, tutum ve davranislari Gzerinde etki yapma-
yI amaglamaktadir. Calisanlarinin orgutiin amaglarini
gerceklestirebilecek sekilde calisabilmesi, 6rgitin
hedeflerini benimsemelerine baglidir. Calisanlar tara-
findan amagclarin benimsenmesi ise ikna etme ve et-
kilemeye yonelik iletisim siirecinin 6rgit tarafindan
etkili bir sekilde uygulanmasina baglidir. Calisanlarin
gorev ve sorumluluklarini bilmelerinde ve geregi gibi
yerine getirmelerinde iletisimin emredici ve dgretici
islevi dGnemli rol oynar. Yonetim calisanlara bu ileti-
sim islevi ile daha kolay ulasarak 6rgut icindeki gérev
ve sorumluluklarini yerine getirmelerini saglarken,
iletisiminin diger onemli bir islevi de birlestirme ve
koordinasyon saglamasidir. Orgiit icindeki karsilikh
iliskiler g6z 6niine alindiginda iletisimin birlestirme
islevinin 6rgtit yasaminda dnemli bir rol oynadigi go-
rilmektedir (Glirgen, 1997; 25-28).

2.5. Orgiitsel iletisimin iyilestirilmesi

Orgiitlerde etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi
orgut calisanlan arasinda katilimcilik ruhunun gelis-

tirilmesi ve yerlestirilmesi ile saglanabilir. insan kay-
naklari yonetimi 6rgitlerde asagidan yukariya dogru
iletisimi tesvik eder. Bunun anlami katilimci yénetim,
bir baska ifade ile yonetim ile ¢alisan arasinda psiko-
lojik ortaklik kurulmasidir (ibicioglu, 1999; 12).

Orgiit faaliyetlerinin belirlenen sekilde yerine geti-
rilerek orgutin rekabet giictinlin ve karliliginin artti-
rilmasinda orgt ici iletisimi iyilestirmeye yonelik ola-
rak gelistirilmis bulunan ve orgtit yoneticilerinin etkin
olarak kullanabilecekleri bircok teknik mevcuttur. Bu
teknikler arasinda mesajin tekrari, sonucu izleme,
haber ve bilgi akisinin yonetimi, empati, iletisimde
kullanilan dilin sadelestirilmesi, iletisim kanallarinin
arttinlmasi, iletisimde bilgisayar kullaniminin 6zen-
dirilmesini yer almaktadir (Simsek ve digerleri, 2003;
127-128). Champoux (1996) 6rgltsel iletisimin iyiles-
tirilmesinde, gonderici ve alicinin ayni kulttrd pay-
lagmalari, s6zli ve yazili iletisim becerilerine sahip ol-
malari, geri bildirimde bulunmalari, alicinin kaynagin
gonderdigi mesaji anlayabilmesi, kaynak tarafindan
gonderilen mesajin kisa, net, acik ve anlasilir olma-
sl, iletisim esnasinda giriltiniin mimkin oldugun-
ca azaltilmasi ve iletisimde teknolojik gelismelerden
faydalanilmasi gerektigini ifade etmistir (Akt. Bolarin-
wa ve Olorunfemi, 2009; 5).

3. IS TATMINI

is tatmini kisinin belli bir ise karsi pozitif duygusal
tepkisi ile ilgilidir. is tatmini calisanin isten elde ettigi
gercek sonuglarla, isten bekledigi, umdugu ve hak et-
tigi sonuglarin kendisi tarafindan karsilastiriimasiyla
ortaya cikan duygusal bir tepkidir (Oshagbemi, 1997;
108). is tatmini kavrami her ne kadar farkli sekillerde
aciklanmaya calisilsa da genel anlamda isten duyulan
memnuniyetin bir gostergesi oldugu ifade edilebilir.

is tatmini calisanlarin is ve calisma ortamindan
bekledikleri ile algiladiklari durum arasindaki fark
olarak belirtilmektedir. Calisanlar islerinden bekledik-
leri sonugclari elde ettikleri oranda islerinden tatmin
duyarlar. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi
orgutte verimliligi ve ise bagliligi arttirirken, isglcu
devir hizini ve ise devamsizliklari dsarir. Bu tiir so-
nuglar ise 6rgt tarafindan arzulanan hedeflere ulas-
maya yardimci olur (Tengilimoglu, 2005; 27).

3.1. is Tatmininin Yararlari

Calisanlarin performanslari Gzerinde ¢ok 6nemli
etkisi olan is tatmininin yararlar calisan, yonetici ve
orgut agisindan olmak Uzere (¢ grupta incelenebilir.
is tatminini etkileyen faktorler kisiye gore degisiklik
gosterdigi gibi is tatmininin sonuglari da kisiye gore
farkli algilanabilir. Diger bir ifade ile farkh bireysel
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ozelliklere sahip ¢alisanlarin, isten algiladiklar is tat-
mini duygusu da farkli olur. Glinliik yagaminin 6nemli
bir bolimiint gorev yaptigi 6rglitte geciren ¢alisanin
tatmin duzeyi, 6zel yasamini ve sagligini olumlu ya
da olumsuz yénde etkileyebilir. is tatmininin yiiksek
olmasinin ¢alisan mutluluguna katkida bulundugu,
distk olmasinin ise calisanin isine yabancilasmasi-
na neden oldugu, buna bagli olarak da ilgisizligin ve
uyumsuzlugun ortaya ciktigi genel kabul goren bir
anlayistir (Akinci, 2002; 7).

is tatmininin érgitler agisindan yarari ¢alisanlarin
orgute yapacaklari katkiyr arttirmasidir. Ginimuzde
mal ve hizmet kalitesinin yiiksek olmasi kadar mis-
teri memnuniyetinin saglanmasi da énemli bir hale
gelmistir. Bu asamada 6rglitler sadece dig misterile-
rin degil, ayni zamanda i¢ musteri olan ¢alisanlarin da
memnuniyetini saglamalidir. Sadece dis musterile-
rin memnuniyetinin baz alinmasi, ¢alisanlarin ihmal
edilmesi, calisanlar arasinda tatminsizlik yaratabilir.
Schlesinger ve Haskett (1991) mdsteri tatmininin ca-
lisanlarin is tatminine yuksek derecede bagimli oldu-
gunu vurgulamislardir (Akt. Edvardson ve Gustavson,
2003; 148).

Orgiitlerin amaclarina ulasmasi ancak 6rgiitii olus-
turan tiim bollim ve birimlerin koordineli bir sekilde
cahsarak, kendilerine verilen hedefleri gerceklestir-
meleri ile mimkindir. Bolim ici ve bolimler arasi
koordinasyonu saglayan ve calisanlarini yonlendi-
ren yoneticilerin basarisi, personelin teskilat amagla-
ri dogrultusunda verimli calismasina baglidir. isi ve is
yeri ile ilgili beklentileri karsilanan calisanlarin is tat-
minlerinin olumlu olmasi yoneticilerin performans ve
tatmin dlizeylerini de olumlu yénde etkileyecektir. Bu
olumlu durum sayesinde yoneticiler gerek calisanlar,
gerekse is ile ilgili konularda daha az sorunla karsila-
sacaklarindan ilgi ve dikkatlerini farkh alanlara kaydi-
rarak 6rgute yapacaklari katkiyi arttirabilirler.

3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Orgiit yénetimi acisindan calisanlarin is tatmin dii-
zeylerinin yiksek olmasi, belirlenen hedeflere ulas-
mak icin énemli bir unsurdur. Yoneticilerin calisan-
larin is tatminlerini etkileyen faktorler hakkinda bilgi
sahibi olmalari ve bu faktorlere yonetim uygulamala-
rinda yer vermeleri basarilarina katkida bulunabilir.

Calisanlarin tatmin dizeyini etkileyen faktorlerin
yapilan calismalarda genel olarak bireysel ve 6rgut-
sel faktorler olmak Uzere iki grup altinda incelendigi
gorulmektedir. Bireysel ya da kisisel faktorler, birey-
lerin farkli diizeylerde tatmin olmalarini saglayan et-
kenlerdir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, medeni du-
rum, egitim diizeyi, mesleki statli ve kidem, kisilik,
zeka, sosyo-kiiltiirel cevre ve calisma suresi olarak si-

ralanirken, 6rgltsel faktorler ise fiziksel 6zellikler, isin
niteligi, 6zendirme, yonetim tarzi ve denetim bigimi,
glvenlik duygusu, kararlara katilma, iletisim, Ucret,
gelisme ve terfi imkanlari, rekabet, calisma sartlari,
birlikte calisilan kisiler ve orgitsel ortam olarak sira-
lanabilir (Tengilimoglu, 2005; 27).

3.3. is Tatmini Boyutlari

is tatmini genel olarak calisanlarin ise karsi goster-
mis olduklari tepkiye bagli olarak ortaya ¢cikmaktadir.
Yapilan calismalarda is tatmini ile ilgili boyutlar Mise-
ner ve digerlerine (1996; 87-91) gore Ucret, isten elde
edilen fayda, terfi olanaklari, calisma sartlari, ydnetim,
calisma arkadaslari ve orgiitsel deneyimden olus-
maktadir. Benzer sekilde Aksu ve Aktas (2005; 480)
is tatmini faktorlerini Gcret, isin yapis, fiziksel sartlar,
calisma arkadaslari, gtivenlik, terfi olanaklari, statd, fi-
ziksel ve psikolojik odller, iletisim, sosyal aktiviteler,
orgut yonetimi ve politikasi olarak belirtmislerdir.

