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OZET
Doktora Tezi
Orgiitlerde iletisimin Calisanlarin is Tatmini Uzerine Etkisi
Ve
Konuya iligkin Bir Uygulama

Kemal EROGLUER

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
isletme Anabilim Dali
Doktora Programi

Bu calismanin amaci, oOrgiitlerin yasamlarini siirdiirmelerinde
vazgecilmez bir sistem olan iletisimin ¢alisanlarin is tatmini lizerine etkisini

arastirmaktir. Calisma bes béliimden olugmaktadir.

Birinci boliimde, is tatmini hakkinda genel bilgiler verilmistir. is tatmini
kavrami ve tanimi, is tatminini etkileyen i¢sel ve digsal faktorler, is tatmini
teorileri ve is tatmininin calisan, yonetici ve ortgilit bazinda yararlar ile

calismada belirlenen is tatmini boyutlari incelenmeye c¢alisiimistir.

ikinci boliimde, iletigim ile ilgili bilgiler verilmistir. iletisim kavraminin
tanimi ve oOnemi, is yasaminda iletisim, orgiitlerde iletisim surecinin
elemanlari, iletisimin iglevleri, orgutlerde iletisimin gorevleri ve diizeyleri,
orgutsel iletisim kanallar ve iletisim modelleri, orgiitlerde iletisim bigimleri ile

orgutlerde iletisimin iyilestirilmesi konularn agiklanmistir.

Ugiincii béliimde, aragtirma ile ilgili genel bilgiler yaninda arastirmanin
yontemi ve takip edilen agsamalar, arastirmanin 6rneklemi ve olgiim araglari
verilmistir. Yine bu boéliimde iletigsim ile is tatmini boyutlar arasindaki iligkiler
hakkinda genel bilgiler verilmistir. is tatmini boyutlari olarak belirlenen
yonetim politikasi, calisma arkadaslari, yonetici, isin niteligi, terfi ve kariyer

boyutlari ile iletigim arasindaki iligkiler incelenmistir.



Doérdiincii boliimde, iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren alti
orgiit Ulizerinde gerceklestirilen ve (li¢ bolimden olusan bir arastirma
yapilmistir. Daha 6nce yapilan ¢alismalardan yararlanilarak hazirlanan soru
formunun birinci bélumiinde, arastirmaya katilan orgiitlerdeki galisanlara ait
elde edilen demografik o6zelliklere iligkin bilgiler ile iletisim boyutlan ile is
tatmini boyutlari arasindaki iligkiler incelenmeye calisiimisgtir. Yine bu
boliimde yapilan t testi ve varyans analizi testi sonucunda farklilik arz eden
demografik 6zellikler kontrol degiskeni olarak alinmig ve iletisim boyutlarinin

her bir is tatmini boyutu tizerindeki etkileri incelenmeye calisiimigtir.

Besinci bolimde ise arastirma sonucunda elde edilen verilere

dayanilarak ulasilan sonuglar ile dnerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, iletisim, Orgiit



ABSTRACT
Doctoral Thesis

(The Effect of the Organizational Communication on the Job Satisfaction
of Workers and A Research Related to this Topic)
Kemal EROGLUER

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences
Department of Business
Doctorate Program

The purpose of this study is to investigate the effects of job
satisfaction of communication employees who have major importance to

survive organizations. The study is established from five chapters.

In the first chapter, it is given general knowledge about job satisfaction.
The concept and definition of job satisfaction, internal and external factors
which influence job satisfaction, job satisfaction theories, advantages of job
satisfaction on employee, manager, organization and in the consequence of
literature investigation, it is tried to investigate the dimensions of job

satisfaction.

In the second chapter, it is given knowledge about communication. The
concept and definition of organizational communication, communication in
work life, items of communication process, functions of communication, the
mission and the level of communication in organization, organizational
communication channels and communication models, sort of communication
in organizations and the subjects about improving communication in

organizations.

In the third chapter, besides general knowledge about the
investigation, method of investigation, followed processes, sample,
measurement substances are given. In addition, it is given general information
about the relationship between the dimensions of job satisfaction of

employees and communication. It is investigated the relationship between

Vi



“characteristic of work, manager, and management politics, coworkers,
promotion and career” which are known as dimensions of job satisfaction and

communication.

In the fourth chapter, it is thought a survey that is established by three
parts and is verified in six corporates which belongs to service and

production sectors.

It is investigated the relationship between dimensions of
communication, dimensions of job satisfaction and demographic
characteristic of employees in organization which joined to the first part of
investigation prepared with the help of previous studies. In addition, by taking
up differences of demographic characteristic that is resulted in the
consequence of prepared t- test and one way ANOVA analyze as control
factor, it is investigated the effects of dimensions of communication on each
dimension of job satisfaction.

In the fifth chapter, it is given a place to suggestion and reached

results based upon data in the consequence of investigation.

Key Words: Job Satisfaction, Communication, Organization
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BiRINCi BOLUM

iS TATMINI

Gunumuzde siyasal, sosyal, teknolojik ve saglik alanindaki gelismelere
paralel olarak nUfusun surekli artmasi insanlarin kendi ihtiyaclarini kendilerinin
karsilamasini olanaksiz hale getirmistir. Kigiler ihtiyaclarini karsilamak igin cesitli
gruplar iginde yer almak zorundadirlar. Bu gruplar sosyal ihtiyaclari kargilamak igin
en kuguk toplumsal birliktelik olan aileden baslamak tzere c¢ok farkli is ve arkadaslik

gruplari ve c¢alisilan érgutler olabilir.

Kisilerin maddi ve manevi bir takim ihtiyaglarini karsilamak icin galistiklari
orgutlerde iglerini makine gibi surekli ve kesintisiz olarak en iyi sekilde yapmasi
beklenemez. Calisanlar islerini etkili ve verimli bir sekilde yapabilmek igin bir takim
maddi ve manevi unsurlarin destegine ihtiya¢ duyarlar. Bu unsurlar saglandiginda
calisanlar islerine karsi daha istekli olabilecekleri gibi islerini daha etkili ve verimli bir

bicimde yapabileceklerdir.

Calisanlarin kendilerinden beklenen standartlara ulasip basarili olabilmeleri
icin yaptiklari isi benimsemeleri ve sevmeleri gereklidir. Bu da calisanlarin is
tatminlerinin yiksek olmasini saglar. Calisanin is tatmini Gzerinde ekonomik ve
duygusal etkenler 6nemli rol oynar. Calisanin yaptigi isin ekonomik olarak
ihtiyaclarini tatmin ederken ayni zamanda duygusal beklentilerini de kargilamasi is

tatminini arttiracaktir.

1.1. is Tatmini Kavraminin Tanimi

is tatmini en genel anlamda is ortamina iligkin olumlu ya da olumsuz
duygularin timi seklinde ifade edilmektedir. Locke (1976; 1300) is tatminini, “bir
kimsenin isini veya tecrubesini degerlendirmesi sonucunda olusan memnuniyet

verici veya olumlu duygusal bir durum seklinde tanimlamaktadir.

Davis (1982) ig tatminini, “kigilerin iglerinden duyduklari memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik” olarak tanimlarken, Hackman ve Oldham (1975), “calisanlarin

isinden duydugu mutluluk” olarak tanimlamiglardir. Vroom (1964) ise is tatmini,



“kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya

olumlu duygusal durumdur.” seklinde tanimlamaktadir (Bas ve Ardig, 2001: 1).

is tatmini; insanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin (Smith vd., 1985) yani
sira, verimlilik, etkinlik ve Uretkenlik gibi, is ile ilgili davraniglar Gzerindeki etkisi
nedeniyle, sosyal bilimcilerin en ¢ok ilgisini ¢eken konularda birisi olmustur (King
vd.,1982; Van ve Katz, 1976). Yapilan yogun c¢alismalar isiginda, “is tatmini”, en
genel anlamda “bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal reaksiyonlari”

seklinde kavramsallastirilabilir (Aktaran: Bas ve Ardig, 2002: 72).

Smith’e (1969) gobre is tatmini bireyin bir ise veya bir pozisyona kars! olan
etkili duygusudur (Aktaran: Mengug, 1995: 36).

Calisanlarin is tatmini Mosadeghrad ve Yarmohammadian’a (2006: 12) gore,
isleri ve islerini icra ettikleri orgutleri hakkindaki disunceleri olarak tanimlanabilir.
Metodolojik olarak is tatmini calisanlarin elde ettikleri sonuglarla arzu ettikleri

sonugclari karsilastirarak o ise karsi verdikleri tepkidir.

is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Bing6l (1996) is tatmini kavram ile,
yapilan isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile ¢calisanin “beraber ¢alismasindan zevk
aldig is arkadasglari ve eser meydana getirmesinin sagladigi mutlulugun” akla
geldigini vurgulamistir (Aktaran: Simsek vd., 2003: 150).

is tatmini kisinin belli bir ise karsi olan pozitif duygusal reaksiyonu ile ilgilidir.
is tatmini galisanin isten elde ettigi gercek sonuglarla, isten bekledigi, umdugu ve
hak ettigi sonuglarin kendisi tarafindan karsilastiriimasiyla ortaya ¢ikan duygusal bir
tepkidir (Oshagbemi, 1997: 108). Baska bir ifade ile bir calisanin calisma
ortamindan bekledigi maddi ve manevi faydalarin, gergeklesenle ayni veya daha Ust
seviyede olmasi durumunda is tatmini ortaya c¢ikabilir. Eger, gerceklesen durum
beklenenden daha dusuk duzeyde kalirsa, bu durumda is tatminsizliginin ortaya

ciktigi ifade edilebilir.

is tatmini kavrami farkl sekillerde ifade edilse de genel olarak isten duyulan
memnuniyetin bir 6lglisi oldugu soéylenebilir. Luthans’a goére (1989: 170-172) is

tatmininin G¢ dnemli boyutu vardir:



e s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Béyle olunca gériilmez, sadece
ifade edilebilir.

s tatmini genellikle, kazanglarin ne élgiide karsilandigi veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.

« s tatmini, birbiriyle iliskili gesitli tutumlar temsil eder. Bunlar isin kendisi,
Ucret, terfi olanaklari, ydnetim tarzi, calisma arkadaglari ve bu gibi
tutumlardir (Aktaran: Bas ve Ardig, 2001: 2).

Is tatmini ile gidllerin tatmini de birbirinden farkli anlamlar tasir. insan
gudulerinin tatmini, is tatmininden ¢ok daha genis ve kapsamli bir kavramdir. Is
tatmini yalniz ¢alisanin isinden duydugu olumlu duygulari igerirken, gtdulerin tatmini
ise isi de igine alan ama is disindaki yasamla elde edilen tim olumlu duygulari da
icerir. Bir isin niteligi ne olursa olsun insanin tim guaddlerini tatmin etmesi

beklenemez (www.insankaynaklari.com).

is tatmini calisanlar ve yoneticiler icin kariyer planlarini yapmada yardimci
olmakla birlikte is tatmininin yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi, anlasiimasi
onlarin is yeri problemlerinin ¢dzimlerini kesfetmelerine olanak saglar (Mattila,
2006: 36).

Oshagbemi’ye (2003: 1210) gobre is tatmini konusunda yapilmis arastirmalarin
¢ogu, is tatmininin; devamsizlik, yapilan is, is performansi ve davraniglarin
potansiyel belirleyicisi oldugunu ve ayrica c¢alisanlarin ig tutumlarinin temel
onceliklerinin yénetim tarafindan degistirilebilecegini dngéren varsayimlar Uzerine

kurulmustur.

isin ilging ve zevkli olmasinin is tatminini saglayan olumlu bir etken oldugu
yapilan c¢alismalar sonunda belirlenmistir. Cesitlilik, beceri ve yeteneklerin
kullaniimasi, isin monotonludu, is gevresi ile ilgili degiskenlerden bazilaridir (Gliney
vd., 1996: 56). Bu dediskenlere ilave olarak is tatminini etkileyen faktorler, bagarma
hissi, ydnetimle iligkiler, calisanlarla iligkiler, istihdam glvenligi, daha ¢ok
sorumluluk, fark edilme, yiksek Ucret, terfide firsat, rol agikhgi, kararlara katilma,
serbestlik, iyi koordine edilmis is, butin bu degiskenler is tatminini etkileyen
degiskenler olarak sayilabilir (Lam, 1996: 41; Adler vd., 1985: 270). Algilanan is


http://www.insankaynaklari.com/

stresi de, is tatmini etkileyen faktor olarak gorulmustur (Norbeck, 1985: 253)
(Aktaran: Bas ve Ardig, 2001: 3).

Orgitlerin en énemli kayna@i calisanlaridir. Ancak bu énemli kaynak cesitli
nedenlerle dérgutiin dediskenligi en yiksek kaynaklarindan birisidir. Calisanlarin
iglerine yonelik gosterdigi ¢aba orgutlerin bagarisini etkileyen faktorlerin baginda
gelmektedir. Calisanlarin yuksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri ise, onlarin yaptiklari isten memnun olmalarina baglidir. Bu nedenle
yonetim, calisanlarin memnuniyetinin ne oldugu ve calisanlarin nasil memnun

edilebilecedi hususlari Gzerinde 6nemle distnce Gretmelidir (Erdil vd., 2004: 18).

Bu tanimlar isidinda is tatmini, calisanlarin is ve c¢alisma ortamindan
bekledikleri ile algiladiklari mevcut durum arasindaki fark olarak ifade edilebilir.
Calisanlar islerinden bekledikleri sonuglari elde ettikleri oranda tatmin olmaktadirlar.
Aksi takdirde tatminsizlik yasamaktadirlar. Calisanlarin is tatmininin ylksek olmasi;
orgutte verimliligin yuksek olmasi, is gucu devir hizinin ve ise devamsizliklarin
dusmesi, ise baghligin artmasi gibi tim &rgutler tarafindan arzulanan sonuglara yol
acar. is tatmini ayni zamanda calisanlarin yasam tatmini ile de yakindan iligkilidir
(Tengilimoglu, 2005: 27).

is tatmini kavraminin en 6énemli 6zelligi dinamik bir kavram olmasidir.
Yoneticiler orgutlerinde veya boélumlerinde bir kez is tatmini saglayip sonra bu
konuyu g6z ardi edemezler. is tatmini gdsterilen cabaya bagli olarak hizli elde
edilebildigi gibi, cok daha hizli bir sekilde is tatminsizligine dénlsebilir. Bir érgltte
kosullarin bozuldugunu gdsteren en énemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. is
tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaglatma, dusuk verimlilik, disiplin sorunlari
ve diger drgitsel sorunlarin ardinda yer alir. is tatminsizligi, bir anlamda 6rgitiin
bagisikhk sistemini zayiflatir, ic ve dis tehditlere karsi 6rgutin gostermesi gereken
tepkiyi zayiflatir veya ortadan kaldirir (Akinci, 2002: 3).

is ile ilgili nesnel gorislerinin gelistirimesi calisanlarda daha ylksek is
tatminine neden olur. Bunun igin ya is ile ilgili beklentiler azaltiimali ya da olumlu
goruglere daha cok agirlik verilirken, ig ile ilgili olumsuz goéruglerin azaltiimasi
gereklidir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 3).



Minera goére (1992) calisanlarin, isinden ve is ortamindan beklentilerinin
yeterince karsilanmadidi algisina sahip olduklari zaman, is tatminsizligi ortaya
cikmaktadir. is tatminsizligi, calisanin is giicti verimliliginin olumsuz etkilenmesine,
ise baghhginin azalmasina ve istege bagh is gicu devir hizinin artmasina neden
olmaktadir. Ayni zamanda calisanin saglik durumu da olumsuz ybnde
etkilenmektedir. Is tatmin seviyesi diisiik galisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas
agrisi vb.) ve duygusal c¢okuntulerin (stres, hayal kirikhigi vb.) olustugu ve is
tatminsizligi ile sinirsel ve duygusal ¢okuntller arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir (Aktaran: Akinci, 2002: 3).

1.2. is Tatmininin Yararlari

is tatminin yararlari calisan, orgit ve vyonetici acisinda (¢ grupta
incelenebilir. Calisanlarin is tatmini her seyden 6nce kendilerine maddi ve manevi
anlamda katkilar saglar. is tatmini yiksek olan bir calisan birlikte goérev yaptig
yoneticisine isin zamaninda ve istenen kalitede yapilmasi konusunda katki
saglayabilir. Calisan ve yoOnetici Uzerinde gorulen olumlu etkiler birlestirildiginde

drgute olumlu yonde katki saglayabilecektir.

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi ile 6rgutun amaclarina etkin olarak
ulasabilmesi, daha az kaynak kullanmasi, ¢alisanlarin 6rgitliin basarisi i¢in daha
¢ok caba sarf etmelerine neden olacaktir. Yénetimin g¢alisanlarin yeni projelerini
uygulamada onlara destek olmasi c¢alisanlarin iglerinden tatmin olmalarini
saglayacaktir. isini benimsemis bir galisan isini severek yaparken performansi daha
yuksek olacaktir. Kendisine verilen isi standartlarina uygun bir sekilde yapmasi
calistigr bolumunun basarisini dogrudan etkileyecek ve nihayetinde calistigi 6rgute
yaptigi katki sayesinde o6rgitin bulundugu sektérde daha ileriye gitmesini,

hedeflerine ulasmasini saglayacaktir.
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Sekil 1’e gore is tatmini veya tatminsizligine ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ile
orgutsel dizenlemeler, 6rgit kiltlrd ve genel érgltsel faktorler olarak adlandirilan is
ortamina bagh orgitsel faktorlerin etki ettigi goriimektedir. Calisanlarin is tatmini
veya tatminsizligi sonucu ise ve orgute baglhlk, ise devamsizlik, is glcu devir hizi,

calisanlarin sagligi, yaraticiigi ortaya koyma, kolay veya zor gudulenme gibi

konularin olumlu veya olumsuz yonde etkilendigi sdylenebilir.

1.2.1 Galigsan Agisindan is Tatmininin Yararlan

Galisanin beklentisi ve ihtiyaglari ¢galistigi érgutte karsilanabiliyorsa, ¢alisan
mutlu ve huzurlu olacak, dengeli bir calisma temposu yakalayacak, kendini gelistirip
yeni seyler 6grenme istegi duyacaktir. Calisanin kendine ve g¢evresine olan glveni
artacak, davranislarinda uyumlu bir yol izleyecek ve isbirligine daha yatkin

olacaktir. Béylece amag birligi prensibine gére drguit amaclari dogrultusunda ¢aba

harcayacak, ¢calisma istedi artarken, verimli de olacaktir (Telman, 1998: 116).



is tatminini etkileyen faktorler kisiden kisiye gére degistigi gibi, is tatmininin
sonuglari da kigiden kisiye farkli sekillerde algilanir. Farkli bireysel 6zelliklere sahip
¢alisanlarin, isten algiladiklari is tatmini duygusu da farkli olur. Yasaminin énemli bir
kismini gorev yaptigi érgltte geciren bir ¢calisanin tatmin dizeyi 6zel yasamini ve
sagligini olumlu ya da olumsuz yénde etkilemektedir. is tatmininin yiiksek olmasinin
¢alisan mutluluguna katkida bulundugu, disuk olmasinin ise, c¢alisanin igine
yabancilasmasina neden oldugu, buna bagli olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun

ortaya c¢iktigi genel kabul géren bir anlayistir (Akinci, 2002: 7).

Is tatmini, calisanlarin yasamlari Uzerindeki en dénemli tatmin faktdrlerden
biridir. is tatmininin yasam tatmini Gzerindeki etkisi, yasam tatmininin is tatmini
Uzerindeki etkisinden daha buyudktir. Clnkd yasam tatmini is tatminini de icerir.
isinde mutlu olan calisanin 6zel yasaminda da mutlu olmasi beklenir. isinde mutsuz

olan galisanin 6zel yasami da bu durumdan etkilenir (Akinci, 2002: 7).

1.2.2. Orgiit Agisindan ig Tatmininin Yararlari

Akat ve Uner'e (1993: 109) gére kurulus statileri, sermaye birikimi, niceligi,
teknik 6zelligi ve c¢alisma alanlari birbirinden c¢ok farkli olan drgutlerin sonugcta

amaglari hep aynidir. Her drgut genel hatlaryla;

- Uretimini arttirmak,
- Urettigi Griinlerin kalitesini yiikseltmek,

- Uretim maliyetlerini diglrerek karini arttirmak ¢abasindadir

Bu nedenle, 6rgutin butin olanak ve kaynaklarinin yukarida belirtilen
amaglara uyularak duzenlenmesi ve uyumlu bicimde yudrutilmesi gerekir. Bu
amagla, “Uretim faktorlerinin en rantabl bir bicimde kombine edilmesi” ¢aligmasi ya
da “Orgutte isbirligi cabalarinin uyumlastirilmasi” galismalarinin yarttilmesi gerekir
(Akat ve Uner, 1993: 109). Bu caligmalar ydnetim tarafindan gerceklestirilir.
Yonetimin s6z konusu amagclara ulasmasi, c¢alisanlarin iglerinden elde ettikleri

tatminlerine baglidir.

is tatmininin érgitler agisindan bir yarari da galisanlarin érgiite yapacaklari

katkiy! arttirmasidir. Gunimuzde mal ve hizmet kalitesinin yiksek olmasi kadar



musteri memnuniyetinin saglanmasi da 6nemli bir hale gelmistir. Bu asamada
orgitler sadece dis musterilerin degil ayni zamanda i¢ musteri olan ¢alisanlarin
memnuniyetini de saglamalidir. Sadece dis musterilerin memnuniyetinin hedef
alinmasi, c¢alisanlarin ihmal edilmesi, mal ve hizmet kalitesini dislreceginden
calisanlar arasinda tatminsizlik yaratabilir. Schlesinger ve Haskett (1991) musgteri
tatmininin  ¢alisanlarin is tatminine ylksek derecede bagmh oldugunu
vurgulamiglardir (Aktaran: Edvardson ve Gustavson, 2003:148). Musterilerine
kaliteli mal ve hizmet sunmak isteyen bir 6rgut éncelikle ¢alisanlarinin is tatminini

arttirici onlemler almalidir.

Mutlu ve doyumlu calisan ve gruplar uyum iginde c¢aligirlar. Boylece orgut
amagclarina daha iyi hizmet edecek glg¢ birligi sistemi gelisir. Bu durum, Uretime
katilan butin faktérlerin  verimliligini arttirir.  Orglitte verimliligin artisi, Gretim
maliyetlerini disurur ve 6rgutiin bulundugu sektordeki rekabet gliclnu, pazar payini
ve karliigini arttirir (Ulusal, 1998: 28).

1.2.3. Yonetici Agisindan is Tatmininin Yararlari

Orgtlerin hedeflerine ulagmasi ancak 6rgltl olusturan tim bolim veya
birimlerin  koordineli bir sekilde calisarak kendilerine verilen hedefleri
gerceklestirmeleri ile mumkindir. Bolim ici ve bolimler arasi koordinasyonu
saglayan ve calisanlarini yonlendiren yoOneticilerin basarisi, personelin teskilat
amagclari dogrultusunda verimli galismasina baglidir. isi ve isyeri ile ilgili beklentileri
karsilanan g¢alisanlarin is tatmininin sonuglari yoneticiler icin de olumlu olacaktir.
Yoéneticilerin gerek galisanlar gerekse ise yonelik olarak karsilasacaklari sorunlar
azalacagindan ilgi ve dikkatlerini daha farkh alanlara kaydirarak érgute yapacaklari

katki artabilecektir.

Is tatmininin yonetici agisindan olumlu sonuglarinin ortaya g¢ikmasinda
yoneticinin sergiledigi yonetim anlayisi da gok énemlidir. Ornegin calisanin Ustleri
tarafindan o6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir edilmesi, galisanin ise karsi

sevkini, amirlerine karsi saygisini arttiracaktir.



Yoéneticiler ¢alisanlarinin is doyumlari ile ilgili olarak (¢ nedenle konuya yaklasirlar
(Sertce, 2003: 2).

a. Doyumsuz galisan isten kacar ve mimkin oldugunca isten ayrilmanin
ve bagka bir ise ge¢gmenin yollarini arar.

b. Is tatmini yiiksek olan ¢alisan daha sagliklidir ve daha uzun yasar.

c. Doyuma ulasan galisan olumlu davraniglarini hem igyerinde hem de
sosyal yasaminda, aile ¢evresinde strdurir. Doyumsuz calisan ise, hem
is yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini

yansitir ve onlari da mutsuz eder.

1.3. i Tatminini Etkileyen Faktorler

Yoéneticiler, orgultteki galisanlarin is tatmininin yiksek olmasini beklerler.
Bundan dolayi is tatminini saglamak ve arttirmak ic¢in olanaklarina ve tecrubelerine
gobre caba harcarlar. Bireysel ve orgltsel hedeflere ulasiimasinda énemli bir etken
olan is tatmininin saglanmasi ve arttirlmasi igin her seyden o6nce is tatminini
etkileyen faktorler hakkinda saglikh bilgi sahibi olunmahdir (Akinci, 2002: 4).

Calisanin isine karsi genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri ile etkilesim
icindedirler. Bir faktoér ¢alisanin is tatmini Gzerinde énemli bir etkiye sahip olsa da tek

basina belirleyici olamaz. Etkilendigi baska faktorler de vardir (Akinci, 2002: 4).

Calisanlarin tatmin dizeyini etkileyen faktérler yapilan ¢alismalarda genel
olarak bireysel ve érgutsel faktorler olarak iki grup altinda toplandigi gortlmektedir.
Bireysel faktorler ya da kigisel faktorler, bireylerin farkli dizeyde tatmin olmalarini
saglayan etkenlerdir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, egitim dizeyi, mesleki konum
ve kidem, kisilik, zeka, hizmet sliresi, medeni durum olarak siralanabilir. Orgitsel
faktorler ise isin niteligi, yonetim tarzi ve denetim bigimi, glivenlik duygusu, iletisim,
Ucret, gelisme ve terfi imkanlari, rekabet, calisma sartlari, birlikte ¢alisilan kisiler ve

drgutsel ortam olarak siralanabilir (Tengilimoglu, 2005: 27).



1.3.1. Bireysel Faktorler

Eren (1996)’e gore is tatmini, calisanin yaptidi isten beklentilerine ulasmasi
ile ortaya ¢ikan olumlu bir tutumdur. Caliganin genetik 6zellikleri, aile faktora, almig
oldugu egitim, deger yargilari, is hayati tecribesi, icinde yasadigi sosyal yapi ve
cevresi is tatmini Uzerinde 6nemli rol oynar. Calisanlarin sahip olduklari kigisel
Ozellikler, her calisani diger calisandan farkli kilar. Ayni zamanda kisinin yasam
bicimini de belirleyen bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, calisanin
orgute karsi takinacagi tutum Uzerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptirler
(Akinci, 2002: 4).

1.3.1.1.Cinsiyet

Calisma hayatinda yer alan kadin ve erkek calisanlarin ise karsi gostermis
olduklari yaklasimlarda farkliliklar olmaktadir. is tatmini ve cinsiyet arasindaki iligki
pek ¢ok calismada incelenmekle birlikte is tatmini ve ¢alisanlarin cinsiyeti arasindaki
iliskiyle ilgili farkli sonuglara ulasiimistir. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006:
22) calisanlarin cinsiyeti ile is tatmini arasinda énemli iligkiler saptamiglardir.
Gazioglu ve Tansel (2002: 5), kadinlar ile erkeklerin islerinden beklentilerinin farkl
oldugunu belirtmisler ve ingiliz galisanlar iizerinde yapmis olduklari arastirmaya
gb6re kadin galisanlarin erkek ¢alisanlara gére islerinden daha ¢ok tatmin duyduklari

sonucuna ulagsmislardir.

Yapilan isin 6zelligine gére bazen kadinlarin erkeklerden daha fazla tatmin
oldugu gérulurken, bazen de erkeklerin yaptiklari is itibariyle kadin g¢alisanlardan
daha fazla tatmin olduklari gorulebilir. Her ne kadar bu alanda yapilan birgok
calismada Ozellikle diger degiskenlerin istatistiksel olarak kontrol edildiginde is
tatmini ve cinsiyet arasinda o6nemli bir iliski olmadi§i belirtiise de bu iligkiyi

gbzlemlemek ¢cok 6nemlidir.

is tatmini galismalarinda cinsiyet faktérii farkli sonuglar vermistir. Kimi
calismalarda Renaud’'un (2002: 137) da belirttigi gibi erkek calisanlarin kadin
calisanlara nazaran is tatminlerinin daha ylksek oldugu sonucuna ulasiimigtir.
Elbette bu sonuca ulasiimasinda calismanin yapildigi zaman, yer ve cevresel

kosullar gcok énemlidir.
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Antalya’da bes yildizli otellerde gbrev yapan orta ve Ust diizey 102 ydnetici
uzerinde Aksu ve Aktas (2005: 486) tarafindan yapilan aragtirmaya gore cinsiyet ile
genel is tatmini seviyesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadigi

saptanmistir.