Yapilan ¢alismalar incelendiginde Friday ve Friday
(2003; 429-430), Crosman ve Abou-Zaki (2003; 369),
Savery (1996; 19), Lam (1995: 74) is tatmini boyutlari-
nin Ucret, glvenlik, terfi, liderlik, yonetim tarzi, calis-
ma kosullari, arkadashk ortami, takdir edilme ve isin
kendisi gibi faktorlerden olustugunu belirtmislerdir
(Aktaran: Erdil ve digerleri, 2004; 19).

Yazin alanindaki diger calismalar g6z 6niine alindi-
ginda is tatmini boyutlar olarak yukarida belirtildigi
gibi farkli boyutlar kullanilmistir. Ancak sikhkla kulla-
nilan isin niteligi, yonetici, yonetim politikasi, calisma
arkadaslari, Gcret boyutlari, yapilan bu ¢alismanin ya-
zin alaninda teori ile iligkili yeni bilgilere ulasilip ulasi-
lamayacagdi konusunda ve yazin alaninda yer alan ¢a-
lisma sonuglarini destekler nitelikte benzer veya farkli
sonuclar verebilecegi dusliincesiyle incelenmistir.

4. iLETIiSIM iLE i$ TATMINi BOYUTLARI
ARASINDAKI ILISKILER

Calismada is tatmini boyutlan olarak belirlenen
yonetim politikasi, calisma arkadaslari, yonetici, isin
niteligi ve Ucret boyutlar ile iletisim arasindaki ilis-
kileri belirlemeye yonelik olarak yapilan incelemede
yonetim politikasi kapsaminda orgitlerin sergiledi-
gi yonetsel yaklagim, isin niteligi konusunda yetki ve
sorumluluklarin acik ve net bir sekilde belirlenmesi,
calisma arkadaslar boyutunda birlikte calisilan kisiler
ile ortak calisma yapabilme, yardimlasma, iyi iliskiler
kurma, ticret boyutunda ise uygulanan ticret politika-
sinin ¢ahlisanlara bildirilmesi, yonetici boyutunda ise
yoneticinin yetenekleri, imkan ve kabiliyetleri ile ¢ali-
sanlara destegi konulari ele alinmistir.
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4.1. Yonetim Politikasi Boyutu ile iletisim
Arasindaki iliski

Yonetim sekli ve 6rgitsel uygulamalar, sorumlulu-
ga bagli yetki verilmesi, is ile ilgili olarak alinacak ka-
rarlara ¢alisanlarin katihminin saglanmasi, emir alinan
amir sayisi, 6rgut yonetiminde calisanlarin goris ve
onerilerine deger verilmesi, performans ve yetenege
gore terfi imkani, bilgi akisi gibi degiskenlerden olus-
turulmustur. Yonetim sekli ve 6rgutsel uygulamalarin
calisanlarin is tatminleri UGzerinde belirleyici etkisi ol-
dugu kabul edilmektedir (Akinci, 2002; 12).

Kinjerski ve Skrypnek’e (2006; 286) gore glicli bir
orgut yapisi icin calisanlardan 6rgltiin vizyonu ve
amaci hakkinda diizenli olarak geri bildirim ve deger-
lendirme alinirken ayni zamanda calisanlar da bilgi-
lendirilmelidir. imai (1994) Kaizen siirecinde retim
ve teknolojide iyilestirmeyi 6ngordiigi olciide birey-
lerin gelismesine olanak saglayarak onlarin bu siirec-
te 6nemli rol oynamasini vurgulamistir. Bu konuda
dikkat ¢eken noktalar arasinda yonetimin calisanlara
olan yaklasimi da yer almaktadir. Kalla (2005; 311), 6r-
gt politikalarinin amaclara ulasmadaki etkisi dikka-
te alindiginda, calisanlarin motivasyonunda en etkili
faktorlerden birinin orgitiin sergiledigi yonetsel yak-
lasim oldugunu belirtmistir. Orgiit uyguladigi politika
ile 6nce calisanlarinda esitlik, aciklik ve ilerleme hissi
uyandirarak onlari 6rgitiin gelismesine katkida bu-
lunmaya yonlendirmelidir. Boylece orgtit politikalar
calisanlarin verimlilikleri Gzerinde olumlu etki yarata-
bilir (Dhar, 2009; 50-51).

Yonetimin orgutsel faaliyetlerle ilgili calisanlara ya-
pacadi bilgilendirmelerin calisanlarin faaliyetleri des-
teklemesinde katkida bulunmasinda ve sahiplenme-
sinde 6nemli rol oynadig belirlenmistir (Klein, 1996;
32). Orgiitlerde calsanlarla bilgi paylasiminin moti-
vasyon Uzerinde etkisi oldugu kadar, érgtite olan gi-
venin de bir géstergesi oldugu ve alinan kararlarin et-
kinligi tizerinde etkisi oldugu ifade edilebilir. Paswan
ve Pelton (2005; 5) yonetim politikalarinin uygulanma
seklinin calisanlarin motivasyonlari tzerinde etkili ol-
dugunu vurgulamislardir. Bu dustinceler 1si§inda yo-
netim politikasi boyutuyla ilgili olarak olusturulan hi-
potez su sekilde ifade edilebilir;

H1: Orgiitte is ile ilgili genel politikalarin calisanla-
ra bildirilmesi calisanlarin is tatminlerini olumlu yon-
de etkiler.

4.2. Calisma Arkadaslar Boyutu ile iletisim
Arasindaki iliski
Orgiitlerin ana unsurunu olusturan calisanlar ayni

zamanda 6rgutlerin yasamini siirdiirmesinin de bir te-
minatidir. Ancak calisanin varligi 6rgltiin amaclarina

ulagmasini tek basina saglayamaz. Bunun icin ¢alisan-
larin 6rglit amaclarini gerceklestirecek sekilde orgut
kurulusu icine dahil edilmesi, yetki ve sorumluluklari-
nin belirlenmesi, is tanimlarinin yapilmasi ve 6rgiit ici
iletisim aginin kurularak isletilmesi gereklidir.

Orgiit yapisindan kaynaklanan bicimsel iletisim ya-
ninda cahsanlarin kendi aralarinda bir takim ihtiyag-
lardan ortaya ¢ikan bicimsel olmayan iletisim, calisan-
lar arasinda arkadaslik ve is birligi duygularinin ortaya
¢tkmasina yardimci olur. Bicimsel olmayan iletisim bi-
cimsel iletisimin bosluklarini tamamlayarak ¢alisanlar
arasinda saglikli ve olumlu bir iletisimin ortaya ¢ik-
masini sagdlar. Orgiit icindeki olumlu iletisim calisma
arkadaslari arasindaki yardimlasma ve dayanigmayi
arttinir. Poon’a (2006; 518) gore yonetici ve calisanlar
arasindaki iliskinin kalitesi, yonetici ve calisanlar agi-
sindan birbirlerine ve 6rglte karsi olumlu duygularin
olusmasina neden olmaktadir. Benzer sekilde Korsga-
ard ve digerleri (2002; 312-319) ydneticilerin calisma
gruplarina karsi sergiledikleri acik iletisimin calisanla-
rin kendi aralarindaki iliskileri olumlu yonde etkiledi-
gini belirtmislerdir. Bunun yaninda Hillier ve digerle-
rine (2005; 423) gore calisanlar arasindaki iliskinin ve
iletisimin niteliginin bozuk olmasi ¢alisanlarin perfor-
mansini dlslrebilmektedir. Zeffane ve McLoughlin
(2006; 625) calisanlar arasinda yaratilan olumlu iliski
ve iletisimin is birligini arttirdigini, Madlok ve Ligh-
tsey (2010;47) ise benzer sekilde olumlu iletisimin ca-
lisanlarin is tatmini, performansi ve 6rgitin basarisi-
nin artmasinda dnemli roli oldugunu belirlemislerdir.
Bu distinceler 1siginda calisma arkadaslari boyutu ve
iletisim ile ilgili olusturulan hipotezler su sekilde ifade
edilebilir;

H2: Orgiitlerde faaliyetlerin koordinasyonunun
saglanmasi maksadiyla calisma arkadaslari ile kurulan
iletisim calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etki-
ler.

H3: Calisma arkadaslari ile kurulan sosyal nitelikli
iletisim calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etki-
ler.

4.3. Yonetici Boyutu ile iletisim Arasindaki
iliski

Kar ve riski bagkalarinin olmak lizere, mal veya hiz-
met ortaya koymak icin Uretim faktorlerini arastirip
bulan ve bunlari belli ihtiyaglari karsilamak tizere bir
araya getiren, baskalari araciligiyla is géren kisi olarak
belirtilen yoneticinin (Kogel, 2001; 16) Ustlendigi yo-
netim gorevini basarili bir sekilde yerine getirebilmesi
icin teknik, beseri, kavramsal bilgilerin yani sira analitik
distlince, karar verme, iletisim, kisiler arasi iliskiler, es-
neklik, politika ve prosediirleri takip etme yetenekleri-
ne de sahip olmalidir (Peterson ve Fleet, 2004; 1300).
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Mustaffa ve digerlerine (2010; 16-20) gore 6rgitler-
de yoneticiile calisanlar arasindakiiletisim, is ve sosyal
ihtiyaci karsilamaya yénelik olarak olusur. ise yénelik
iletisim sekilleri arasinda talimat verme, bilgilendirme,
geri bildirim ile olumlu ve olumsuz izlenimler yer alir.
Bu iletisim sekilleri ¢calisanlarin is tatminleri Gizerinde
etkili olurken, yonetici ile calisanlar arasindaki iletisim
kalitesinin artmasi da calisanlarin érgutsel baghhklari
ve is tatminleri Gizerinde etkili olmaktadir.

iletisimin pek cok islevinin yaninda icra edilecek
isin niteligine olan etkisi goz 6nuine alindiginda, yone-
timin ve yoneticinin performansi Gizerinde de etkilidir
(Robbins ve Coulter, 2003; 282). Calisanlarla yonetici-
ler arasinda kurulan etkin ve nitelikli bir iletisim sis-
temi calisanlarin 6rglte bagliliklarini, érgitte kalma
isteklerini arttirir. Yoneticilerin olumlu tutumlar ¢a-
lisan devir hizini disurirken, etkin iletisim ile sorun-
lar daha ilk asamada ¢ozilebilir (Taplin ve Winterton,
2007; 13). Calisanlarin, yoneticilerin iletisim tarzlarini
ve iletmek istedikleri konularin igerigini, orgttin ile-
tisim modellerini ve isleyisini algilama bicimlerinin
olumlu ya da olumsuz olmasi is tatmini seviyelerini et-
kiledigi belirlenmistir (Gray ve Laidlaw, 2002; 213). Bu
bilgiler 1siginda yonetici boyutu ile ilgili olarak olustu-
rulan hipotez su sekilde ifade edilebilir;

H4: Yoneticilerin gerek is gerekse 6zel durumlariile
ilgili olarak her konuda c¢alisanlar ile iletisim kurmalari
calisanlarin is tatminlerini olumlu yénde etkiler.