Orgiitte calisanlarin cinsiyetlerine gére ayrim yapilmasi, terfi ve mesleki
ilerlemelerde gizli de olsa dikkate alinmasi ¢alisanlarin gérev yaptiklari bélimlerine
ve oOrgutlerine olan baghliklart ve is tatminleri U(zerinde olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Settles vd. (2006: 47-56) ABD’ de 208 bilim insanin katilimiyla
yaptiklari arastirmaya gore orgutlerde kadin ve erkek calisanlarin cinsiyetlerine gére
ayrimciliga ugramalari 6zellikle bayan calisanlarin geri plana itiimeye caligiimasi
bayan calisanlarin érgutleri ve isleri ile ilgili olumsuz duslncelere sahip olmalarina

ve is tatminlerinin olumsuz yonde etkilenmesine neden olmaktadir.

1.3.1.2. Yas ve iste Kalma Siiresi

Gunumuzde g¢alisanlarin istihdaminda 6rgutlerin uyguladigi farkl politikalar
mevcuttur. Genellikle 6rgltler calisanlarin yapacaklari ise ve o6rgut iginde isgal
edecekleri pozisyonlari dikkate alarak personel temin etmektedirler. Bu alimlarda
¢alisanlarin yas gruplari da belirleyici rol oynamaktadir. Yasam kosullarindaki
iyilesme ile birlikte insan émrinin uzamasi pek ¢ok problemi de beraberinde
getirmistir. Bunlardan birisi de is yasaminda c¢alisanlarin yas gruplaridir. Bu sorun
ornegin, is guclu yas dagiimindaki degisimle ¢ok acik gorllebilmektedir. Eichar
(1991: 609), yeni calisma piyasasl trendine gore is glictinde yash ¢alisanlarin artan
oranda 6nemli bir rol Ustlendiklerini belirtmektedir. Bu ytzden yash calisanlarin is

yasamindaki dnemleri giderek artmaktadir.

Yasli ¢alisanlarin geng calisanlara gore tecrubeleri ve hayattan beklentileri
dogrultusunda is tatminleri daha yuksektir. Geng¢ calisanlarin iglerinde ¢abuk
yukselmek, daha iyi maddi olanaklara daha ¢abuk ulagsma istekleri onlarin zaman
zaman iglerinden memnun olmamalarina baska is arayiglarina girmelerine neden

olabilmektedir.
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Davis (2004: 497) kuguk érgutlerde galisanlarin yasi ile is tatminleri arasinda
belirleyici iligkiler olmadigini saptamistir. Ozellikle 40 yasin Ustiindeki ¢alisanlar ile
daha gen¢ calisanlar arasinda yaptigi karsilastirmada yas ile calisanlarin is

tatminleri karsilastirildiginda énemli bir iliski olmadigini tespit etmigtir.

Deniz’in (2006: 1) Emniyet Hizmetleri sinifinda yapmig oldugu arastirmada
benzer sekilde galisanlarin yaglari ile is tatmini boyutlar arasinda olumlu yénde bir
iliski olmadigini saptamistir. is tatmini ile yas degiskeni arasindaki iliskilerden ziyade

is tatmimini Gzerinde iste kalma slresinin daha etkin oldugu sonucuna ulasmistir.

Bazi cgalismalarda ise yas ile is tatmini arasinda olumlu iligkiler oldugu
belirlenmistir. Mosadeghrad ve Yarmohammadian’in (2006: 22) yaptiklari calismada

yas ve iste kalma siresi ile is tatmini arasinda 6nemli iligkiler saptamiglardir.

Gazioglu ve Tansel (2002: 5) yaptiklari calismada yas ile is tatmini boyutlari
arasinda yapilan ¢alismalardan farkli sonuclara ulasmislardir. Calisma sonucunda
¢ok geng calisanlar ile yash ¢alisanlarin is tatminlerinin daha ylksek oldugunu tespit

etmiglerdir.

Antalya’da bes yildizli otellerde gérev yapan orta ve Ust dizey 102 yonetici
Uzerinde Aksu ve Aktas (2005: 486) tarafindan yapilan arastirmaya goére yas
gruplari ile genel is tatmini seviyesi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligkinin

olmadigi sonucuna ulagiimistir.

Toker'in (2007: 102) izmirde dort ve bes yildizli otellerde yaptigi calismaya
gore galisanlarin yasinin is tatmini dizeylerinde farklilik gosterdigi saptanmistir. Bu
acidan bakildiginda, konaklama igletmelerinde goérev yapan calisanlarinin yaglari
ilerledikge is tatminlerinde artis goruldugu saptanmistir. Literatirdeki arastirmalar da
yas ile tatmin arasinda genellikle olumlu bir iligki oldugunu gostermekte ve arastirma
sonuglarini desteklemektedir. Calisanlarin yaslari ilerledikge iglerinde daha ¢ok
tatmin olduklari gorulmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte ¢aliganlarin,
is deneyimleri nedeniyle daha uyumlu davraniglar géstermesidir. Ote yandan, daha
geng calisanlarin yukselme ve diger is kosullarina yonelik asiri beklentilere sahip

olmalari nedeniyle, ise yeni basladiklarinda beklentilerinin kargilanmasi konusunda
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tatminsiz olma olasiliklari oldukga ylUksektir. Bunun yaninda, is tatmininin yas ile

iliskisi uluslararasi gecerlilige sahip bulunmaktadir.

1.3.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

is tatminini etkileyen faktérlerden bir tanesi de calisanlarin meslek ve egitim
diizeyleridir. insanlarin secerek ya da zorunlu olarak yaptiklari mesleklerinden
memnun olmalari ya da olmamalari is tatminleri GUzerinde etkilidir. Yapmak istedikleri
meslege sahip olan calisanlarin meslegini istemeden, zorunluluktan dolayi yapan
calisanlara gore islerine yaptiklari katki ve beklentilerinin karsilanma orani daha

yuksek olurken, bu ¢alisanlarin is tatminleri de ylksek olabilecektir.

Egitim dlzeyi kisinin meslegini belirlemede rol oynamasi bakimindan
dnemlidir. insanlar hedefledikleri meslegin gerektirdigi yetkinlige ulasabilmek icin bu
yonde egitim almaya calisirlar. Egitim dlzeyinin artmasi ile ¢alisanlarin olaylara
bakisi ve meslegin gereklerini yerine getirme bilinci de degisebilecektir. Egitim
dizeylerine bagh olarak galisanlarin mesleklerinden beklentilerine ulasmalari daha

kolay olacak ve buna bagl olarak da is tatminleri olumlu ydénde artacaktir.

Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006: 22) yapmis olduklar ¢alismada
egitim dizeyi ile is tatmini arasinda énemli bir iliski saptanmislardir. Ucret, calisma
kosullari ve érgltten saglanan faydalarin ¢alisanlarin egitim dizeyinden algiladiklari
is tatminini etkisiz hale getirdikleri sonucuna ulagsmislardir. Yaptiklari ¢alismada
orgitte uzun sire calisan disiUk egitim dluzeyine sahip ¢alisanlarin da is tatminine

sahip olduklarini tespit etmiglerdir.

Egitim imkani olan calisanlarla egitim imkani olmayan calisanlarin is
tatminlerine bakildiginda Gazioglu ve Tansel'e gore (2002: 10) egitim imkani olan
calisanlarin diger calisanlara gore is tatminlerinin daha ylksek oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Yine ayni calismaya go6re vasifsiz veya daha alt seviyedeki
calisanlara gore yluksek egitimli ¢galisanlarin daha az is tatminine sahip olduklari

sonucuna ulasmislardir.
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Antalya’da bes yildizli otellerde gbrev yapan orta ve Ust dizey 102 ydnetici
uzerinde Aksu ve Aktas (2005: 486) tarafindan yapilan aragtirmaya gore egitim

seviyesinin genel is tatminini etkiledigi sonucuna ulagiimigtir.

Calisanlarin egitim dizeyleri ile is tatminleri Gzerine Verhofstadt vd. (2007:
135) tarafindan Belgika’'da 23 yasindaki 2212 calisanin katilimi ile yapilan
arastirmaya gore, yiuksek egitimli ¢galisanlarin daha disuk egitimli is arkadaslarina
gbre daha kaliteli ise sahip olmalari agisindan is tatminlerinin bu calisanlara goére

daha yuksek oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Tokerin (2007: 102) izmirde doért ve bes vyildizli otellerde yaptig
arastirmada, calisanlarin is tatmin dizeylerinin egitim durumlari bakimindan farkhhk
gosterdigi saptanmistir ve Ozellikle, lise mezunu c¢alisanlarla Universite mezunu
calisanlar arasinda is tatmini bakimindan farkhliklar oldugunu ifade etmistir. Lise
mezunu c¢alisanlar Universite mezunlarina oranla islerinden daha ¢ok tatmin elde
etmektedirler. Bu sonug, 6zellikle Universite mezunu calisanlarin lise mezunu
olanlara oranla isleri ile ilgili daha ylksek beklentiler igerisinde olmalari bigiminde

yorumlanabilir.

Kavanaugh vd. (2006: 313) yaptig! arastirmanin sonucuna gore c¢alisanlarin
egitim seviyesi ne kadar ylksekse galisanlarin denetimden ve iletisimin kalitesinden

aldigi tatminin de o kadar yuksek oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Egitim seviyesiyle is tatmini arasinda yapilan bazi c¢alismalara gére her
zaman olumlu sonuglara ulagilamamigtir. Eskildsen vd. (2003: 132)'nin Baltik
Ulkelerinde 9623 calisan Uzerinde yaptiklar arastirmada egitim seviyesi yuksek
calisanlarin diger calisanlara oranla isg tatminlerinin daha az oldugu sonucuna

ulasmislardir.

Akincrnin  (2002: 16) bes yildizli otellerde yaptidi arastirmaya goére
¢alisanlarin blyuk bir boélimuandn o6rgitlerinde sosyallesme ve kendini gelistirme
konusunda vyeterli egitim olanaklarinin sunulmasini istedikleri belirlenmigtir.
Calisanlar, kendilerini gelisen ve degisen sartlara goére gelistirmek zorunda
hissetmektedirler. Hizmet ici egitim, calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak

saglarken, ayni zamanda Orglt icinde calisanlar arasinda kaynasma, birlik ve
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dayanisma duygusunun gelismesine ve bir amaca yonelik ekip ruhunun olusmasina
katkida bulundugu belirlenmistir. Bdylece calisanlar arasinda ekip g¢alismasinin
o6nemi daha iyi anlasilabilir. Calisanlar birbirlerinin rakipleri degil, tedarikgileri ve is
arkadasi olduklarini bu tir egitimlerle daha iyi anlarlar. Ayni zamanda bdlimler arasi
sinerji saglanmis olur. Boylece, bolimler ve Kigilerarasi dedikodu, tartisma ve
kirginliklar en aza indirilir. Hizmet ici egitimine katihm, 6dul ve terfi verilmesinde

belirleyici bir kriter olarak degerlendiriimelidir.

1.3.1.4. Statu

Statl calisanlarin is yerinde is bolimi ihtiyacindan kaynaklanan isgal
ettikleri mevki olarak tanimlanabilir (Simsek vd., 2003: 18). Calisanlarin sahip
oldugu statinin kendilerine sagladig! bir takim maddi ve manevi yararlari vardir.
Calisanlar bu sayede is yerinde farkli bir konuma ulasirlar. Bu konum Kkisinin is
yerindeki degerini gostermesi bakimindan sahibine olumlu duygular kazandirir.
Statl yukseldikge kisinin sahip olacagi olanaklar artacagindan bu durum calisanin is

tatminini olumlu yonde etkileyecektir.

Mosadegh ve Yarmohammadian'in (2006: 22) 2004 yilinda iran’daki 12
Universite hastanesinde 814 c¢alisan Uzerinde yaptiklari arastirmada, statist yiksek
olan calisanlarin is tatmini beklendigi gibi daha yuksek ¢ikmistir. Bunun sebebi
¢alisanin isi Uzerinde daha ¢ok kontrole sahip olmasi, yénetim kadrolarinda yer
almalari nedeniyle karar verme asamalarinda daha etkili olmasi, hastane
hiyerarsisinde énemli bir mevkide bulunmasi yiiksek bir maas, konumunun sagladigi

olanaklar ve sosyal bir cevre tarafindan taninmasi gibi faktorlere baglanabilir.

1.3.1.5. Kisilik

Eren (2000: 67) kisiligi “bireyin kendi agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal
Ozellikleri hakkindaki bilgisidir.” seklinde tanimlamistir. Calisanlarin kisilikleri
yaptiklari is esnasinda ve cevreleri ile etkilesimde bulunduklarinda kendisini
gOsterecektir. Calisanlarin Kigilikleri yaptiklari isi se¢gme, icra etme ve sonu¢ alma
konusunda belirleyici rol oynayacaktir. Ne istedigini bilen ve ona gore davranan
¢alisanin ulasacag! sonuglar ve isinden saglayacagi tatmin diger calisanlara gore

daha olumlu olacaktir.
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Calisan insanlar, yasamlarinin buyuik bir bélimana is yerlerinde gegirirler.
Calismaya baglayan bir insan érgite kendi Kisilik yapisi ile gelir. Calisanin kisiligi
yapacag! is ve gorev yaptigi orguat ile uyum goésterdigi takdirde calisanin is
yasamindaki basarisi artacaktir. Aksi halde c¢alisanin beklentileri ile karsilastigi
ortam farkli olacagindan calisanin basarisi disebilecektir. Bu sidrecte bireye
kazandirilan yeni yetenekler, bilgi ve beceriler sadece bireyin calisma hayatinda
degil, 6zel yasamda da kullanabilecegi ve davraniglarini sekillendirebilecegdi
hususlardir. Bu hususlar bireyin kisilik gelisimine de katkida bulunur. is cevresi,
calisanin  kisiligi Uzerindeki etkilerini siirekli olarak artirmaktadir. Orgtler
calisanlarina kariyerlerini gelistirme olanagi sundugu 6lglide motivasyonlarinin ve is
basarilarinin artmasina katkida bulunurlar.  Orgutlerin, ¢alisanlarin  kisisel
egilimlerine, arzu ve ihtiyaclarina cevap veren motivasyon etmeni olarak Kisiligin
olusumuna yaptigi etki kadar, is aliskanliklari yaratarak, hiyerarsik kurallar koyarak
kisilik Uzerinde ve davranislarda da blylk olclide katkida bulunmaktadir (Aytacg,
2002: 7).