4.4. isin Niteligi Boyutu ile iletisim
Arasindaki iliski

Herzberg cift faktor teorisi ile isin kendinden ve is
ortamindan kaynaklanan, calisanlarda tatmin ve tat-
minsizlige yol acan bir takim unsurlar oldugunu, bu
unsurlarin isin iceridi ile ilgili i¢sel bilesenler ve is tat-
minini distren is ortami ile ilgili digsal bilesenler ol-
dugunu belirtmistir. isin niteligi, basari, takdir, so-
rumluluk ve ilerleme firsatlari ile birlikte tatmin edici
faktorler arasinda yer almaktadir (Graham ve Messner,
1998; 196).

Cahsanlarin 6rgit icinde yerine getirecekleri go-
revlerin net bir sekilde belirlenmis olmasi (Rogers ve
digerleri, 1994; 16) ile yetki, sorumluluk ve is standart-
larinin acik bir sekilde belirtilmesi (Bloch ve Whiteley,
2007; 71) calisanlarin is tatminlerini olumlu yonde et-
kiledigi degerlendirilmektedir. Davis'e (2004; 496) gore
kiiguk isletmelerde, yapilan is ile calisanlarin is tatmin-
leri arasinda guglu iliskiler vardir. Yapilan isin sevilmesi
(Eliason, 2006; 11) ve farkh yetenekler gerektirmesi ile
is geri bildirimi icermesi (Ross, 2005; 257) isin niteligi
bazinda ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etki-
lemektedir. Buna gore isin niteligi boyutu ile ilgili ola-
rak olusturulan hipotez su sekilde ifade edilebilir;

H5: Yapacaklari is ile ilgili 6nceden belirlenen yetki
ve sorumluluklarin ¢alisanlara bildirilmesi is tatminle-
rini olumlu yonde etkiler.

4.5. Ucret Boyutu ile iletisim Arasindaki iliski

Calhsanlarin gldilenmesinde 6nemli unsurlar-
dan biri olan Ucret, ¢alisanlarin bedensel veya zihin-
sel emeklerinin karsiiginda 6denen bedel olarak ifa-
de edilebilir. Calisanlarin Ucret kriterleri yaptiklari ise
gore adil bir sekilde belirlenerek calisanlara aciklan-
malidir. Calisanlar gosterdikleri performansin (cret-
lerine yansitilis seklini ve 6rgitiin Ucret politikasini
bildikleri takdirde 6rgutiin adaletine olan guvenleri
devam edebilir. Orgiit yénetiminde énemli bir basa-
mak olan dcret yonetimi farkli ¢ikar gruplarinda yer
alan calisanlarin beklentilerini bir noktada birlestirir.
Uygulanan tcret politikasinda, 6rgitiin imkanlari ¢cok
zorlanmamali ancak Ucret, ¢alisanlari tatmin edecek
seviyede olmalidir. Ucretlendirme politikasinda temel
amag uygun Ucret sistemi uygulamalariyla calisanla-
rin motivasyonunun ve orgutin verimliliginin arttiril-
masi olmalidir (Akalp, 2003; 1).

Davis (2004; 499) calisanlarin yaptiklari is karsiligin-
daaldiklari Gicret ile is tatminleri arasinda glicll bir ilis-
ki bulundugunu belirtmistir. Tang ve digerleri (2004;
111-113) Ucretin, is tatmini Gizerinde etkisi olan temel
faktorlerden biri oldugunu belirtmislerdir. Bunun ya-
ninda ayni is yerinde ayni statlideki calisanlarin farkli
Ucret almalarinin, diisik Ucret alanlar tGzerinde olum-
suz etki yarattigi gozlemlenmistir (Thozhur ve digerle-
ri, 2006; 163). Calisanlar arasinda Ucret karsilastirmasi
yapilmasi is tatminlerini olumlu veya olumsuz yonde
etkilemektedir (Uppal, 2005; 344).

Ucretlerin belirlenmesinde pek cok érgiitte perfor-
mans degerlendirme sisteminden yararlanilir. Perfor-
mans degerlendirme slreci yonetim tarafindan yu-
ritllen, orglite ve degerlendiricilere gore farklilik arz
eden bir strectir (Law, 2007; 20). Yapilan degerlendir-
meler sonucu belirlenen Ucretin ve diger gelirlerin ¢a-
lisanlara bildirilmesi is tatminini etkilemesi acisindan
onemli bir husustur.

Ucret bilgilerinin calisanlarla paylasilmasi konu-
sunda orgltler arasinda farkli uygulamalar vardir. Ca-
lisanlara Ucret ile ilgili bilgi aktarimini reddeden kir-
mizi 6rgutlerin yaninda her tirli bilgiyi aktaran yesil
tip orgutler de vardir. Bu iki grup 6rgltiin arasinda ise
Ucret yapisini calisanlari ile paylasan ancak Ucret sis-
teminin faktorlerini agiklamayan orgutler de vardir.
Ucretlendirmenin aciklanmasi calisanlarin is anlayisi-
ni etkiler ve diger calisanlarin aldiklari Gcretler ile ilgi-
li spekiilasyonlarin ortadan kalkmasina yardimci olur.
Ayrica acik Ucret sistemi calisanlarin bilgi edinme is-
teklerini tatmin eder ve ayni isi yapan ¢alisanlarin ayni
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diizeyde Ucret almalarini saglar. Calisanlarin aldiklari
bu tur bilgiler ise 6rgiitiin adaletine olan glivenlerini
arttirir (Day, 2007; 740).

Ucret sistemi ile ilgili iletisim ve bilgilendirme, ca-
lisanlarin is tatminleri Gizerinde olumlu veya olumsuz
etki yaratabilir. Orgditler ticret sisteminin nasil isledigi
konusunda calisanlarinin yeterli seviyede bilgi sahibi
olduklarindan emin olmali, sadece bilgi vermekten zi-
yade calisanlarini bu konuda egitmelidirler. Calisanla-
rin bilgilendirilmesinde yonetici ve 6rglt yonetimle-
rinin aktif rol oynamalari 6nemlidir. Calisanlarin Gcret
ile ilgili yetersiz seviyede bilgilendirilmeleri tatmin ve
motivasyonlarini azalttigi sdylenebilir (Sweins ve di-
gerleri, 2009; 473-474). Bu duslnceler 1siginda Ucret
boyutu ile ilgili olarak olusturan hipotez su sekilde ifa-
de edilebilir;

H6: Calisanlara aldiklar Ucretin nasil belirlendigi
konusunda tatminkar bir aciklama yapilmasi is tat-
minlerini olumlu yonde etkiler.

5.i$ TATMINi BOYUTLARIILE iLETiSIMIN
ILISKiISINE YONELIK KURAMSAL BiR
INCELEME

5.1. Arastirmanin Amaci ve Analiz Yontemi

Bu arastirmanin amaci orgutlerde iletisim ile ca-
lisanlarin is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemek-
tir. Orgut icindeki iletisimin calisanlarin is tatminleri
Uzerindeki etkisini belirlemek (izere iletisim bagim-
siz, is tatmin boyutlari ise bagimli degisken ve yapilan
t-testi ve varyans analizi sonucunda farklilik arz eden
demografik 6zellikler ise kontrol degiskeni olarak alin-
mis ve aralarindaki iliskiler incelenmeye caligiimistir.

Arastirmada, iletisim ve is tatmini arasindaki iligki-
leri incelemeye yonelik olarak dncelikle 6rgitlerden
veri elde etmek amaciyla soru formlari olusturulmus-
tur. Soru formlarinin olusturulmasinda Aliyeva (2005),
Huay (1988), Koh ve Boo (2004) ile Bakan ve Blyukbe-
se (2004)'nin calismalarinda yer alan ifadelerden ya-
rarlanilmis, ifadeler calismada uyumlastirilarak kulla-
nilmistir.

Soru formu 5’li Likert olcegine gore hazirlanmig
olup, formda yer alan ifadeler (1) Kesinlikle Katiliyo-
rum, (2) Cogunlukla Katiliyorum, (3) Kararsizim, (4)
Gogunlukla Katilmiyorum, (5) Kesinlikle Katilmiyorum
seklinde degerlendirilmistir. U¢ béliimden olusan soru
formunun birinci bélimde demografik 6zellikleri be-
lirlemeye yonelik dokuz ifade, ikinci boélimde iletisim
ile ilgili otuz bes ifade lc¢lincl boélimde ise is tatmini
ile ilgili olarak kirkbir ifade olmak lizere toplam seksen
bes ifade yer almistir.

iletisim konusu calismada amir ile iletisim, calisma
arkadaslari ile iletisim, bilgilendirme, tcretlendirme
bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi olmak tzere bes bo-
yutta incelenmistir. Amir ile iletisim boyutu “Ustlerime
isim ile ilgili karsilastigim problemleri rahatlikla ilete-
bilirim.” ifadesinin de yer aldigi on ifade ile dl¢iilme-
ye calisiimistir. Calisma arkadaslari ile iletisim boyutu
“Is ile ilgili konularda arkadaslarimla rahatlikla iletisim
kurabilirim.” ifadesinin de yer aldigi alti ifade ile de-
gerlendirilirken, bilgilendirme boyutu “Yonetim yapi-
lacak is ile ilgili ©nceden belirlenen yetki ve sorumlu-
luklari calisanlara bildirir” ifadesinin de yer aldigi on iki
ifade ile 6lctilmeye cahsilmistir. Ucretlendirme bilgisi
boyutu dort ifade ile olcilirken “Calistigim 6rgt Gc-
retin belirlenmesinde kullanilan olcitleri calisanlara
bildirir” kullanilan ifadelerden birisidir. Terfi ve kariyer
bilgisi boyutunda “Calistigim 6rgut kariyer ve terfiim-
kanlari konusunda calisanlari bilgilendirir” ifadesinin
de yer aldigi U¢ ifade ile dlctilmeye calisiimistir.

is tatmini konusu yonetim politikasi, calisma ar-
kadaslari, yonetici, isin niteligi ve lcret olmak Uzere
bes boyutta incelenmistir. Yonetim politikasi boyutu
“Bu orgutte yeni duslince ve davranislara firsat veril-
digine inaniyorum! ifadesinin de yer aldigi on ifade
ile, calisma arkadaslar boyutu “Ayni bolimdeki diger
calisanlarla ortak calismalar yapabilirim.” ifadesinin de
yer aldigi sekiz ifade ile yonetici boyutu “Amirimin adil
davrandigi kanaatindeyim. ifadesinin de yer aldigi se-
kiz ifade ile dlciilmeye cahisilmistir. isin niteligi boyutu
“Yaptigim isin bilgi ve becerime uygun oldugunu di-
stinliyorum!ifadesi ile birlikte sekiz ifade ile degerlen-
dirilirken, Ucret boyutu ise “Hak ettigim maasi aldigi-
ma inaniyorum.” ifadesinin de yer aldigi yedi ifade ile
Olctilmeye calisiimistir.

Hazirlanan soru formlari énceden gorisilen alti
sanayi kurulusuna gonderilerek uygulanmasi saglan-
mistir. Geri donen soru formlari SPSS 15.0 programi
kullanilarak veri girisleri yapilmis, ardindan elde edi-
len bilgileri degerlendirmede tanimlayici istatistikler,
t-testi ve tek yonli varyans analizinden yararlanilmis-
tir. Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesinde
ise regresyon analizi kullanilmigstir.

5.2. Veri Toplama Siireci

Arastirmada kullanilacak verileri toplamak (zere
Turkiye'de faaliyet gosteren buytik sanayi kuruluslari-
na telefon ve e-mail yoluyla ulasilarak yapilacak aras-
tirma ile ilgili olarak oncelikle bilgi verilmis, arastirma
ile ilgilenen kuruluslarla ayrica detayl olarak gorisil-
mustir. Arastirma ile ilgilenen alti sanayi kurulusu uy-
gulama yapmayi kabul etmislerdir. Bu kuruluslardan
iki tanesi Eskisehir'de faaliyet gosterirken, ti¢ kurulus
Bursa'da bir kurulus ise Malatya'da faaliyet gostermek-
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tedir.

Arastirmaya katilan alti kurulusa toplam 564 adet
soru formu génderilmis olup, 445 adet soru formu 30-
55 gin icinde geri donmustdr. Soru formlarinin geri
donis orani %79'dur. Geri doniis oranlar dikkate alin-
diginda sosyal bilimler alaninda yapilan calismalarda
bu oranin orgtleri temsil ettigi ifade edilebilir.

5.3. Demografik Ozellikler

Arastirmada calisanlarin %0,5'i (2) 20 yas ve alti,
%66,3'0i (295) 21-30 yas arasl, %31,2si (139) 31-40 yas
arasl, %2'si (9) ise 41-50 yas arasindadir. Bu noktadan
hareketle arastirmaya katilan calisanlarin %98'inin
gen¢ calisanlardan olustugu soylenebilir. Calisanla-
rin % 58'ini (258) erkek calisanlar olustururken, ka-
din calisanlarin orani ise %42 (187) dir. Calisanlarin %
3,1'i (14) okur-yazar, % 43’ (191) ilkdgretim mezunu,
% 37,81 (168) lise mezunu, % 15,7'si (70) Universite/
yuksekokul mezunu, % 0,4'G (2) ylksek lisans/doktora
derecesine sahiptir. Arastirmaya katilan calisanlarin %
80,8'i (359) ilkdgretim ve lise mezunudur. Orgiitlerin
ilkogretim ve lise mezunu calisanlari agirlikh olarak is-
tihdam etmeleri bu 6rgiitlerde yapilan islerin bu egi-
tim diizeyine sahip calisanlar gerektirdigi seklinde yo-
rumlanabilir. Arastirmaya katilan calisanlarin %55,7’si
(248) evli, %39,1'i (174) bekar, dul calisanlarin oraniise
%5,2 (23) dir. Calisanlarin % 4,5'i (20) blroda, % 73,7'si
(328) Uretimde, % 3,6s1 (16) muhasebe boliminde, %
0,2'si (1) glivenlikte, % 3,1'i (14) personel boliminde,
% 2,5'i (11) pazarlama bolimiinde, % 2,3’ (10) satin
alma bolimiinde, % 1,4’ (6) lojistik bolimiinde, %
1,8' (8) Ar-Ge boluminde, % 3,1'i (14) Kalite-kontrol
bolimiinde calismaktadirlar. Soru formunda diger
bolimiind isaretleyen calisan orani %3,8 (17) dir. Aras-
tirmaya katilan ¢alisanlarin % 73,7’lik kismi Uretimde
calisirken % 26,3'lik bolimu de Gretime yardimci bo-
limlerde gérev yapmaktadir.

Calisanlarin %0,7’si (3) Ust kademe yonetici, % 2,7'si
(12) orta kademe yonetici, % 2,7'si (12) alt kademe y6-
neticidir. Calisanlarin % 11,9'u (53) memur, % 74,6'sI
(334) isci olarak calistiklarini belirtmislerdir. Calisan-
larin %5,6's1 (25) mihendis olarak gérev yapmakta-
dirlar. Calisanlarin %1,8'i (8) belirtilen bolimlerin di-
sinda gorev yaptiklarini ifade etmislerdir. Calisanlarin
%4,3' (19) orgutlerinde bir yildan daha az sire ile ca-
histiklarini, %44,3'Gnun (197) 1-5 yil arasinda orglitle-
rinde calistiklarini, %36'sinin (160) 6-10 yil arasinda, %
13,2'sinin (59) 11-15 yil arasinda, %2,2'sinin (10) ise 16
yil ve lzerinde gorev yaptiklarini beyan etmislerdir.
Buna gore calisanlarin bulyuk bir kismi 10 yila kadar is
yasami bulunan ¢alisanlardan olusmaktadir.

Calisanlarin %6,1'i (27) 1 yildan daha az sire ile,
%76,6s1 (341) 1-5 yil arasi, % 16,2'si (72) 6-10 yil arasl,

% 0,9'u (4) 11-15 yil arasi ve %0,2'si (1) 16 yildan fazla
sure ile halen calistiklar 6rgiitte gorev yapmaktadir-
lar. Arastirmaya katilan calisanlarin halen yaptiklari is
ile ilgili calisma stirelerine gore, ¢calisanlarin %6,5'i (29)
1 yildan daha az sure ile, %54,6's1 (243) 1-5 yil arasi, %
28,1'i (125) 6-10 yil arasl, % 9,9'u (44) 11-15 yil arasi, %
0,9'u (4) ise 16 yil ve Uzeri slre ile halen yaptiklar isi
icra ettiklerini belirtmislerdir.

5.4. Faktor ve Giivenirlik Analizi

Arastirmada iletisim ve is tatmini ile ilgili ifadelerin
faktor analizine uygunlugunu belirlemek tizere KMO
testi (Kaiser-Meyer ve Olkin Testi) uygulanmis, test so-
nucunda iletisim ile ilgili ifadelerin degeri 0,939; is tat-
minine yonelik ifadelerin degerinin ise 0,942 oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen bu degerlere gore her iki
grup ifadenin de faktor analizine uygun oldugu belir-
lenmistir.

iletisim ifadelerine uygulanan faktér analizinde 32
nci ifadenin faktor yiiki ¢ok distik ¢iktidi icin analize
dahil edilmemistir. Faktoér analizi sonucunda 34 adet
iletisim ifadesinin bes faktore ayrildigr belirlenmistir.