1.3.1.6. Sosyo - Kiiltiirel GCevre

Acik bir sistem olan érgutler yasamlarini surdurebilmek igin surekli olarak
icinde bulunduklari gevre ile iliski kurmak durumundadirlar. Orgiitler cevrelerinden
bir takim girdiler alir, yine g¢evrelerine bu girdilerden elde ettikleri bir takim ¢iktilar
verirler (Can, 1999: 47). Orgit icinde yer alan galiganlar ise hem gevrelerinden

getirdikleri 6zellikleri ile 6rgutleri etkilerler hem de orgutten etkilenirler.

Cesitli nitelikteki gruplar ve érgutler iginde yer alan kigilere bu grup ve 6rgutler
belirli roller ve goérevler ylkler ve kisilerin bu rol ve goérevlere uygun davranis
go6stermesini bekler. Kisinin icinde yer aldigi sosyo-kiltlrel ¢evre onun yasama
bicimi, aliskanliklari ve is gbérme anlayigi Gzerinde dogrudan etkide bulunur. Bu etki
farkli gruplara mensup kigilerde farkli seviyelerde ortaya cikabilir. Dolayisiyla farkh
grup ve orgltlere mensup calisanlarin iglerinden beklentileri ve bunun sonucunda

ortaya ¢ikan ig tatminleri de farkh seviyelerde kendini gosterecektir.
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1.3.1.7. Zeka ve Yetenek

is tatminini etkileyen igsel faktérlerden bir digeri de zeka ve yetenektir.
Calisanlarin iglerini standartlara uygun sekilde yapabilmeleri i¢in o igin gerektirdigi
yetenege, bilgi birikimine sahip olmalidirlar. Bilgi birikiminin olmasi i¢in de galisanin
belli bir zeka duzeyine sahip olmasi gereklidir. Yetenegine uygun iste istihdam
edilen caliganlarin ig basarisi, ise bagliliklari ve katkilari isin geregini yerine
getirecek yetenege sahip olmayan calisanlara gére daha ylksek olacaktir. Zeka ve

yetenek c¢alisanlarin is tatmini Gzerinde olumlu etki yaratan faktérlerdendir.

Zeka duzeyinin yuksek olmasi calisanlarin is tatminlerini olumlu ydnde
etkileyebilir. Zeka duzeyi yuksek calisanlar genellikle beklentilerine uygun igler
secerek islerinden beklentilerini daha ylUksek oranda karsilayarak is tatminlerini

arttirabilirler.

Orgitlerin amagclarina ulasmasi calisanlarin performans diizeylerine baglidir.
Performans dlzeyleri de buylk 6l¢ide bir insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, inan¢ ve degerlerine baghdir (Barutgugil, 2002: 40). Zeka ve yetenek

dizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi is tatmini agisindan énemli bir faktérdar.

Calisanlarin yeteneklerine gore goérevler verilmesi basarilari Gzerinde olumlu
etki yaratacaktir. Yetenekli ve yaratici ¢caligsanlarin érgute yapacaklari katkinin degeri

daha yuksek olacaktir.

1.3.2. Orgiitsel Faktérler

is tatminini etkileyen diger bir grup faktdr orgitsel faktérler olarak da
adlandirilan dis faktérlerdir. Bu faktorler fiziksel ozellikler, Gicret diizeyi, 6zendirme,
birlikte gorev yapilan diger ¢alisanlar, ast-Ust iligkileri, ilerleme olanaklari, kararlara

katilma, iletisim ve isin yapisi olarak siralanabilir.

1.3.2.1. Fiziksel Ozellikler

CGalisanlarin icinde bulundugu g¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullar verimliligi etkileyen dnemli faktorler arasinda yer alir. Calisma ortamindaki

fiziksel kosullarin en uygun dizeye ulasmasi ¢alisanin isini daha etkili ve verimli bir
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sekilde yapmasina neden olacaktir. Bu durum c¢alisanin moral yapisini etkileyerek
orgitle batinlesmesini kolaylastirirken is tatmininin de artmasini saglar. Bu nedenle
fiziksel kosullar, c¢alisanlarin is temposunu ve istedini artiracak bicimde
duzenlenmelidir. Dolayisiyla érgitte fiziksel kosullarinin iyilestiriimesi ¢alisanlarin is

tatminini olumlu yénde etkileyecegi séylenebilir (Bas ve Ardig, 2001: 3).

Calisma ortaminin iyi dizenlenmesi ve fiziki sartlarin yeterli olmasi ¢alisanlar
acisindan 6nemli bir unsurdur. Calisma ortaminin asiri sicak veya soguk, aydinlik
veya karanlik olmasi, havadar olmasi, isin yapilmasina yonelik yeterli arag, gereg ve

techizatin bulunmasi galisanlarin is gérme istekleri Gzerinde etkili olabilecektir.

1.3.2.2. Ucret Diizeyi

Calisanlari érgute baglayan farkli tatmin unsurlari bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, calisanin érgatten iyi bir yasam standardini saglayabilecek dizeyde bir Ucret
elde etmesidir. Ulke kosullari ve faaliyette bulunulan sektér dikkate alindiginda iyi bir
Ucret duzeyi, calisanin orgute baglihgini ve verimli galismasini saglayan onemli bir
etkendir. Diger unsur ise, c¢alisanin bulundugu statinin toplum tarafindan saygi
duyulan veya “Onemli” sayilan bir konumda bulunmasidir. Kisisel isteklere bagli
olarak, Ucret duzeyi yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda Ust dlzey statlye sahip is

konumlari zaman zaman tercih edilebilmektedir (Uzun, 2006: 5).

Yildiz’a (2006: 1) gore Ucret; calisanin bedensel veya zihinsel emegi
karsihiginda 6denen bedeldir. Calisanlarin Ucret dizeyini belirleyen etmenler objektif
dlgitlere gore secilmelidir. Orgiitiin ekonomik kosullarini zorlamadan, fakat ¢alisanin
tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve sonugta verimlilik ve kaliteli Gretimi
gerceklestirecek  bir noktayr yakalamayr gerektirir. Orgltlerde yurtilen
ucretlendirme isleminde ana amag¢ uygun ucret sistem ve uygulamalar yoluyla
c¢alisanlarin ise karsi daha etkin bir sekilde motive edilmesi suretiyle o6rgit

performansinin arttirilmasidir.

is yasaminda ¢ok az kisi aldigi (icretten memnun olmakta ve yeterli seviyede
bulmaktadir. Genelde caligsanlar nadiren aldiklari Ucret nedeniyle yuksek tatmine
sahip olurlar. Turkiye'de ucret duzeyi, erkekler i¢cin kadinlardan, mavi yakalilar i¢in
beyaz yakalilardan evliler igcin bekarlardan daha oOnemli bir degisken olarak
g6zukmektedir (Erdogan, 1996: 239).
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Ucret yénetiminde ydneticiler agisindan énemli olan, g¢alisanlarin
beklentilerini érgitiin ekonomik kosullarini pek zorlamadan ortak bir noktada
bulusturmalarndir. Bununla birlikte ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
saglayacak ve sonugta verimlilik ve kaliteli Gretimi gergeklestirecek ortak bir noktayi

yakalamak da bir zorunluluktur (Guven vd., 2005: 133).

Mosadeghrad ve Yarmohammadianin (2006: 22) vyaptiklari calismada
calisanlarin aldiklari Ucret ile is tatminleri arasinda olumlu yénde 6nemli iliski oldugu
saptanmistir. Benzer sekilde Gazioglu ve Tansel (2002: 7) de ¢alismalarinda ylksek

Ucret ile is tatmini arasinda olumlu yonde iliski oldugunu belirtmislerdir.

Ucret ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarda ise farkli
sonuglara ulasiimistir. Antalya’da bes yildizli otellerde goérev yapan orta ve ust
dizey 102 yonetici Uzerinde Aksu ve Aktas (2005: 486) tarafindan yapilan
arastirmaya gore Ucret ile genel is tatmini seviyesi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliskinin olmadigi tespit edilmistir.

1.3.2.3. Ozendirme

Orgdtlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri igin gerekli olan faaliyetleri
gerceklestirecek calisanlarin  egitiimesi, gelistiriimesi, motive edilmesi ve
degerlendirilmesi gereklidir. Orglit icinde daha olumlu bir atmosferde ¢alisan ve
gudilenmis personel, o6rgit Uzerinde olumlu etkisi olan islevsel kaliteyi de
yukseltecektir. Dubrin’e (1972) goére guduleme ve ige iliskin dnceki arastirmalarda
verimlilik, gaba ve doyumu artirmak icin bazi iligkiler Uzerinde durulmustur. Yeni
yaklasimlarda ise daha karmasik yollarla bireyin roll ile iligskisi, ¢alisani isine daha
tatmin edici bir bicimde baglayarak onu 6zendirmek, daha fazla sorumluluk ve
karara katilma olanagi, cesitlilik, hem bireysel dizeyde hem de grup iginde
bagimsizlik verilmesi gibi kavramlar tGzerinde durulmaktadir (Aktaran: Ramazanoglu
vd., 2003: 3).

Yoneticiler verimlilik, kalite, karlilk ve musteri odaklilik gibi konularda

ilerleme saglamak istediklerinde, c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk ve kararlara

katima vyetkisini arttirmali ve belirli sinirlar igcinde c¢alisanlarina 6zgUrlUk
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vermelidirler. Yoneticiler calisanlarina "Yapabilecegini biliyorum.” mesajini vererek
onlari cesaretlendirerek, is yapmaya o6zendirmelidir (Barutgugil, 2002: 34). Bu
sekilde galiganlarin ise karsi duyduklari ilgi ve basarma gudisi harekete gecirilerek

is tatminleri arttirilabilir.

1.3.2.4. Birlikte Gorev Yapilan Diger Calisanlar

Luthans’a (1994) goére is tatminini etkileyen, ise iliskin énemli 6zellikleri
gosteren isin kendisi, Ucret, yukselme firsati, yonetim ve is arkadaslari olmak Gzere
bes is boyutu vardir. Bu bes boyuttan biri olan is arkadaslarinin diger bir ifade ile
birlikte gorev yapilan diger galisanlarin is konusundaki teknik uzmanlik dereceleri ve
sosyal anlamda destek olma dereceleri diger calisanlar ve o6rgit igin 6nemli
konulardir (Aktaran: Cekmecelioglu, 2005: 28).

Birlikte gorev yapilan diger calisanlarin zeka ve vyetenekleri, is gorme
anlayislari ve islerine olan baghliklar is ortaminin genel atmosferini etkiler. is
yapmaktan surekli kagan, isini cesitli sekillerde bir bagkasina yaptirmaya calisan
veya isini savsaklayan calisanlarin bir orgitte yer almasi calisma ortaminin
ahenginin bozulmasina neden olacaktir. Bu tir olumsuz davraniglarin sirekli

yasandidi drgutlerde diger ¢alisanlarin da ise karsi tutumlari degisebilecektir.

Calisanin isine, érgutiine ve diger calisanlara karsi sergiledikleri tutum ve
davraniglarin toplami is yerindeki 6rgit iklimini belirleyici rol oynar. Orgt ikliminin
olumlu olmasi calisanlarin moral ve motivasyonlari Gzerinde olumlu etki yaratir.
Yaratilan bu olumlu etki tim calisanlarin davraniglarinda kendisini gdsterir ve

caliganlarin is tatminleri izerinde olumlu etkiler yaratabilir.
1.3.2.5. Ast Ust lligkileri

Orgitler amaglarini gergeklestirmek (zere istihdam etti§i calisanlariyla
ihtiyaclari dogrultusunda 6rgut teskilatini olusturur. Bu teskilata goére calisanlarin bir

kismi yOnetici, Ust veya amir olarak gorevlendirilirken diger bir kisim galisanlar da

yonetilen ast grubunu olustururlar.
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Calisanlar arasinda olusturulan ast Ust iligkileri érgutsel faaliyetlerin disiplin
icinde yuritilmesine ve 6rgitin amaglarini kolayca gerceklestirmesine yoneliktir.
Orgiit yénetimince planlanan tim faaliyetler (stler ve amirler tarafindan takip ve

kontrol edilirken astlar tarafindan icra edilirler.

Calisanlarin bu rollerini oynarken gdstermis olduklari uyum, iligkilerin
niteligini de etkileyecektir. Ast st iligkilerinin olumlu ve yapici olmasi g¢aliganlarin
performanslari Uzerinde olumlu etkiler vyaratacaktir. Ast Ust iligkilerinden
kaynaklanan olumlu performans calisanlarin is tatminleri Gzerinde 6nemli bir etki
yaratacaktir. Clnkul is yasamindaki iligkilerin buylk ¢odunlugu bu tir iligkilerdir. Bu
iliskilerin olumlu yonde yapici ve kuvvetli olmasi ¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde

olumlu etkide bulunacaktir.

1.3.2.6. ilerleme imkanlari

Orgltlerde calisanlarin ilerleme imkanlarinin olmasi galisanlarin is ile ilgili
beklentileri (izerinde énemli etki yaratir. insanlar temel ihtiyaclarini kargilayacak
parayl kazandiktan sonra ig ile ilgili beklentilerinde farkliliklar ortaya ¢cikmaktadir.
Onceleri ihtiyaglarini kargilayacak parayi kazanmak igin gaba gdsteren calisanlarin
bu ihtiyaci tatmin edildikten sonra yaptiklari is ile ilgili olarak manevi anlamda da

kendilerinin tatmin edilmesini beklerler.

Orgltlerde calisanlarin ilerleme imkanlarinin olmasi calisanlarin o érgitte
calismaya devam etmek isteme nedenlerinden birini olusturur. ilerleme imkani ayni
zamanda ¢aliganlarin bir Ust statliye veya makama gecebilmeleri i¢in sahip olmalari
gereken nitelikler agisindan da kendilerini gelistirmelerini saglayacaktir. Bu gelisim

ise calisanin 6rgute yapacag! katkinin artmasina neden olacaktir.

ilerleme imkanlarinin tim galisanlar igin yetenekleri ve is yapma becerileri
acisindan degerlendirildiginde, orgutlerde ilerleme imkaninin olmasi ayni zamanda
bir motivasyon araci olarak da degerlendirilir. ilerleme ve ylikselme konusunda 6nii
acik olan galisanin isine baghhgdr ve yaptigi katki isinden tatmin olmasina imkan

saglayabilecektir.
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Mosadeghrad ve Yarmohammadian’in (2006: 22) yaptiklari calismada orgut
¢alisanlarinin ilerleme imkanlari ile is tatmini arasinda olumlu yonde dnemli iligkiler

saptamiglardir.