Tablo 1'de de goérildugi gibi iletisime yonelik ifa-
deler ilgili faktor gruplari icine dahil edilerek faktor 1
amir ile iletisim, faktor 2 calisma arkadaslari ile ileti-
sim, faktor 3 bilgilendirme, faktor 4 ticretlendirme bil-
gisi, faktor 5 ise terfi ve kariyer olarak adlandiriimistir.

is tatminine yonelik 41 ifade faktér analizine tabi
tutulmustur. Analiz sonunda 42, 43, 44, 45, 46, 69, 73,
74, ve 76 nci ifadelerin faktor yikleri cok dasik cikti-
g1 icin analizlere dahil edilmemistir. Tablo 2 ‘de faktor
analizi sonucuna gore is tatmini ifadelerinin yer aldig
is tatmini boyutlari verilmistir. Bu tablo da faktor 1 yo-
netim politikasi, faktor 2 calisma arkadaslari, faktor 3
yonetici, faktor 4 isin niteligi ve faktor 5 Uicret olarak
adlandiriimistir.

Soru formunda yer alan iletisim ve is tatminine
yonelik ifadeler icin yapilan faktor analizi sonucuna
gore, ifadeler ilgili faktorlerin icine dahil edildikten
sonra olusturulan yeni iletisim ve is tatmini boyutla-
ri guvenirlik analizine tabi tutulmuslardir. Tablo 1'de
yer alan analiz sonucuna gore tim iletisim boyutlari-
nin Cronbach a degeri 0.887 olarak bulunurken, Tablo
2'de tim is tatmini boyutlarinin Cronbach a degeri ise
0.908 olarak bulunmustur.

5.5. iletisim Boyutlarina iliskin Bulgular

iletisim boyutlarina iliskin yapilan analizde iletisim
boyutlarinin Tablo 1'de verilen ortalama ve standart
sapma degerleri incelendiginde calisanlarin iletigsim
ve is tatmini boyutlarina yonelik olarak algi diizeyleri-
nin olumlu yonde oldugu goérilmektedir.
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Tablo 1: iletisim ifadelerine Yénelik Uygulanan Faktér Analizi Sonuglari

Faktér Yukleri

l\?u ifadeler Faktér 1 | Faktér 2 | Faktér 3 | Faktor 4 | Faktor 5

14 | Orgiitte bdlim ile ilgili karar alma siirecine katiim 0,841

16 | Alinan kararlar ve uygulama sureci hakkinda bilgilendirme 0,832

13 Kisisel problemlerin rahatlikla ydneticiye bildiriimesi 0,824

12 Yéneticinin is ile ilgili konularda sik sik galisanla iletisim 0,794
kurmasi

15 | Ydneticinin problemin ¢éziimiine calisani da katmasi 0,789

17 | Orgit s ile ilgili takip edecegi politikayi calisana bildirmesi 0,768

11 Calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimin yeterli olmasi 0,681

9 Ustlere is ile ilgili problemlerin aktariimasi 0,641

10 igsui\l/ee:?i” yol gbésterme ve destek konusunda calisanlarin 0,464

33 ;g::j?;(z:ec::nmagsa:ll§ma ortami ile ilgili sorunlarin iletiimesinde 0,474

21 Is ile ilgili konularda arkadaslarla iletisim kurma 0,808

20 | Arkadaslarla faaliyetlerin koordinasyonu igin iletisim kurma 0,768

24 Arkadaslarla anlagsabilme 0,688

29 Eillzrii]r:‘:gsc?rdinesinde iletisimin bir zorunluluk oldugu 0,669

23 | Arkadaslarla ilgili distncelerin iletiimesi 0,664

5 grlgi?‘igri?;;r; benim ile iletisim kurmaktan duydugu 0,448

18 | Calisanlar ise iliskin genel politikalar konusunda bilgilendirme 0,132

8 Orgut ile ilgili her konuda calisanlarin bilgilendirilmesi 0,271

7 Orgut faaliyetleri ile ilgili olarak bilgilendiriime 0,455

19 C")_rgl[]_t ile ilgili yapilacak genel uygulamalarin ¢alisanlara 0,199
bildirilmesi

35 isin yapilmasi igin gerekli bilgiye ulasma 0,344

34 Is ile ilgili makine ve techizatin kullanimi ile ilgili bilgilendirme 0,376

5 Is metotlari ile ilgili bilgilendirme 0,764

2 Calisanin yetki ve sorumluluklarinin bildiriimesi 0,706

4 Orgutte belirli ddnemlerdeki gelismelerin bildiriimesi 0,705

6 Isin &zellikleri ve sonuglar hakkinda bilgilendiriime 0,690

1 Yapilacak is ile ilgili yetki ve sorumluluklarin bildirilmesi 0,679

3 Yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi 0,416

28 | Calisanlara Ucret ile ilgili bilgilendirme yapilmasi 0,681

27 Ucret degigkenlerinin bildirimesi 0,653

26 Ucretin belirlenmesinde kullanilan olcatlerin bildiriimesi 0,651

29 Kariyer ve terfi imkanlarinin bildiriimesi 0,475

31 Terfilerde uygulanacak kriterlerin bildiriimesi 0,704

30 Uygulanan terfi politikasinin ¢alisanlara bildiriimesi 0,605
a- Degeri(tim boyutlar:0,887) 0,941 0,893 0,910 0,830 0,885
Boyutlarin Ortalamalari 2,50 2,03 2,20 2,29 2,57
Standart Sapma Degerleri 0,70 0,79 0,64 0,76 0,84

Bilgilendirme boyutu cercevesinde Tablo 1'de yer
alan ortalama ve standart sapma degerlerine gore
calisanlarin yaptiklari is, isteki yetki ve sorumluluklari
ve Orgitiin genel politikalar ile ilgili olarak orgiit ta-
rafindan yeterli seviyede bilgilendirildikleri sdylenebi-
lir. Calisanlarin amirleriile iletisim boyutu kapsaminda
calisanlarin gerek is ile ilgili gerekse is disi konularda
amirleriile iletisim dlzeylerinin iyi seviyede oldugu ve
amirlerin calisanlar desteklemek amaciyla calisanlar-
la iyi seviyede iletisim kurduklari sdylenebilir.

Calisma arkadaslariyla iletisim boyutu verileri dik-

kate alindiginda calisanlarin gerek is ortaminda ge-
rekse is disi ortamlarda kendi aralarinda iyi seviyede
iletisim kurabildikleri ifade edilebilir. Ucretlendirme
bilgisi boyutu kapsaminda Tablo 1'de verilen deger-
lerine gore, orgltlerin calisanlarla tcretlendirme kri-
terleri ve Ucretlerin nasil belirlendigi konularinda iyi
seviyede iletisim kurabildikleri sdylenebilir. Orgiitlerin
calisanlara uyguladigi terfi ve kariyer politikasi, terfi
kriterleri ve calisanlarin sahip olmasi gereken nitelik-
ler konusunda yeterli seviyede bilgilendirdikleri Tablo
1'de verilen analiz degerleri g6z 6niine alinarak soy-
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Tablo 2: is Tatmini ifadelerine Yénelik Uygulanan Faktér Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri
l\?u ifadeler Faktor 1 | Faktér 2 | Faktér 3 | Faktor 4 | Faktér 5
53 | Orgutte yeni disiince ve davranislara firsat verilmesi 0,445
54 | Orgutte calisanlarnn problemlerinin stiratle gézilmesi 0,600
55 Orgiitte gbrev dagilimlarinin egitim ve yetenede uygun 0,651
olmasi
56 Orgutte faa_liyetlerin genellikle planlandig sekilde 0.415
yaratdlmesi
57 | Orgultte uygulanan édullendirme sisteminin adil olmasi 0,652
58 Performans degerlendirme sisteminin saglikli isledigi 0,736
duygusu
70 | Terfilerin yetenege gore yapilmasi 0,579
71 Orgutte terfi sansinin yiksek olmasi 0,679
72 | Orgiitte yapilan terfilerin adil olmasi 0,661
75 | Orgitteki calisma kosullarindan memnuniyet 0,644
59 | Ayni bélumdeki diger calisanlarla ortak calisma yapilmasi 0,439
60 Herhangi bir problem oldugunda calisanlar arasinda 0,597
yardimlasma
61 Calisma arkadaslariyla is ortami disinda gériisme 0,656
62 | Calisma arkadaslarinin konularinda uzman kisiler olmasi 0,764
63 | Calisma arkadaslar sorumluluk sahibidir 0,843
47 | Yoneticinin gbrevini layikiyla yapabilecek yetenekte olmasi 0,514
48 | Yoneticinin gérev ve sorumluluklarini tam olarak yapar 0,534
49 Yoéneticinin adil olmasi 0,695
50 | Yoneticinin 6rgit ve calisanlarin gikarlarini gézetmesi 0,685
51 Ydneticinin her sartta calisana destek olmasi 0,724
52 | Yéneticinin tutum ve davraniglarindan memnuniyet 0,694
36 | Yapilan isteki yetki ve sorumluluklarin agikga bildiriimesi 0,662
37 Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapma imkani 0773
olmasi
38 | Yapilan igin bilgi ve yeteneklere uygun olmasi 0,624
39 | Isin severek yapilmasi 0,460
40 | Yapilan isin beklentileri kargilamasi 0,431
4 Yapilan isin kisisel gelisime katkisi 0,529
64 | Hak edilen maasgin alindigi inanci 0,565
65 Maddi problemlerin olmasi 0,801
66 | Gegcim sikintisi cekiimemesi 0,804
67 | Maasin normal harcamalar igin yetmesi 0,763
68 | Hak edilenden daha az maas aldigi disiincesi 0,452
a- Degeri(tim boyutlar:0,908) 0,933 0,910 0,906 0,938 0,865
Boyutlarin Ortalamalari 2,29 2,22 2,31 2,08 2,97
Standart Sapma Degerleri 0,81 0,88 0,80 0,90 0,91

lenebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellik-
leri agisindan iletisim boyutlari ile ilgili anlamli farkh-
lik olup olmadigini belirlemek icin t-testi ve tek yonlu
varyans analizi testi (ANOVA) yapilmustir. iletisim bo-
yutlarinin tamami dikkate alindiginda Tablo 3’e gore
demografik 6zelliklerden calisma arkadaslari ile ileti-
sim boyutunda erkek ve kadin calisanlar arasinda bir
algilama farkliligi olmadigi belirlenmistir. Buradan ha-
reketle erkek ve kadin calisanlarin gerek is ile ilgili ko-
nularda gerekse is disi konularda aralarinda rahatlikla
iletisim ve iyi iliskiler kurabildikleri sdylenebilir. Diger
iletisim boyutlari ile demografik 6zellikler arasinda ise
anlaml farkhhklar oldugu (bilgilendirme, amir ile ileti-
sim, Ucretlendirme bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi bo-

yutlar icin p:0,000<0.05) belirlenmistir. Bu farkhlkla-
rin ise orgut politikalari, yetki ve sorumluluklar gibi
konularda 6rgit tarafindan yapilan bilgilendirmele-
rin erkek ve kadin calisanlar tarafindan farkh sekil-
de algilanmasindan kaynaklanabilecegi degerlendi-
rilmektedir. Amir ile iletisim, licretlendirme bilgisi ile
terfi ve kariyer bilgisi boyutlarinda kadin calisanlarin
erkek calisanlara gore daha olumlu yénde dislinceye
sahip olduklari sdylenebilir.

iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile de-
mografik 6zellikler arasinda yapilan tek yonlii varyans
analizinin Tablo 3'teki verilerine gore, bilgilendirme
boyutu ile calisanlarin egitim durumu, calisanlarin
gorev aldigi bolimler ve ¢alisma stireleri arasinda an-
lamli farkhhklar oldugu tespit edilmis olup, bu duru-
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Tablo 3: Demografik Ozellikler ile iletisim Boyutlari Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

D Bilgilendirme Amir ile iletigim ga"§i'|':ea"’::::dma§'a" U""g'if“ig;’me Te”';ﬁ 'i(;""e'
F/(t) p F/(t) p F/(t) p F/(t) p F/(t) p
D1* | 1,208 0,306 3,270 0,021 2,377 0,069 1,697 0,167 7,047 0,000
D2* | 8287 ** | 0,000 | 9,891** | 0,000 0,206** 0,837 | 3,833** | 0,000 | 8271** | 0,000
D3* | 4478 0,001 5,098 0,001 1,081 0,096 2,800 0,026 2,777 0,027
Da* | 2,971 0,052 3,515 0,031 1,218 0,297 0,370 0,691 4,083 0,017
D5* | 2,111 0,023 4,633 0,000 2,357 0,001 3,170 0,001 2,167 0,019
D6* | 1,751 0,108 5,539 0,000 1,630 0,137 3,635 0,002 3,532 0,002
D7* | 1,625 0,167 3,214 0,013 2,802 0,026 1,696 0,150 5,882 0,000
D8* | 4,156 0,003 10,46 0,000 2,232 0,065 4,775 0,001 9,617 0,000
D9* | 2,764 0,027 8,692 0,000 1,373 0,243 4,936 0,001 5,101 0,001

* D1: Yas, D2: Cinsiyet, D3: Egitim Durumu, D4: Medeni Durum, D5: Gérev Yapilan Béliim, D6: Orgltteki Pozisyon, D7: Meslek
Yagamindaki Galisma Suresi, D8: Halen Yapilan is ile ilgili Calisma Stiresi, D9: Halen Gérev Yapilan Orgutteki Galisma Siresi

olarak kodlanmistir

** Analizde 0.05 anlamlilik diizeyinde (t) degeri ve (p) deg@eri kullanilmistir.

mun farkl egitim dlzeyindeki tim calisanlar icin ayni
bilgilendirme metodunun kullaniimasindan kaynak-
lanabilecegi degerlendirilmektedir.

Amir ile iletisim boyutu ile ¢calisanlarin yas grupla-
ri, egitim durumlari, medeni durumlari, gorev alinan
bolim, calisanlarin 6rgltteki pozisyonlari, meslek ya-
samindaki calisma stireleri, halen gérev yapilan 6rgit-
teki calisma sureleri arasinda anlamli farkliliklar oldu-
gu Tablo 3'te yer alan verilere gore tespit edilmistir. Bu
farklihgin calisanlarin amirleri ile iletisimden beklenti-
lerinin ne derece karsilanabildigi konusunu glindeme
getirirken, ayni zamanda her ¢alisanin aslinda amiriy-
le iletisimde farkli beklentiler icinde oldugu ifade edi-
lebilir.

Tablo 3'e gore ¢alisma arkadaslari ile iletisim boyu-
tunda calisanlarin goérev aldigi bolim ile meslek ya-
samindaki calisma siresi bazinda anlamh farkhhklar
oldugu belirlenmistir. Buna gore ¢alisanlarin bolim-
lerindeki diger calisanlarla iletisim konusunda farkh
distincelere sahip olduklari, bu farkliigin benzer se-
kilde calisanlarin meslek yasamlarinin siirelerine gore
de ortaya ¢iktigi, calisanlarin hizmet yillarina gore ¢a-
lisma arkadaslari ile iletisim dizeylerinde farkhhklar
oldugu sdylenebilir. Ucretlendirme bilgisi boyutu ile
calisanlarin egitim durumu, gorev alinan bolimler,
calisanlarin orgutteki pozisyonu, gorev yaptiklari or-
gltteki calisma sureleri arasinda anlamli farkliliklar ol-
dugu belirlenmistir. Farkh egitim diizeyinde, farkli sta-
tide ve bolimlerde gorev yapan, farkli hizmet yilina
sahip calisanlar tarafindan, ticretlendirme konusunda
yapilan bilgilendirmelerin farkli diizeylerde algilana-
bilecegdi, bunu 6nlemek icin farkl metotlar kullanila-
rak bilgilendirmenin yapilmasinin uygun olacagi de-
gerlendirilmektedir.

iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi boyu-
tu ile demografik 6zellikler arasinda yapilan tek yon-
|0 varyans analizinde Tablo 3'e gore tiim demografik

ozelliklerde anlamh farkliliklar oldugu tespit edilmis-
tir. Bu farkliliklarin nedeni olarak, érgitiin terfi ve ka-
riyer bilgisi konusunda yaptigi bilgilendirmelerin fark-
I 6zelliklere sahip calisanlarca farkli anlasilmasindan
kaynaklanabilecegi ifade edilebilir.

5.6. s Tatmini Boyutlarina iliskin Bulgular

is tatmini boyutlarina iliskin yapilan analizde is tat-
mini boyutlarinin Tablo 2'de verilen ortalama ve stan-
dart sapma degerleri incelendiginde licret boyutu-
nun diger boyutlara nazaran kararsiza yakin diizeyde
¢itkmasina karsin calisanlarin algi dizeylerinin diger
boyutlarla ilgili olumlu yénde oldugu gorilmistir.

Demografik 6zelliklerden cinsiyet ile is tatmini bo-
yutlan arasinda yapilan ve Tablo 4'te yer alan t-testi
sonucuna gore is tatmini boyutlarindan yénetim poli-
tikasi ve calisma arkadasglari boyutlarinda anlamli fark-
lilik olmadigi yonetici, isin niteligi ve lcret boyutlarin-
da ise anlamh farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu
verilerden hareketle erkek ve kadin calisanlar arasinda
yoneticilerinden algilanan tatmin diizeyinin beklenti-
lerine paralel olarak olumlu veya olumsuz olabilece-
gi, isin niteliginin erkek ve kadin calisanlarca yaptiklari
ise ve yonetimin uygulamalarina bagh olarak farklilik
gOsterebilecedi, Ucretten algilanan tatmin diizeylerin-
deki farkhhgin ise calisanlarin lcret seviyelerinin yani
sira erkek calisanlarin ev gegindirme yukumliliklerin-
den, kadin calisanlarin ise ev butgesine katki saglama
dislincesinden kaynaklanabilecegi soylenebilir.

Tablo 4'te yer alan verilere gore yonetim politikasi
boyutu ile demografik 6zellikler arasinda anlaml bir
farklilik tespit edilmemistir. Calisma arkadaslarn boyu-
tunda ise calisanlarin 6rgutteki pozisyonlari bazinda
anlaml farklilik tespit edilmistir. Bu farkin degisik po-
zisyonlarda gorev yapan calisanlarin farkh diizeylerde
is tatmin seviyelerine sahip olmalarindan kaynaklana-
bilecegi degerlendirilmektedir.
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Tablo 4: Demografik Ozellikler ile is Tatmini Boyutlan Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans Analizi Sonuglar (n=445)

D Yonetim Politikasi Calisma Arkadaslan Yonetici i§in Niteligi Ucret
F/t p F/t p P F/t p F/t p

D1* 1,330 0,264 1,300 0,274 0,292 0,831 0,370 0,774 1,542 0,227
D2* 8,287** 0,139 1,768** 0,078 4,764** 0,000 5,082** 0,000 6,016** 0,000
D3* 1,649 0,161 1,727 0,143 2,758 0,027 4,548 0,001 3,476 0,008
D4* 0,743 0,476 0,914 0,402 0,778 0,460 0,097 0,907 3,663 0,026
D5* 0,554 0,851 0,977 0,463 2,072 0,025 2,239 0,015 1,753 0,067
D6* 1,366 0,227 2,482 0,023 2,552 0,019 2,739 0,013 2,231 0,039
D7* 0,524 0,718 1,947 0,102 1,534 0,191 1,518 0,196 4,354 0,002
D8* 1,826 0,123 0,722 0,577 2,071 0,586 0,586 0,673 2,514 0,041
D9* 0,808 0,520 0,593 0,668 4,160 0,003 1,170 0,324 2,276 0,06

* D1: Yas, D2: Cinsiyet, D3: Egitim Durumu, D4: Medeni Durum, D5: Gérev Yapilan Béliim, D6: Orglitteki Pozisyon, D7: Meslek
Yasamindaki Calisma Siiresi, D8: Halen Yapilan is ile ilgili Calisma Stiresi, D9: Halen Gérev Yapilan Orgtteki Calisma Stiresi

olarak kodlanmustir.