1.3.2.7. Kararlara Katilma

Calisanlarin is tatmini etkileyen digsal faktérlerden biri de érgitle ilgili alinan
kararlara calisanlarin da katiimasidir. Orgitlerde vyuritilen faaliyetler (zerinde
alinan kararlara calisanlarin da katimasi, onlarin goéris ve fikirlerinin alinmasi

yaptiklari isi sahiplenmeleri, benimsemeleri agisindan énemli bir husustur.

Orgitlerde verimliligin arttirilmasinda calisanlarin alinan kararlara ve
yonetime katilmalari suretiyle motive edilmeleri 6nemli rol oynar. Yonetsel kararlarin
alinmasina ve alinan kararlarin uygulamasina katillan bir ¢alisan, bu kararda
kendisinin de pay! oldugunu icin uygulamasini titizlikle yapacaktir. Calisanlarin
cesitli yontemlerle yonetime katilmalari psikolojik yonden daha tatmin edici bir is
¢cevresi yaratmada faydali olmakla birlikte, Gretilen mal ve hizmetin miktari ve
kalitesinin artmasina da katkida bulunur. Yénetime katilma slrecinin etkili olabilmesi
icin iletisim kanallari, calisanlarin etkili olabilecekleri bicimde yoénlendiriimeli ve

fikirlerini rahatlikla agiklayabilecekleri ortam saglanmalidir (ibicioglu,1999: 10).

is tatmini yiiksek calisanlarin siiregelen is kalitesini arttirmak icin icra edilen
faaliyetlerinde diger calisanlara goére yenilik¢i hareketlerde ve uygulamalarda daha
etkin olduklari ve drgutun karar alma sisteminde daha c¢ok yer aldiklari, karar alma

surecinde etkin rol oynadiklari gériimuastir (Kivimaki ve Kalimo,1994: 246-253).

Calisanlara yaptiklari isin gerekleri ve bu isin 6rgut igin énemi agiklandigi
takdirde ise yaklasimlari ve islerini sahiplenme dereceleri daha yuksek olacaktir. Bu
calisanlarin ig ile ilgili alinan kararlarda s6z sahibi olmalari halinde igin gereklerini
yerine getirmek icin daha fazla ¢aba gostererek ise yaptiklari katki daha fazla

olacaktir.
Calisanlarin alinan kararlara katiimlarinin saglanmasi ile sadece faaliyetleri

icra etmekle kalmayip ayni zamanda faaliyetleri planlayan ve uygulayan kigiler

olmalarina imkan verilmesi nedeniyle c¢alisanlarin iglerinden beklentilerini
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karsilamada ve daha ylksek dizeyde tatmin elde etmelerine olanak saglamasi

yoninden de olumlu etkileri bulunmaktadir.

1.3.2.8. iletisim

Orgitlerin amaglarini gergeklestirmek icin icra ettikleri faaliyetler ¢ok
cesitlidir. Birbiri ile ilgisi olmadigi degerlendirilen faaliyetler aslinda birbirini gesitli
sekillerde tamamlayan ve isin basarilmasinda etkisi olan faaliyetlerdir. Orgltlerde
iletisimin en 6nemli etkisi ise bu faaliyetlerin koordinasyonunu saglamaktir. Bu
acidan bakildiginda o6rguitlerin faaliyetlerini sirdirmesi icin gerekli en o6nemli

unsurlardan birisi iletisimdir.

Orgitlerde en st kademedeki ydneticiden en alt kademede yer alan
calisana kadar tim personel gerek is ile ilgili gerekse is disi konularda cesitli
sekillerde iletisimde bulunurlar. Bu iletisim o6rgutlerin kurulus semasinda da yer
aldigi gibi resmi iletisim kanallari ile yapilabilecegi gibi ¢alisanlar arasindaki gesitli

ihtiyaglardan kaynaklanan dogal iletisim seklinde de yapilabilir.

Calisanlar arasinda tesis edilen resmi iletisim, faaliyetlerin icrasinda temel rol
oynamaktadir. Bu ylzden resmi iletisim kanallarinin her zaman agik ve kullanilabilir
olmasi gerekmektedir. Resmi iletisim kanallarinin ihtiyaca cevap verememesi
durumunda faaliyetlerde koordinasyon bozuklugundan kaynaklanan aksamalar
ortaya cikabilecektir. Bu durum o6rgitin belirledigi hedeflerinde sapmalara neden

olabilecektir.

Orgit igi iletisim sisteminin galisanlarin ihtiyaglarini karsilayacak sekilde
dizenlenmesi g¢alisanlarin ise iligkin bilgi ihtiyaclarini karsilayacagindan is ile ilgili
sorunlarinin azalmasini saglayacaktir. Orgiit iginde olusturulan etkili bir iletisim

sistemi ¢alisanlarin is tatmini Gzerinde olumlu etki yaratacaktir.

Turkmen’e (2000: 55) gore orgltlerde bilgi icerikli, gok yonlu ve agik iletisim
sistemlerinin yasama gegiriimesi ¢alisanlarin performanslarini  olumlu yonde
etkileyen ve orgutin hem i¢ cevrede hem de dis ¢cevrede sayginliginin artmasina yol
acan olumlu bir etkendir. Surekli gelisimi kendine rehber edinmis st yoneticilerin

bulundugu 6rgitlerde 6rgut ici iletisim agik ve 6zgln bir Uslup kazandikga belirgin bir
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sekilde verimlilik artisinin ortaya giktii gdzlenmektedir (Aktaran: ibicioglu, 1999:
10).

1.3.2.9. igin Yapisi

isin yapisi bu isi yapacak calisanlarin uygun yetenekte secilmelerini
gerektirir. Cok karmasik bir yapiya sahip isin yetenekleri ve tecribesi kisitli ¢alisana
verilmesi isin yapilamamasina neden olabilir. Ayni sekilde ¢ok yetenekli bir galisanin
basit bir isle gorevlendiriimesi hem calisan acisindan hem de 6rglt agisindan is

kaybina neden olabilir.

Orgltlerde yapilacak faaliyetler belirlenirken isin yapisina uygun calisan
istihdam edilmesi calisanin moral ve motivasyonu Uzerinde etkili olurken orgut
acisindan da calisanlarin devir hizini bir diger ifade ile isten ayriima oranlarini
dusureceginden o6rgltin faaliyetlerinden kaynaklanan maliyetlerde tasarrufa neden

olacaktir.

1.4. is Tatmini Teorileri

Yoénetim biliminin gelisimiyle beraber Gzerinde surekli olarak c¢aligilan is
tatmini arastirmalarinin Mayo’nun 193Q’lu yillarin baslarinda Western Elektrik
Firmasinin Hawtorne Fabrikasinda yaptigi calisma ile basladigi kabul edilir. is
tatmini ile ilgili yapilan g¢alismalarda farkli yaklagsimlarin yaninda igerik ve slreg
teorileri olarak iki temel siniflandirma mevcuttur. Is tatmini teorileri kimi galismalarda
ise icerik, sure¢c ve diger teoriler olarak siniflandinimigtir (Mattila, 2006: 37).
Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Etmen Teorisi,
McClelland’in Basarma Teorisi, McGreggor'un X ve Y Teorisi, Locke’un Teorisi,
Degisim ve Esitlik Teorisi, Hackman ve Oldham’in Teorisi bu g¢alismada kisaca

incelenecek teorilerdir.
1.4.1. igerik Teorileri
icerik teorileri, kiginin iginde bulunan ve kisiyi belirli ydnlerde davranisa sevk

eden faktorleri belirlemeye yoneliktir. Bu konudaki varsayima gore; eger yonetici

personeli belirli ydnlerde davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve
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kavrayabilirse, bu faktorleri kullanarak personelini daha iyi yonetebilir (Kogel, 2001:
510).

icerik teorileri igsel faktdrlere agirhk verir. Bu ¢alismada igerik teorileri
kapsaminda dért teori incelenecektir. Bunlar sirasiyla Abraham Maslow’un ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktér Teorisi, David
McClelland tarafindan geligtirilen Basarma ihtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer’in
ERG yaklasimidir.

Surecg teorileri davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da
yavaglatilacagini aciklamaya calisan dis faktorleri incelerken, icerik teorileri calisani
harekete geciren ve yonlendiren ya da davranisini yavaglatan ve durduran,
motivasyonu etkileyen bireysel ve is ile ilgili icsel faktorleri inceler. En ¢ok bilinen
icerik teorileri Herzberg’in Cift Faktér Teorisi ve Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi

Teorisidir.

1.4.1.1. ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

insan ihtiyaglarini en temelden baslayarak bir hiyerarsi icerisinde ele alip
inceleyen ve gincelligini en ok koruyan gidileme teorisi Maslow'un ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisidir. Abraham Maslow, insan ihtiyacglarini en alt seviyeden
baslayarak ayrintili bir bicimde kuramsal bir piramit seklinde ele almistir (Demir,
2005: 4).

Motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilinen teorilerden olan Maslow’un
intiyaglar Hiyerarsisi Teorisinin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi, kiginin
gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclari gidermeye yonelik
olmasidir. Kisi ihtiyacglarini gidermek icin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla
ihtiyaglar davranigi belirleyen 6nemli bir faktérdir. Diger bir varsayim ise ihtiyaglarin
sirasi ile ilgilidir. Buna gore kisiler belirli bir hiyerarsik sirada yer alan ihtiyacglara
sahiptir (Kogel, 2001: 511).

Kisi ihtiyaclarinin bir basamaktan digerine gecebilmesi igin, bulunulan

basamaktaki ihtiyaglarin belli bir dereceye kadar tatmin edilmesi gerekir. Bunlar

tatmin edildikten sonra ayni araclarla kisiyi harekete gecirmek imkansizdir. Bu
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durumda yonetici bir Ust basamakta yer alan ihtiyaclara ve tatmin yollarina
yonelerek kisinin davranisini érgltsel amaglar dogrultusunda harekete gecirmelidir
(Can, 1999: 177).

Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisini bes asamada diizenlemistir. Birinci
seviye su, yemek ve givenlik gibi temel fizyolojik ihtiyaglardan olugmustur. ikinci
seviyede fiziksel ve finansal glvenlik yer almaktadir. Ugiincli seviye ait olma, sevgi
ve digerleri tarafindan kabul edilme gibi sosyal ihtiyaclari icerir. Dérdlinci seviye
kendine gliven ve is arkadaslari tarafindan taninmayi icerir. Besinci ve en ylksek
seviye kendini gelistirme, otonomi ve kendi kendini ydnlendirmeden olusur.
Maslow’un teorisi yonetim ile ilgilidir. CunkUu yoneticiler insanlari motive edebilmek
icin gerekli temel ihtiyaglarin giderilmesinin gerekli oldugunu anlamak zorundadirlar
(Mattila, 2006: 39).

Maslow’'un teorisi insanin bir ihtiyaci giderildiginde bir digerinin ortaya
clkacagini éne sirer. insan daima biyiime, gelisme, mutluluk ve doyuma dogru
hareket eder. Maslow’un teorisinin temel 6zellikleri su sekilde agiklanabilir (Bilgin,
2001: 44-45):

« Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaclar organizmanin yasamini siirdiirebilmesi
icin karsilanmasi gereken temel ihtiyaglardir. Yemek, icmek, Gremek gibi. Bu
ihtiyaglar uzun sure karsilanmazsa birey yagamini sirdiremez.

e Giivence ihtiyaci: Bu gereksinim bireyin diizenli, tutarli ve kestirilebilir bir
dunyada yasama istegiyle ilgilidir.

 Ait Olma ve Sevme Ihtiyaci: Birey digerleriyle yakin ve sevecen iligkiler
kurmak ister. Bir gruba ait olmak ona mutluluk verirken sosyallesme
intiyacini da karsilar. Aile, arkadas, komsu, is arkadasi gibi.

e Onur ihtiyaci: Bu psikolojik ihtiyag ikiye ayrilir: Digerlerinden saygi gérme ve
kendine saygl duyma. Digerlerinden saygi gérme, taninma, kabul, takdir
edilme ve statli sahibi olma istekleriyle belirlenir. Kendine saygi duyma ise
yeterlik, glven, basari, badimsizlik ve o6zgurlukle ilgilidir. Bu ihtiyaglar
karsilanmazsa birey cesaretsiz, gligsiiz ve iceddnuk olur.

o Kendini Gergeklestirme: Egder Onceki ihtiyaclar karsilandiysa bu ihtiyag
ortaya cikabilir. Kendini gerceklestirme bireyin potansiyelini sonuna kadar

kullanma istegi ile ifade edilir. Bu agsamadaki birey enerjisini alt evrelerdeki
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gibi gerilim azaltmak amaciyla degil, gerilim yaratmak amaciyla kullanir. Bu

gerilim gelismeye ve sonunda yaratici tepkiye yol acar.

Bu teoriye gdre fizyolojik ihtiyacglar nitelikleri bakimindan temeldir. En temel
intiyaclardan baslamak Uzere insanlar belirli bir hiyerarsik siralama ile ihtiyaclarini
gidermeye calisirlar. Bir kigi, teorideki tim ihtiyaglari ayni anda hissetse dahi, ilk
once fizyolojik ihtiyaclar tatmin etmeyi isteyecektir. Maslow'a gore ihtiyaclar dizisinin
sonuncu boéliminde yer alan yaratma ve kendini gergeklestirme ihtiyacina ¢ogu kisi

gelemeyebilir (www.insankaynaklari.com igerik ekibi).

Balcrya (1989: 9) goére Ust basamaklara dogru ¢ikildikca ihtiyaclar miktar ve
siddeti azalan bir egilim izler. Maslow, her ihtiyacin kategorisinin bir énceki ile ilgili
oldugunu belirterek, belli ihtiya¢ kategorisinden, bir Gstindeki kademeye gegebilmek
icin o ihtiyacin tam olarak doyurulmasinin gerekmedigini savunmustur. Bu
yaklasimin yonetici agisindan dnemi, eger yonetici ¢calisanin hangi ihtiyacini tatmin
etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin edebilecedi ortami yaratarak

onlarin belirli bir yonde davranmalarini saglayabilir (Aktaran: Demir, 2005: 4).