** Analizde 0.05 anlamlilik dlizeyinde (t) degeri ve (p)degeri kullanilmistir.

is tatmini boyutlarindan yénetici boyutunun ana-
liz sonuclarina gore demografik 6zelliklerden calisan-
larin egitim durumu, gorev aldiklari bolim, 6rgatteki
pozisyonlari, halen gorev yaptiklar 6rgutteki calisma
sureleri arasinda anlamh farkhlklar oldugu belirlen-
mistir. Farkli egitim diizeyine sahip calisanlarin yone-
ticilerinden beklentileri ve dolayisiyla beklentilerin-
den kaynaklanan tatmin dizeyleri de farkli seviyede
olabilecektir. Calisanlarin gorev yaptiklari boélimlere
gore yoneticileri ile olan iligki seviyeleri tatmin diizey-
leri Gizerinde etkili olabilir. Calisanlarin 6rgitteki calis-
ma vyillarina gore yoneticilerinden beklentileri farkh
diizeyde olacagindan analizler sonucunda ortaya ¢I-
kan farklliklarin bu nedenlerden kaynaklandigi ifade
edilebilir.

Tablo 4'de yer alan analiz sonuclarina gore isin ni-
teligi boyutunda calisanlarin egitim durumlari, gérev
aldiklari bolimler, 6rgltteki pozisyonlari bazinda an-
lamli farkhhklar oldugu bunun ise isin niteligi olarak
kabul edilen konularin 6rgiit ve calisanlar tarafindan
farkli sekilde degerlendirilmesinden kaynaklandigi
ifade edilebilir. Ucret boyutunda ise calisanlarin egi-
tim durumlari, medeni durumlari, 6rgitteki pozisyon-
lari, calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma sire-
leri arasinda anlamli farkliliklar oldugu goérilmektedir.
Bu farkliigin kaynaginin ise calisanlarin yaptiklari is
karsiliginda aldiklari ticret beklentilerinin, egitim du-
rumlari, medeni durumlari, 6rgitteki pozisyonlari ve
calisma yillarina gore artmasi seklinde ifade edilebilir.

5.7.iletisim Boyutlarinin is Tatmini
Boyutlan Uzerindeki Etkilerine iliskin Bulgular

iletisim boyutlar ile is tatmini boyutlar arasinda-
ki iliskinin belirlenmesine yodnelik yapilan asamal

regresyon analizinde, is tatmini boyutlar bagimh de-
gisken, iletisim boyutlari bagimsiz degisken olarak
alinirken demografik 6zelliklerden farklilhk arz eden
cinsiyet, calisanlarin 6rgltteki pozisyonlari, calisanla-
rin egitim durumlari, halen gorev yaptiklar orgutler-
deki calisma sireleri ve calisanlarin medeni durumlari
kontrol degiskeni olarak alinmistir. Yapilan analizler-
de iletisim ile is tatmini boyutlari tek tek incelenmis,
analizlerde is tatmini boyutlari olarak alinan yonetim
politikasi, yonetici, calisma arkadaslari, isin niteligi ve
Ucret boyutlari arasinda anlamli iliskiler bulunmustur.
Analiz sonuglarina goére calismada belirlenen 6 hipo-
tez de kabul edilmistir.

iletisim boyutlari ile yénetim politikasindan kay-
naklanan is tatmini iliskisine yonelik olarak yapi-
lan ve Tablo 5'te yer alan regresyon analiz sonucun-
da kurulan model ii¢ asamadan olusmaktadir. Birinci
asamada bilgilendirme boyutu ($=0,872; R=0,645;
R?=0,416 ve p=0,000) analize girdiginde yénetim po-
litikasi ile aralarindaki iliskinin pozitif yonli ve kuvvet-
li oldugu ve bilgilendirme boyutunun yonetim poli-
tikasindan kaynaklanan is tatminindeki degisimin
%41,6'sin1 (p=0.000) acikladigini %58,4’tinln ise kont-
rol edilemeyen diger faktorler tarafindan aciklandig
gorilmistir. ikinci asamada bilgilendirme boyutu
(B=0,566) ile birlikte ¢dziimlemeye arkadaslarla ileti-
sim boyutu (=0,367), (R=0,682; R>=0,416 ve p=0,000)
girmistir. Uclincii asamada yer alan bilgilendirme bo-
yutu ($=0.450), arkadaslarla iletisim boyutu (3=0.277)
ve Ucret bilgisi boyutu (f=0.231) ¢6ziimlemeye gir-
diginde (R=0.698; R’=0,416 ve p=0,000) aralarindaki
iliskinin pozitif yonlu ve kuvvetli oldugu ayrica li¢ bo-
yutun birlikte yonetim politikasindan kaynaklanan is
tatminindeki degisimin %48,7'sini (p=0.000) acikladi-
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Tablo 5: is Tatmini ile iletisim Boyutlar Arasindaki iliskileri Belirlemeye Yénelik Olarak Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

(n=445)
Is Tatmini
iletigimatBoyuélarl Model R R F p ! P

1 Bilgilendirme 0,645 0,416 52,082 0,872 17,533 0,000

Bilgilendirme 0,566 8,349
2 0,682 0,465 54,351 0,000

. Arkadasglarla iletisim 0,367 6,331

Yonetim Bilgilendirme 0,450 6,283

Politikasi

3 Arkadaslarla iletigim 0,698 0,487 51,820 0,277 4,573 0,000

Ucret bilgisi 0,231 4,324
1 Arkadaslarla iletisim 0,613 0,375 43,889 0,765 15,953 0,000

Calisma Arkadaslarla iletisim 0,478 7,283
Arkadaglar 2 0,652 0,425 46,230 0,000

Bilgilendirme 0,473 6,166
1 Bilgilendirme 0,710 0,504 74,108 0,901 19,928 0,000

Bilgilendirme 0,690 11,774
2 0,732 0,535 71,953 0,000

Ucret bilgisi 0,255 5,436

Yonetici Bilgilendirme 0,585 8,793
3 Ucret Bilgisi 0,739 0,546 65,575 0,201 4,054 0,000

Arkadaslarla iletisim 0,180 3,203
1 Bilgilendirme 0,757 0,573 98,112 1,083 22,875 0,000

isin Niteligi Bilgilendirme 0,741 11,683
2 0,789 0,623 103,102 0,000

Arkadaslarla iletisim 0,410 7,572
1 Bilgilendirme 0,570 0,325 35,167 0,524 12,368 0,000

Ucret Bilgilendirme 0,395 5,883
2 0,578 0,343 31,369 0,000

Amirle iletisim 0,172 2,473

gini %51,3'tnin ise kontrol edilemeyen diger faktor-
ler tarafindan agiklandigi soylenebilir. Bu verilerden
hareketle iletisim ile yonetim politikasi arasinda an-
laml (p<0.05) ve kuvvetli bir iliskinin (R=0.698) oldu-
gu, 6rgut tarafindan yonetim politikasinin ¢alisanlara
iletilme derecesinin artmasi calisanlarin is tatminlerini
olumlu yénde arttirdidi ifade edilebilir. Dolayisiyla H:1
hipotezi 0.05 anlamlilik diizeyinde kabul edilebilir.

iletisim boyutlari ile calisma arkadaslarindan kay-
naklanan is tatmini iliskisine yonelik olarak yapilan
regresyon analiz sonucunda kurulan model Tablo
5'te sunulmustur. Birinci asamada arkadaslarla ileti-
sim boyutu (=0,765; R=0,613 ve p=0,000) ile arala-
rindaki iliskinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu ayrica
arkadaslarla iletisim boyutunun ¢alisma arkadaslarin-
dan kaynaklanan is tatminindeki degisimin %37,5'ini
(p=0,000) acikladigini anlasilmaktadir. ikinci asama-
da arkadagslarla iletisim boyutu (f=0,478) ile birlik-
te bilgilendirme boyutu ($=0,473) analize girdiginde
(R=0,652; R’=0,425 ve p=0,000) aralarindaki iliskinin

pozitif yonli ve kuvvetli oldugu, arkadaslarla iletisim
ve bilgilendirme boyutlarinin calisma arkadaslarin-
dan kaynaklanan is tatminindeki degisimin %42,5'ini
(p=0,000) acikladigini %57,5'inin ise kontrol edileme-
yen diger faktorler tarafindan agiklandigi séylenebilir.
Buna gore iletisim ile calisma arkadaslari arasinda an-
lamh (p<0,05) ve kuvvetli bir iliskinin (R=0,613) oldu-
gu ve calisma arkadaslariile kurulan sosyal nitelikli ile-
tisim diizeyinin artmasi is tatminleri tizerinde olumlu
etki yaratacagi gorilmektedir. Buna gore H:2 hipotezi
0,05 anlamlilik diizeyinde kabul edilebilir. Calisanlarin,
faaliyetlerin koordinasyonu amaciyla kurduklari ileti-
simile is tatminleri arasinda anlamli ve kuvvetli bir ilis-
kinin oldugu (p<0,05, R=0,652), H:3 hipotezinin 0,05
anlamhhk diizeyinde kabul edilebilecegi ifade edile-
bilir.