Maslow’un teorisi g¢esitli ydnlerden elestiriye ugramistir. Bu elesgtiriler iginde
en onemlisi butun Kigilerin ihtiyaclarini ayni sirayi izleyen bir kalip igine koymanin
zorlugudur. Kigilere gore farkh ihtiyaglar én plana ¢ikabilirken bu ihtiyaglar kesin
gizgilerle birbirinden ayirmak oldukga zordur. Bir diger elestiri ise, tatmin edilen
ihtiyacin ortadan kalkacagi goériusi alt kademelerdeki ihtiyaglar igin gecerli
olabilecegi ancak, ayni seyin Ust kademeler icin de gecerli olmayabilecegidir (Can,
1999: 178).

1.4.1.2. Gift Etmen Teorisi

Herzberg'in teorisi hijyen ve motivasyon gibi iki ¢esit ihtiyaca dayanmaktadir.
Maas, stati ve guvenlik gibi unsurlari kapsayan ve hijyen olarak nitelendirilen
intiyaclar digsaldir. Motivasyon ihtiyaglari ise i¢sel olup kisisel gelisim, basarma ve
taninma gibi unsurlari kapsar. Herzberg’'e goére hijyen faktorlerinin yoklugu
calisanlarin tatminsiz ve motivasyonsuz olmalarini etkilemez, ancak hijyen
faktorlerinin varligi tatminsizlige kargi koruyucu rol oynar. ig tatmini yaratabilmek igin

hijyen ve motivasyon faktorlerinin her ikisinin de var olmasi gerekmektedir (Mattila,
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2006: 39). Hijyen kosullar saglandiktan sonra o6zendirici ve doyum saglayan
etmenlerde yapilan her turli artis c¢alisani guduleyici bir rol oynayacaktir (Eren,
2001: 506).

Herzberg, is yeri sartlarinin tatmin ve tatminsizligini arastiran motivasyon
hijyen teorisiyle gelistirdigi ¢ift faktor teorisine gore, is yerinde kétimser olunmasina
yol acan ve galisanlarin isten ayrilmasina ve tatminsizligine neden olan hijyenik
etmenler ile is yerinde ¢alisani mutlu eden, is yerine baglanmayi 6zendirici ya da
doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2001: 504).
Herzberg bazi faktorlerin calisanlari tatminsizlige iterken diger calisanlari ise tatmin
ettigini ortaya cikarmigtir. Tatminsizligin ise is ¢evresi, 6dul sistemi gibi unsurlardan

kaynaklandigina inanmistir (Mattila, 2006: 39).

Eren (2001: 504) Herzberg'’in arastirma sonugclarina goére yukarida belirtildigi
gibi hijyenik etmenleri is glvenligi, Ucret, is yeri kosullari, 6rgut politikasi ve yonetim,
sosyal durum olarak, doyum saglayan etmenleri ise bir isi basari ile tamamlamanin
verdigi mutluluk, ig yerinde basarilariyla taninma, o6dullendiriime, yeteneklerine
uygun bir iste calisma, yetki ve sorumluluk sahibi olma, kendini gelistirme ve

gevresine olumlu katkida bulunma olarak belirtmistir.

Herzberg'in teorisinin Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ile benzerlikleri
vardir. Herzberg’in hijyen ihtiyacglari ile Maslow’'un digik seviyedeki ihtiyaglari ile
iliski kurulabilirken Herzberg’'in motivasyon ihtiyaclari ile Maslow’'un (st seviye
ihtiyaclari arasinda da iligki kurulabilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gére her
kisi en alt seviyedeki bir ihtiyactan en Ust seviyedeki kendini gergeklestirme
intiyacina kadar bir ihtiya¢ hiyerarsisi icindedir. Kisi daha alt seviyedeki ihtiyaclari
giderilirse daha Ust seviyedeki ihtiyaclara odaklanir (Mattila, 2006: 39).

1.4.1.3. Bagarma ihtiyaci Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen teoriye gore, kisi iliski kurma, gu¢ kazanma
ve basarma ihtiyaci etkileri altinda davranis gosterir. iliski kurma adindan da
anlasilacagi gibi bagkalari ile iligki kurma, gruba girme ve sosyal iligkileri ifade eder.
Gug kazanma ihtiyaci ise kiginin gli¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, bagkalarini

etki altinda tutma ve glicini koruma davraniglarini géstermesine neden olur. Basari

28



gbsterme ihtiyaci iginde olan kisi ise kendisine ulasiimasi gli¢ ve c¢alisma
gerektirecek anlamli amaclar segecek bunlari gerceklestirmek igin gerekli bilgi ve

yetenegi elde etmeye calisacaktir (Kogel, 2001: 516).

McClelland digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme ile sonradan
kazanilacagini ileri surer. Modelin temeli basari, gi¢ ve arkadaslik gibi ¢ temel
gudinin olusmasi i¢in insan davraniglari ile c¢evresel etmenlerin nasil
birlestirilebilecegi konusundadir. McClelland bu glddlerin her birinin farkli tip tatmin
duygusu doguracagini ifade eder. Modele gére bireyin bir isi etkin ve verimli bir
bicimde basarma olasili§i, diger ihtiyaclara oranla belirli gidinin glcinin, gorevi
yerine getirmede basari olasiiginin ve o gorev ic¢in konulan oédulin degerinin bir
birlesimine bagh oldugu ifade edilir (Can, 1999: 180).

Yonetim ve guduleme teorileri agisindan basari ihtiyacinin 6nemi drgitlerde
calisani faaliyete gecgirmekten alikoyan tehlike ve korkularin ortadan kaldirilarak
kendine guven duygusunun ve sorumluluk yiklenme arzusunun gelistiriimesidir. Bu
noktadan sonra birey basarili olmak icin mutlaka harekete gececektir ve bunun
icinde herhangi bir maddi ddile gok fazla ihtiyag duyulmamaktadir. Odul ancak bir
basarinin 6lgusunu belirleme araci olabilir. Diger bir ifade ile, yeterli cevresel ve
orgitsel kosullar saglanip, calisana belli yetki ve sorumluluklari vererek basari

gudusund harekete gegirebilir (Eren, 2001: 516).

1.4.1.4. ERG Yaklagimi Teorisi

ERG Yaklasimi teorisi Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisinin basitlestirilerek olusturulmus halidir. ihtiyaglar hiyerarsisi bu
modelde daha basit olarak ele alinmistir. Teoride bir siralama mevcuttur ve bu
siralamadaki ilke ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ile aynidir. Once alt diizey ihtiyaglarin
tatmini daha sonra Ust duzey ihtiyaclarin tatmini gelir. Bu model U¢ kategorideki
ihtiyaglar ~ Gzerinde  durmaktadir. Maslow'un kurami ile ayni sekilde
yorumlanmaktadir (Kogel, 2001: 516).

a. Varolma (Existence) ihtiyaci E
b. Aidiyet-iliski kurma (Relatedness) ihtiyaci R
c. Gelisme (Growth) ihtiyaci G
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1.4.2. Siireg Teorileri

Sureg teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorileri kisilerin hangi
amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri, diger bir deyigle belirli bir davranisi
gOsteren kiginin bu davranigi tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil saglanir
sorusuna cevap arar. Sure¢ teorilerine gdre ihtiyaglar kisiyi davranigsa sevk eden
etmenlerden sadece bir tanesidir. Bu i¢sel faktorlere ek olarak pek ¢ok digsal faktor
de kisi davranisi ve motivasyonu Uzerinde rol oynamaktadir (Kogel, 2001: 517).
Sirec teorileri davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki
degiskenleri acgiklar ayni zamanda bu teoriler kisisel farkliliklarin motivasyondaki

onemini incelemislerdir (Eren, 2001: 526).

1.4.2.1. Davranig Sartlandirmasi Yaklagimi

Sire¢ teorilerinin  temelinde ©&Jrenme sureci yer almaktadir. Insan
davranislarini etkileyen temel etmenlerden birisi 6grenme siirecidir. Ogrenme gerek
bicimsel egitim gerekse deneyimler sonucu davraniglarda degisiklik saglama
surecidir. Orgltlerdeki davraniglarin  timdnin  6grenilmis  davraniglar oldugu

digundldigunde konunun 6nemi daha da artmaktadir (Can, 1999: 180).

Sartlandirma kavramlarindan birisi klasik sartlandirma digeri ise sonugsal
sartlandirmadir. Klasik sartlandirma Pavlov’'un kdpekler Uzerinde yaptigi deneylerle
geligtirilen bir sartlandirma tarGdir. Bu tip sartlandirmada davraniglar belirli
uyaricilar tarafindan harekete gegirilir. Bu sartlandirmada &énemli olan husus

uyarilarin davraniglar etkilemesidir (Kogel, 2001: 517).

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma turl ise davranislarin
karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandinldidi varsayimina dayanan Skinner
tarafindan gelistirilen sonugsal sartlandirmadir. Bu sartlandirmaya gore birey cesitli
nedenlerden o6turd bir davranig gosterir ve bu gOsterilen davranigin alacagi tepki
onemlidir. Davranig sonucu karsilastigi tepkiye gore kisi ya o davranisi tekrar

gosterecek veya gostermeyecektir (Kogel, 2001: 518).

Klasik kosullandirmada olaylar dizisi davranistan bagimsizdir. Diger bir ifade

ile tepki zaten vardir ve uygun bir kogullandirma ile bu tepki harekete gegirilir.
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Sonugsal kosullandirmada ise davranis sonu¢ adi verilen araglarla kontrol edilir.
Kisinin karsilastigi sonuglar ayni davranigin tekrar edilip edilmemesini etkiler (Can,
1999: 181).

Kosullandirma ile ilgili olarak E. Thorndike tarafindan gelistiriimis olan Etki
Kanunu kisilerin davraniglarinin sonuclarina gore nasil hareket etmeleri gerektigine
Isik tutar. Bu kanuna gore kisi kendisini mutlu edecek davraniglari tekrar ederken
kendisine zarar verebilecek davraniglardan kaginir. Bu anlayis 6grenme konusunun

temel ilkelerinden birisi haline gelmistir (Kogel, 2001: 519).

Yonetim biliminde Davranis Degistirme Modeli olarak kullanilan sonugsal
kosullandirmaya goére yapilmasi istenen davranis odullendiriimeli, istenmeyen
davranis ise cezalandiriimalidir. Bu sonuca ulasabilmek igin ilkelerden birisi
o6grenmede ¢cok dnemli bir yeri olan pekistirmedir. Gudlleme davranigin igsel nedeni
olurken, pekistirme davranisin digsal nedeni olarak kullaniimahdir. Tekrar edilmesi
istenen davranislarda olumlu pekistirmeye agirlik verilirken, tekrarlanmasi
istenmeyen davraniglara da olumsuz pekigtirme uygulanmalidir. Diger énemli ilke
ise cezalandirmadir. Genellikle bagka bir uygulama yolu varsa tercih edilmemesi
gerekir ancak davranis degisikliginde etkili oldugu kabul edilir. Kayitsiz kalmakta
davranis degisikliginde diger bir ilkedir. Kisinin belirli araliklarla yaptigi davranisin
gbrmezden gelinmesi durumunda kisi davranisini tekrarlamada bir yarar

gbérmeyeceginden davranisi tekrarlamayacaktir (Can, 1999: 182).

1.4.2.2. Beklenti Teorileri

Motivasyon konusundaki énemli teorilerden birisi de Beklenti Teorileridir. Bu
teori Vroom ile Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen iki ayri teoriden olugsmaktadir
(Kogel, 2001: 520). Beklenti teorileri genel olarak insan davraniglarini bireyin amag
ve secimleri ile bu amaglari basarmadaki beklentileri yoninden aciklamaya calisir
(Can, 1999: 182).
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1.4.2.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Victor Vroom’a gore bir Kiginin belli bir is icin gayret sarf etmesi iki faktore
baghdir. Birincisi Valens (kisinin 6dulu arzulama derecesi), digeri ise bekleyistir.

Teorinin matematiksel olarak ifadesi ise su sekildedir (Kogel, 2001: 520):

Motivasyon = Valens X Bekleyistir.

Bu modele gore is ve gorev basarisi buyik dl¢ide ddillendiriimis davranisin
sonuglari olarak agiklanmaktadir. Bu modele 6zgu ¢ varsayim ise su sekilde ifade
edilmektedir. Birincisi Kisilerin davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda kisisel 6zellikler ile
cevresel etkilerin énemli bir yeri vardir. ikinci varsayim ise Kisilerin inhtiyaclari,
arzulari ve yetisme tarzlar farkli oldugu icin kisilerin bekledigi éduller de farklihk
gosterir. Bazi calisanlar yaptiklar is karsiliginda bir tesekkur beklerken bazilari ise
daha buyuk oduller bekleyebilirler. Diger varsayim ise Kigilerin arzuladiklari édullere

yonelik davranislarda bulunmalaridir (Eren, 2001: 527).

Bekleyis teorisinin U¢ temel kavrami mevcuttur. Bunlardan birincisi basari,
odul ve Umit iligkisi olarak belirtilen bireyin her davraniginin sonucuna gére &dal
veya ceza alacagina inanmasi, her 6dil veya cezanin her bireye gore bir ihtiya¢ ya
da istek siddeti oldugunu ifade eden istek veya ihtiyacin siddetidir. Bir diger kavram
ise caba-bagari ve beklenti iligkileri olarak ifade edilen bireyin bir iste gdsterecegi
¢abanin kendisini basariya ulastirip ulastiramamasi olasiliginin  beklentilerini

karsilayip kargilayamayacak olmasidir (Eren, 2001: 528).

Modelde yer alan kisinin 6duli arzulama derecesi olarak ifade edilen Valens
kavraminin alacagi deger -1 ile +1 arasinda yer alir. Bekleyis kavrami ise kisinin
odul ile belirli bir davranis arasinda iliski gérmesi sonucunda 1 deg@erini alirken tersi
durumunda ise O deg@erini alacaktir. Modele goére c¢alisanin hem valensi hem de

bekleyisi yuksek ise o ¢alisan motive olacaktir. (Kogel, 2001: 521).

Bu modelde yer alan tguncu bir kavram ise aragsallik kavramidir. Buna gore
birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagl konusunda kisinin
subjektif yargilari olabilir. Aragsallik ¢esitli kademeler arasindaki iligkiye, bekleyis ise

gayret ile birinci kademe sonuclar arasindaki iliskiye isaret etmektedir. Dessler'e
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(1979) gore, caligan belirli bir dizeyde gdsterilen bir gayretin belirli bir performans
ile sonuglanacagina ve bu performansinda belirli bir birinci kademe sonug-6dul ile
karsllanacagina inaniyorsa ¢alismasini arttirir. Ayni zamanda c¢alisan bu belirli
birinci kademe 6dulu bazi ikinci kademe sonuglar icin gerekli gorip hem birinci hem
de ikinci derece 6diilleri arzu ediyorsa bu ¢alisan motive olacaktir (Aktaran: Kogel,
2001: 521).