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan y6-
netici boyutundan kaynaklanan is tatmini iliskisine
yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda
aralarinda istatistiksel olarak anlamh iliski (p<0,05)
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bulunurken, kurulan model (i¢ asamadan olusmus-
tur. Birinci asamada bilgilendirme boyutu (f=0,901;
R=0,710, R*>=0,504 ve p=0,000) c¢dziimlemeye girdi-
ginde aralarinda anlamli ve kuvvetli bir iligkinin oldu-
gu ve yoneticiden kaynaklanan is tatminindeki degi-
simin %50,4’ Unu tek basina agikladigi gorilmstur.
ikinci asamada bilgilendirme boyutu (3=0,690) ile
Ucret bilgisi boyutu ($=0,255) ¢dziimlemeye girmis
(R=0,732; R’=0,535 ve p=0,000) aralarindaki iliskinin
pozitif yonlu ve kuvvetli oldugu, bilgilendirme ve lic-
ret bilgisi boyutlarinin yoneticiden kaynaklanan is tat-
minindeki degisimin %53,5'ini (p=0,000) acikladigini
gérilmistir. Uclincli asamada yer alan bilgilendirme
boyutu ($=0,585), lcret bilgisi boyutu ($=0,201) ve
arkadaslarla iletisim boyutu (3=0,180) birlikte ¢6ziim-
lemeye girdiginde, (R=0,739; R’=0,546 ve p=0,000)
aralarindaki iliskinin pozitif yonli ve kuvvetli oldu-
gu bilgilendirme, Ucret bilgisi ve arkadaslarla ileti-
sim boyutlarinin yonetici boyutundan kaynaklanan
is tatminindeki degisimin %54,6'sin1 (p=0,000) acikla-
digini, bu verilerden hareketle iletisim ile yonetici bo-
yutu arasinda anlamli (p<0,05) ve kuvvetli bir iliskinin
(R=0,739) oldugu gorilmektedir. Yonetici ile ¢alisan-
lar arasinda kurulan iletisim seviyesinin artmasi cali-
sanlarin is tatminlerini olumlu yonde arttirdigi ifade
edilebilir. Dolayisiyla H:4 hipotezi 0,05 anlamhhk di-
zeyinde kabul edilebilir.

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan isin
niteliginden kaynaklanan is tatmini iliskisine yone-
lik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda arala-
rinda istatistiksel olarak anlamli iliski (p<0,05) bulun-
mus ve iki asamali model kurulmustur. Tablo 5'te yer
alan birinci asamada bilgilendirme boyutu (f=1,083;
R=0,757; R®>=0,573 ve p=0,000) ile aralarindaki ilis-
kinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu, bilgilendirme
boyutunun calisma arkadaslarindan kaynaklanan is
tatminindeki degisimin %57,3'linli (p=0,000) acikladi-
gini sdylenebilir. ikinci asamada bilgilendirme boyu-
tu (3=0.741) ve arkadaslarla iletisim boyutu (3=0.410)
codziimlemeye girdiginde (R=0,789; R?=0,623 ve
p=0,000) aralarindaki iliskinin pozitif yonli ve kuvvet-
lioldugu, bilgilendirme ve arkadaslarla iletisim boyut-
larinin isin niteliginden kaynaklanan is tatminindeki
degisimin %62,3’Unu acgikladigi sdylenebilir. Bu veri-
lerden hareketle iletisim ile isin niteligi arasinda an-
lamli (p<0,05) ve kuvvetli bir iliskinin (R=0,789) oldu-
gu, calisanlara 6rgiit yonetimi tarafindan isin niteligi
ile ilgili yapilan bilgilendirmenin artmasi calisanlarin
is tatminleri Gzerinde olumlu etki yaratacagi sdylene-
bilir. Buna gore H:5 hipotezi 0,05 anlamlilik diizeyinde
kabul edilebilir.

Tablo 5te sunulan iletisim boyutlari ile is tatmini
boyutlarindan lcret boyutundan kaynaklanan is tat-

mini iliskisine yonelik olarak yapilan regresyon analizi
sonucunda aralarinda istatistiksel olarak anlamli ilis-
ki (p<0,05) bulunmus ve iki asamali model kurulmus-
tur. Birinci asamada bilgilendirme boyutu (=0,524;
R=0,570; R°=0,325 ve p=0,000) ile aralarindaki ilis-
kinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu, bilgilendirme
boyutunun calisma arkadaslarindan kaynaklanan is
tatminindeki degisimin %32,5'ini (p=0,000) acikladi-
gini, %67,5'inin ise kontrol edilemeyen diger faktor-
ler tarafindan aciklandigi séylenebilir. ikinci asama-
da bilgilendirme boyutu ($=0,395) ve amir ile iletisim
boyutu (8=0,172) ¢6zlimlemeye girdiginde (R=0,578;
R*=0,343 ve p=0,000) ile aralarindaki iliskinin pozitif
yonlu ve kuvvetli oldugu, bilgilendirme ve amir ile ile-
tisim boyutlarinin tcretten kaynaklanan is tatminin-
deki degisimin %34,3'lUnl agikladigini séylenebilir. Bu
verilerden hareketle iletisim ile ticret boyutu arasinda
anlamli (p<0,05) ve kuvvetli bir iliskinin (R=0,578) ol-
dugu, calisanlara 6rgiit yonetimi tarafindan dcret ile
ilgili yapilan bilgilendirmenin artmasinin calisanlarin
is tatminleri Gizerinde olumlu etki yaratacadi gorul-
mektedir. Buna gore H:6 hipotezi 0,05 anlamlilik di-
zeyinde kabul edilebilir.

6. SONUGC VE ONERILER

Orgiit ydnetiminde koordinasyon unsuru olan ile-
tisim, faaliyetlerin planlanmasindan uygulamanin en
son noktasina kadar ¢cok 6nemli rol oynar. Bilginin is-
tenilen yer ve zamanda, arzu edilen nitelik ve nicelik-
te ilgili kisilere iletilmesi 6rglt basarisina katki saglar.
Orgiit basarisini etkileyen diger énemli bir konu ise
calisanlarin is tatminleridir. Calisanlar 6rgitlerdeki ca-
lisma kosullarindan memnun olduklari stirece, is tat-
min diizeylerinin ve orgutlerine olan katkilarinin daha
da artacagdi soylenebilir.

Bu calismanin temel amaci 6rgutsel iletigsim ile is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyerek, orgttlerde ileti-
sim diizeyinin arttirlmasinin ¢alisanlarin is tatminleri
Uzerinde etkili olacagi distincesini vurgulamaktir.

Bu noktadan hareketle alti sanayi kurulusunda ca-
lisma uygulanmistir. Uygulamada orgttlerdeki cali-
sanlarin iletisim seviyeleri bilgilendirme, amir ile ile-
tisim, arkadagslarla iletisim, Ucretlendirme bilgisi ile
terfi ve kariyer bilgisi boyutlari yardimiyla dlctilmeye
calisiimistir. Calisanlarin iletisim konusundaki algilari-
nin olumlu yonde ve ytiiksek diizeyde oldugu, diger
bir ifade ile 6rgutlerin calisanlari ile iyi seviyede ileti-
sim kurduklari séylenebilir. Ayni sekilde calisanlarin is
tatmin dizeyleri 6rglitiin yonetim politikasi, calisma
arkadaslari, yonetici, isin niteligi ve UGcret boyutlari ile
belirlenmeye cahsilmistir. Calisanlarin is tatmin di-
zeylerinin iyi seviyede oldugu ancak licret boyutunda
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calisanlarin diger boyutlara nazaran orta seviyede go-
rus bildirdikleri g6zlenmistir. Bunda galisanlarin Gcret
seviyelerinin belli bir miktarin tGzerinde ancak beklen-
tilerinin altinda olabilecegi sdylenebilir.

Galisanlarin demografik o6zelliklerinden yas, egi-
tim dizeyi, medeni durumu, calistiklari boélimler, 6r-
gltteki pozisyonlari, meslek yasam sureleri, 6rgitteki
calisma sireleri bazinda iletisim boyutlari ile aralarin-
da anlaml farkhliklar oldugu goériilmustir. Orgiitle-
rin calisanlari ile kuracaklari iletisimlerde calisanlarin
ozelliklerinin dikkate alinmasi, 6rnegin calisanlarin
seviyelerine gore bilgilendirme yapilmasi iletisimin
etkinligini artirabilecektir. Arastirma sonucunda elde
edilen verilere gore is tatmin boyutlarindan yonetici,
isin niteligi ve Ucret boyutlarinda orgutlerin calisanla-
rin beklentilerine yonelik uygulamalar yapmasi is tat-
min seviyelerini olumlu yonde arttirabilecektir.

Calismada iletisim ile is tatmin dizeyi arasindaki
iliskileri belirlemeye yonelik olarak olusturulan alti hi-
potezinde kabul edildigi gortlmustir. Yonetim politi-
kasi ile iletisim boyutlari arasinda yapilan regresyon
analizinde 6rgitin yaptigi bilgilendirme, arkadaslarla
iletisim ve Ucret bilgisi boyutlarinin calisanlarin is tat-
minleri Gzerinde etkili oldugu, calisma arkadaslari bo-
yutunda bilgilendirme ve arkadaslarla iletisim boyut-
larinin etkili oldugu gézlenmistir. Yonetici boyutunda
bilgilendirme, licret bilgisi ve arkadaslarla iletisim bo-
yutlarinin, isin niteligi boyutunda bilgilendirme ile ar-
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