1.4.2.2.2. Lawler — Porter Modeli

Lawler-Porter modeli Vroom’un modelini esas almakla birlikte bazi ilaveler de
yapmaktadir. Vroom’'un modelinde yer aldigi gibi kisinin motive olma derecesi
valens ve bekleyis tarafindan etkilenmesi bu modelde de yer almaktadir. Lawler ve
Porter kisinin ylksek performans gosterebilmesi icin iki degiskenin daha oldugunu
belirtmislerdir. Bunlardan birincisi kisinin isini basarabilecek yetenek ve bilgiye sahip

olmasidir. Digeri ise kisinin kendisi icin algiladidi rol ile ilgilidir (Kogel, 2001: 523).

Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gbére gdsterilen
performans belirli bir 6dulle ddullendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade
etmektedir. Bu dduller i¢csel veya digsal olabilir. Burada 6énemli olan ve Vroom
modeline ek olan kisim algilanan esit rol degiskenidir. Buna gére herkes kendi
performansini bagkalarinin performansi ile karsilastirir ve kendi performansinin
nasil bir édille ddullendiriimesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Kisinin fiilen
algiladigi édil bu algilanan esit ddllden az ise kisi tatmin olmayacaktir (Kogel, 2001:
523).

Bu teoride ylksek basarinin yiksek tatmin verebilmesi icin c¢alisanlarin
bekleyigleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi ve o6rgut icinde dagitilan
odullerin adil olmasi gerekmektedir. Teori, bir 6érgutte distk basarih fakat aradigini
bulmus kimselerin olabilecegini yine ayni zamanda ylksek basarili fakat
bekleyiglerine uygun bigimde o&dullendiriimemis calisanlarin olabilecegini de
vurgulamaktadir (Eren, 2001: 534).

Beklenti modelinin literatire temel katkisi cgalisanlarin amagclari ile isteki

davraniglari arasindaki iliskiyi acgiklamasidir. Bu modeli kullanacak yoneticileri;

calisanlarin gorevlerini bagarmalari icin gerekli egitimleri almalarini saglamalari,
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calisanlarin  karsisina ¢ikabilecek oOrgltsel engelleri ortadan kaldirmalari,
¢alisanlarina iglerini basarabilecekleri konusunda glven vermeleri, c¢alisanlarin
belirli ihtiyaglarini karsilayacak 6rgutsel édulleri bulmalari, ddiller ile is arasindaki
iliskileri acikhga kavusturmalari, is ile oduller arasinda iligki oldugu konusunda
calisanlarin algilarini bir 6dul sistemini uyum ve egitlik icinde yonetmeleri gereklidir
(Can, 1999: 183).

1.4.2.3. Esitlik Teorisi

Sirec¢ teorilerinden bir digeri de Esitlik Teorisidir. Grey’'e (1977) gére bu
teorinin ana fikri, ¢calisanlarin is iliskilerinde, diger calisanlarla esit muamele gérmek
arzusunda olduklari ve bu arzunun ¢alisanlarin motivasyonu etkiledigi seklinde ifade
edilebilir (Aktaran: Eren, 2001: 524).

J. Stacy Adams tarafindan geligtirilen bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve
tatmin olma derecesi calisti§i ortamla ilgili olarak algiladidi esitlik veya esitsizlige
baghdir. Adams’a goére calisan gosterdigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu
ayni is ortaminda diger calisanlarin gosterdigi gayret ve elde ettikleri sonug ile
kargilastirir. Bu karsilastirma genellikle galisanin, sergiledigi gayret ve bu gayretin
sonucunu igeren bir oran olusturmasi ile olur. Karsilastirma sonucu bir esitsizlik
algilayan calisan bu esitsizligi giderici sekilde davranacaktir. Bu davranigin yoni
algilanan esitsizligin derecesine, kisinin olanaklarina ve goésterecedi davranigin

kolaylik derecesine bagli olacaktir (Eren, 2001: 525).

1.4.2.4. Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢ Modeli

Cranny ve Smith’in Umit teorisinden etkilenerek gelistirdikleri basitlestirilmis
sure¢ modelinde Umit kuraminin karmasikhgdini gidererek caba, doyum, basari ve
oduller arasindaki iligkiyi anlasilir hale getirmeyi amaglamislardir. Sekil 2’deki
modele gore, 6dul, doyum ve ¢abadan olusan bir U¢ggen olusmustur. Bu U¢ degisken
birbirleri Uzerinde ya tek yonli ya da kargilikli etkide bulunmaktadirlar. Basari
modelin ortasinda yer alirken odul ve doyum uzerinde tek yonlu etkide
bulunmaktadir. Basari degiskeni ¢aba degiskeninden etkilenmektedir (Eren, 2001:
536).
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Modele gore odillendirme tek bagina basariyi etkileyememektedir. Basariyi
dogrudan etkileyen unsur ¢abadir. Caba ise ddullerden etkilenmekte ve dduller ona

doyum sagladigi oranda basariyi etkilemektedir.

Sekil 2. Cranny-Smith’in Sure¢ Modeli

Odiiller

Basari

Caba Doyum

Kaynak: Eren, 2001, s. 537.

1.5. is Tatmini Boyutlari

is tatmini genel olarak calisanlarin isin icsel ve digsal unsurlarina karsi olan
duygularini iceren ¢ok boyutlu bir yapi olarak tanimlanir. Calisanlarda is tatminin
ortaya cilkmasi cesitli beklentilerin karsilanmasina baghdir. Yapilan calismalar
incelendiginde is tatmini ile ilgili gesitli boyutlar tespit edilmistir. Misener vd. (1996:
87-91) gore is tatmini Ucret, fayda, terfi, calisma sartlari, yonetim, oOrgutsel

deneyimler ve galisma arkadaslari gibi boyutlardan olusmaktadir.
Yapilan ¢alismalar kapsaminda Irvine ve Evans (1995: 246-253) is tatminini

etkileyen hususlar olarak tek duze(rutin), otonom(6zerklik) ve geri bildirim gibi isin

Ozelliklerinin; is rolinun belirlenmesindeki o6zellikler olarak rol gatismasi ve rol
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belirsizliginin ve is ¢evresini olusturan 6zellikler olarak da liderlik, stres, ylkselme

olanaklari ile katilim ile is tatmini arasindaki iligkinin altini ¢izmiglerdir.

Ucret, basari, taninma, iletisim, calisma kosullari, isin énemi, calisma
arkadaslari, uzmanlik derecesi, organizasyonun iklimi, insanlar arasindaki iligki,
kurumun imaji, yonetim destegi, pozitif etkilegsim, is gtvenligi, is yeri esnekligi, takim
calismasi ve genetik faktorler is tatminini dogrudan etkileyen sayisiz faktorlerdendir.
Is tatmininin diisik olmasi kalitesiz is glcl veya ise uygun nitelik tasimayan
calisanlari ise almaktan, dokimantasyon ve ayni isin tekrarlanmasindan,
calisanlarin rol beklentilerindeki catismadan, goérevlerdeki belirsizlikten, gérevden
kaynaklanan gatismalarindan, is sorumlulugundan, mesai icin gittikce artan ilave is
taleplerinden, calisma arkadaslari ile olan iligskilerden, kisisel faktorler ve 6rgultten
kaynaklanan faktérlerden etkilenmektedir (Erdil vd., 2004: 19).

is tatminine etki eden faktdrlerin belirlenmesine ydnelik olarak yapilan
arastirmalara gore Friday ve Friday (2003: 429-430); Crossman ve Abou-Zaki
(2003: 369); Savery (1996: 19); Lam, (1995: 74); ucret, guvenlik, terfi, liderlik,
yonetim tarzi, ¢calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi
faktorlerin is tatmini Gzerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya c¢ikmigtir (Aktaran:Erdil
vd., 2004: 19).

1.5.1. isin Niteligi Boyutu

isin niteligi boyutu calisanlarin yaptiklari isi sevmeleri veya sevdikleri isi
yapmalari, yaptiklari isin bilgi ve yeteneklerine uygun olmasini ayni zamanda kisisel
gelisimlerine katki saglamasini ifade eder. Bu boyutta yine kisilerin yaraticiliklarini
kullanabilmeleri de 6énemli bir husustur. Calisanlarin yaptiklari isle ilgili olarak yetki
ve sorumluluklarinin belirlenmis olmasi ve yetki ve sorumluluklarinin denk olmasi da

onemli bir faktordir.

is ve isin ozellikleri; toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve
kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi
is tatminini azaltir. isin ilging olmasi, kisiye égrenme firsati vermesi, bir sorumluluk

gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir.
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Robbins’ e (1991) gdére c¢alisanlara kendi yeteneklerini kullanma olanagi
verildikge, yetenekleri kapsaminda igleri zenginlestirildikge, ¢ok yoénli ve 6zel
nitelikler gerektiren igleri yaptikg¢a, yaptiklari isin sonuclari ile berarber kendilerine
basarili olduklari konusunda yodneticilerinden bilgi geldikge iglerinden duyduklari

tatmin dlzeyi daha da artar (www.bilgiyonetimi.org).

isin kendisinin nasil oldugu kisilerin isten tatmininin ne kadar oldugunun
belirlenmesini saglar. Calisanlar kendilerini zorlayabilecek olan isleri secerler, her
gin siradan ve sikici iglerle ugrasmak istemezler. isin kendisiyle ilgili olarak,
calisanlarin is tatminini etkileyen cok énemli iki nokta vardir. Bunlar gesitlilik, calisma

metotlarinin ve ¢alisma adimlarinin kontrol edilmesidir (Tastan, 2005: 1).

Genellikle yeterli derecede is cesitliligi, calisanlarda motivasyonu arttirir.
Eger bu cesitlilik cok az olursa c¢alisanlar zamanla sikilir ve yorulur. Tam tersine
eger iste calisanlarin yeteneklerini asan cok fazla cesitlilik olursa bu kez de

calisanlar strese girer (Tastan, 2005: 1).

Calisanlara iglerinde taninan Dbelirli  seviyedeki 6zgurluk  onlarin
motivasyonunun artmasina neden olur. Bunun aksine ydnetimin ¢alisanlar tGzerinde
¢ok fazla kontrolindn olmasi onlarin motivasyonunu dusuirdr, is yapma isteklerini ve
sevklerini kirarak islerinde duyduklari tatmin diizeyinin digsmesine neden olabilirler.
Calisanlar igin her hareketlerinin yoneticiler tarafindan kontrol edilmesi genellikle

hos karsilanmayan bir durumdur (Tagtan, 2005: 1).

1.5.2. Yonetici

is tatmini boyutlarindan bir digeri de yéneticidir. Yénetici kavrami kar ve riski
baskasina ait olmak Uzere mal veya hizmet Uretmek, ortaya koymak igin Uretim
faktorlerini arastiran bulan ve bunlari belli bir ihtiyaci kargilama amacina yénlendiren
kisidir (Kogel, 2001: 16). Yonetici 6rguti amagclarina ulastirmak igin belirlenen
faaliyetleri bagkalarina yaptiran ve bu faaliyetleri koordine eden kigidir. Dolayisiyla
yoneticinin ¢alisanlari ise yoneltmede kullandigi teknik ve uygulamalar ¢alisanlarin

tatmini Uzerinde onemli rol oynamaktadir.
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Orgiitler igin en dnemli kaynak sahip oldugu calisanlaridir. Dolayisiyla
yoneticiler insan davraniglari ve tavirlarinin galisanlari nasil etkiledigini 6grenmek
icin azami caba harcamalidirlar. Basarili bir ydnetici olabilmek insan dogasini,
insanin temel ihtiyaglarini, arzu ve yeteneklerini anlamay gerektirir. Yoneticilerin bir
c¢alisani her agidan motive etmesi beklenemez ama go6sterdigi davranislari ve

katilimci tavirlariyla ¢alisanlarina motive edici bir is ortami yaratabilir.

Orgdtlerin hedeflerine ulasmasi yodneticilerine ve ydneticilerinin sahip oldugu
liderlik vasiflarina dayanir. Uygun liderlik sekli kullanarak, yoneticiler ¢alisanlarin is
tatminini, ise katilmini ve Uretkenligini olumlu yonde etkileyebilirler. Liderlik stili
yonetimsel yaklasimlarin, karakteristiklerin ve yeteneklerin birlesimi olarak
dusundlebilir. Bu o6zellik kisisel ya da orgut degerlerine, liderlik ilgilerine ve

calisanlarin guivenirligine baghdir (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 13).

Calisanlari belirli hedeflere yonlendirmek icin bu hedeflere ulasmada onlarin
kisisel arzu ve ihtiyaglar ile ¢ikarlarin neler oldugunu bilmek ve bunu dengelemek,
daha sonra da bu ¢alisanlari bir amag etrafinda toplayarak gtglerini, cesaretlerini,
arzu ve enerjilerini artirmak gerekir. Bu ise, etkin liderlikle mimkun olabilir. Caglar'a
(2004) gore calisanlar 6rgit faaliyetleri ile ilgili olarak ydnlendiren, onlarla etkin
iletisim icerisinde bulunan, onlari motive eden ve degisime hazirlayan liderler
orgutlerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilir ve ¢alisanlarin islerinden tatmin

olmasini saglayabilir (Tengilimoglu, 2005: 24).

Degisen ve gelisen c¢evresel kosullar pek ¢ok konuyu etkiledigi gibi
yoneticileri ve yonetim tarzini da etkiler. Peker ve Aytirk’e (2000) gére glinimuizde
liderler ve lider yoneticiler, gegmis dénemlerdeki klasik yoneticilere gore farkli nitelik
ve Ozelliklere sahip olmalidirlar. CUnkd ¢agimiz, érgitsel ve ydnetsel bakimdan
karmasik ve butunlesik iligkileri igcinde barindirmaktadir. Yoneticilerin degisime ayak
uydurmasi hatta degisime yon vermesi proaktif olmasi aranan bir 6zellik haline
gelmistir (Aktaran: Ozsalmanli, 2005: 140-141).

insan kaynaklari, érgitte istihdam edilen ve orgiitsel hedefler yoniinde bilgi
ve becerilerini kullanan kigilerden olugmaktadir. Gerek c¢alisan maliyetlerinin
buyuklugl, gerekse caliganlarin orgutsel etkililik acisindan oynadiklari rollerin

Onemi, yoneticileri, galisan tatmini konusuna eskiye oranla daha duyarli hale
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getirmistir. is tatmini g¢alisanlarin drgitsel amaclar dogrultusunda harekete
gecmesini saglayan en onemli faktorlerden biridir. Calisan tatmini ve c¢alisan
yakinmalarini etkileyen temel unsurlardan en 6nemlisinin, yoneticilerin sergiledikleri
liderlik davraniglari oldugu ileri surulebilir (Vural, vd., 1999: 14). Karaduman’in
(2002: 88) yapmis oldugu calismada ekip liderinin, sureglere iliskin davranisindaki
olumlu degisiklikler, ekip Uyelerinin ig tatminini olumlu yonde etkiledigi ve ekip
liderinin, ekip Gyelerinin sosyal yagsamlarina yaptigi katki, uyelerin lidere ve
dolayisiyla da ekibe baglhihgini artirdigini saptamistir (Aktaran: Tengilimoglu, 2005:
29).

Modern orgutlerin itici glcl olan liderlerin ve lider yodneticilerin genel

nitelikleri ve ézellikleri sdyle siralanabilir (Ozsalmanli, 2005: 141).

e Karizmatik olmak

¢ Misyon sahibi olmak

¢ Vizyon sahibi olmak

e Gulcli olmak

e Girisimci, yenilik¢i ve yaratici olmak

e Hirsli ve heyecanli olmak

o Etkili iletisim kurmak

e Ustlin bir kisilik sahibi olmak; olgun ve diiriist olmak

e Pozitif (olumlu) olmak

e Inancli olmak

e Azimli ve ¢cok caliskan olmak

e Basarili ve olumlu bir imaji olmak

o Etkili konugma yapmak ve iyi bir hatip olmak

e Glven duymak ve guvenilir olmak

e Genel kultur sahibi olmak

e Cesur, dayanikli, saghkli, sabirli ve sogukkanl olmak

e Kararli ve tutarh olmak

e Alcak gonulli ve hoggoruld olmak

e Ciddi, samimi, acik s6zli ve guler yGzli olmak

e Hatalari tekrarlamamak ve tecribelerden ders almak

e Zamani iyi kullanmak

e Ozel yasami diizenli ve dlizeyli olmak
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Her ydneticinin lider dzellikleri tasiyan Kisi olmasi beklenemez. Ancak lider
Ozellikleri olan bir yonetici calisanlarin en Ust seviyede performans gostermeleri icin

zorlarken onlarin yaptiklari igsten tatmin olmalarini da saglayabilir.

Ydéneticinin yonetim tarzi, calisanlar tarafindan sevilmesi ve calisanlari ile
kurdugu iletisim calisanlarin is tatmini Uzerinde oldukga etkilidir. Ydneticinin
yetenekli olmasi isi bilmesi, adil ve dirust olmasi ¢alisanlar Gzerinde énemli etkileri
olan 6zelliklerdir. Orglt icindeki ahenkli calisma ortaminin olusmasinda en buylk

pay suiphesiz yoneticinindir.

Calisanlarin is tatmininin saglanmasinda yoneticilerin tutum ve davranislari
onemli bir rol oynamaktadir. Arastirmalar (Cooper vd., 1989: 366-370; Sahin ve
Batuglin, 1997: 57-71; Toplu, 1998: 5-20), is tatmininin yonetim politikalar ve
yonetici davranislarindan etkilendigini gostermektedir. Bu konuda yoneticilere disen
gérev, calisanlarin is tatminini saglayacak bir ¢alisma ortami yaratmaktir. Ozelikle
kamu kuruluglarinda ¢alisanlardan igleri en kisa zamanda, en ekonomik ve kaliteli
bicimde yapmalari beklenir. Calisanlardan istenen nitelikteki hizmeti almak igin igleri
onlara baskiyla yaptirmak yerine isteyerek yapmalarini saglamak yoéneticilerin
yeteneklerine ve bu konuda duyarli olmalarina baghdir (Aktaran: Tengilimoglu,
2005: 25).

Mosadegh ve Yarmohammadian'in (2006: 21) 2004 yilinda iran’daki 12
Universite hastanesinde 814 cgaligsan (izerinde yaptiklari arastirmada yo6neticilerin
uyguladiklari liderlik sekliyle ¢alisanlarin is tatminleri arasinda gugl iligkiler oldugu

sonucuna ulagsmislardir.
1.5.3. Yonetsel Yaklagim

Mitchell ve Larson (1987: 139-140)a goére yoOnetim tarzi, ydnetimin
calisanlara kargi tutumu ve olusturulan kurallarin uygulanma sekli ile ¢aligilan is
ortaminin fiziki durumu galisanlarin is tatminlerini etkilemektedir (Aktaran: Erdil vd.,

2004: 19).

Yonetimin galisanlara saygi gostermesi, durust, adil ve duzenli bir sekilde

calismasi, verimliligi ddullendirmesi ve agik iletisim yollarina sahip olmasi yonetimin
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calisanlar Uzerindeki etki ve otoritesini giiglendirir. Orgitiin bu tarz bir yénetsel

yaklasim uygulamasi ¢alisanlar Gzerinde olumlu etkiler yaratabilir.

Calisanlarin karsilastiklari problemlerinin ¢ézilmesinde yonetimin izledigi yol
ve problemin ¢d6zU0m0U konusunda gosterdigi caba, 6rgutin kaynaklarindan tim
calisanlarinin yararlanmasinin saglanmasi, yonetim tarafindan Orgut icinde
¢alisanlardan gelen yenilik¢i disince ve davraniglarin tegvik edilmesi, ¢alisanlarin
isin daha etkili ve verimli yapilmasi ile ilgili yaptiklari tekliflerin yénetim tarafindan
dikkate alinmasi ve bu konuda calisanlara teklif sonucunun bildirilmesi, faaliyetlerin
orgutun belirledigi faaliyet takvimine paralel olarak yurutilmesi gibi yonetim ile ilgili

hususlarin ¢alisanlarin is tatmininde énemli bir yeri vardir.

Orgitiin sergiledigi ybnetsel yaklasim calisanlarin beklentilerini yénetime
iletme konusunda onlara cesaret verir. Calisanlarin yonetimden bekledikleri dnemli
hususlar arasinda saygi goérmek ve yonetim tarafindan taninmak da yer alir.
Faaliyetlerin icrasinda calisanlarin yonetimden destek gdrmesi, alinan kararlara
¢alisanlarin katiliminin saglanmasi, iletisim kanallarinin agik tutulmasi, ¢alisanlara
hak ettikleri sayginin gosterilmesi, caligsanlarin istek ve ihtiyaglarinin belilenmesi ve

bu yonde tedbirler alinmasi is tatmini Gzerinde etkili olacaktir.

Orgdtlerin sergiledikleri yénetsel yaklasim icinde bulunduklari gevre ile
yakindan ilgilidir. Sturekli degisen c¢evresel kosullar altinda faaliyet goésteren
orgutlerin uygulayacaklar yonetim sekilleri ve yaklasimlar ile gevresel kosullarin
¢ok cabuk degismedigi veya icra ettikleri faaliyetler itibariyle dedisime hemen tepki
gbstermek zorunda olmayan o6rgltlerde ise daha farkli olacaktir. Surekli degisen
cevrede faaliyet gosteren orgitler degisikliklere hemen uyum saglamak amaciyla
calisanlarina gesitli yonetsel yetkiler tanirken, duragan cevrede faaliyet gdsteren

orgutlerde tum faaliyetler ydnetim tarafindan emredilerek takip ve kontrol edilir.

ise yonelik oérgut tarafindan yapilan diizenlemeler, galisanlarin etkili ve
verimli kullaniminda fayda saglayabilir. Bu kapsamda yapilacak isin gerektirdigi
gorevler, sorumluluklar ve bu isi yapacak ¢alisanlarda bulunmasi gereken nitelikler
belirlenir. is analizi, is tamimi, is gerekleri ve is de@erlemesi gibi orgitsel
duzenlemelerle seffaf bir 6rgit ortami yaratilabilir. Adil bir is dagihmina bagh olarak

gbrev dagiliminin yapilmasi ve yetkiye goére verilecek sorumluluklarin agik bir
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sekilde belirlenmesiyle érgiit yapisi igindeki belirsizlik ortadan kaldirilabilir. Orgiit
icinde yapilan seffaf ve standart dizenlemelerin ¢alisan tatmini Gzerinde olumlu

etkisinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir (Akinci, 2002: 5).

1.5.4. Calisma Arkadaslari

Orgitler, insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullaniimasi
acisindan cok 6nemli sosyal sistemlerdir. Orgltlerin amagclarina ulasmasinda
basarili yonetici ve calisanlarin gok énemli bir payi vardir. Orgitlerin calisanlarinin
cabasi ve baglili§i olmadan basariya ulasmalari diisiiniilemez. Orgutlerin kaliteli ve
iyi egitimli galisanlari elinde tutmasi ve orgutte kalmalarini saglama cabalarinda is
tatmini  kritik bir faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Mosadeghrad ve
Yarmohammadian, 2006: 11).

is yerinde olusturulan ahenkli bir calisma ortami, calisanlar arasinda olumiu
iletisim, islerin g¢alisanlara adil olarak dagitiimasi ve c¢alisanlar arasinda olusturulan
birlik ruhu ve amaclara bagliik c¢alisanlarin is tatmini Gzerinde &énemli rol
oynamaktadir. Calisma arkadaslari ile uyumlu olan bir ¢alisanin isin kendisine
disen pargasini tamamlamada ve butinin bir pargcasi olma konusunda daha da
motive olmasini saglayacaktir. Bu bakimdan is yasaminda verilen gorevleri birlikte
yapan isin cesitli asamalarinda birlikte faaliyet gdsteren ¢alisma arkadaslarinin

¢alisanlarin is tatmininde dnemli bir yeri vardir.

Calisanlar arasinda yardimlagsma ve calisanlarin yaptiklari iste uzman
olmalari isin daha ¢abuk ve kaliteli bir bicimde yapilmasina ve galisanlarin yaptiklari

isten gurur duymalarina neden olur.

Basaran’a (1991: 204) gore, orgutsel yasamda calisma arkadaglari arasinda
isin yapillmasi amaciyla dayanismanin olmasi c¢alisanlarin tatmin duzeyini
artirmaktadir. Aksi durumda, calisanlar arasinda dayanismanin olmamasi
galisanlarin motivasyon ve tatmin dizeylerinin dismesine neden olabilir. Orgitlerde
yoneticilerin calisanlara karsi takindiklari tavir ¢alisan motivasyonu ve is tatmini

uzerinde belirleyici etkisi vardir.
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1.5.5. Ucret

Ucret is yasaminin en temel belirleyici unsurlarindan birisidir. Giinlimiizde
insanlarin ¢ok cesitli ihtiyaclarinin tamaminin kendisi tarafindan karsilanmasi
olanaksiz hale gelmistir. insanlar ihtiyaclarini kargilayacak mal ve hizmetleri almak

icin calisarak para kazanmak zorundadir.

Ozelmas’a (1976: 11) gére Ucret, calisana emeginin karsiiginda,
yaratiimasinda rol oynadigi sosyal hasiladan bir pay almasini saglayan bir faktor
fiyatidir. Ucret, belirli bir hizmet icin insan emegine ddenen bedel olarak ifade
edilebilir. Ucret 6demeleri, calisanin yaptigi hizmetin fiyati olunca hizmetin en énemli
unsurlarindan biri olan emegin de fiyat kuraminin bagh oldugu esaslara uymasi
gerekir. Arz ve talep mekanizmasi, Ucret kavrami Uzerinde de etkili olmaktadir
(Kestane, 2006: 1).

Calisanlarin aldiklari Gcretin belirlenmesi kolay olmamaktadir. Ucretin
belirlenmesinde ulkenin ekonomik dluzeyi yaninda sektorun sartlari da belirleyici rol
oynar. Ucret, llkenin ekonomik ve siyasal yapisi ile birlikte, gelisme seviyesine bagl
olarak sekillenir. Belirlenen Gcret 6rgatin mali olanaklarini zorlamayacak seviyede
olmasi gerekirken, ayni zamanda belirlenen bu Ucret ¢alisanlara insanca yasama
imkani da saglamalidir. Bu imkani saglamayan Ucret seviyesi ¢alisanlar Uzerinde

doyumsuzluk, érgitten soguma ve isten ayrilma egilimini arttiracaktir.

Calisanlarin temel ihtiyacglarini karsilamasi icin zorunlu olan Ucret yine
calisanlarin is tatmininde de 6nemli rol oynamaktadir. Caliganlar yaptiklari isin
karsihginda almalari gereken Ucreti alamamalari durumunda kendilerine yeni is
arayacaklardir. Bu sekilde ortaya gikan is gucu devir hizi 6rgitler igin yeni maliyetleri
de beraberinde getirecektir. Clinkl yeni bir ¢alisan istihdam etmenin maliyeti gogu

zaman yetismis calisani elde tutmanin maliyetinden daha yUksek olur.

Schlere (1995) gére calisan katkilari toplam Ucretlendirmenin dolayli bir
bicimidir. Bunlar, is disinda gecen zamanlarda o6deme, sigorta ve saghgin
korunmasi, galisan hizmetleri ve emeklilik ayligini kapsar. Pek gok orgutte yalin
Ucrete ilave olarak verilen ilave maddi katkilar nemli bir harcama kalemini olusturur.

Koralik ve Harrison’a (1986: 35) gore bu katkilar iyi galisanlari cezbeder, calisanlarin
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moralini ylkseltir, isgtict devrini azaltir, calisanlari motive ederek onlarin is tatminini
artinr, cevrede ve caliganlar arasinda 6rgutin imajini yukseltir ve paranin iyi yerde

harcanmasini saglar (Aktaran: Ramazanoglu vd., 2003: 4).

Calisanlar arasinda Ucret adaletinin saglanmasi calisanlarin nazarinda
orgltin imaji icin dnemli bir husustur. Ayni isi yapan c¢alisanlar arasinda ortaya
¢lkacak ucret dengesizligi calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmamalarina neden
olabilecektir. Ayni sekilde, ayni isi yapan calisanlar arasinda yeterli performansi
gbstermeyen calisanlara da ayni Ucretin 6denmesi tatminsizlik yaratabilecektir.
Gereginden fazla veya az olan Ucret calisanlari belli bir noktadan sonra motive

edemeyecektir.

Personel yonetiminin en onemli iglevlerinden olan Ucret politikasi,
galisanlarin yasam standardini ve duzeyini dogrudan belirleyici 6zelligi vardir.
Ucretin ekonomik boyutunun yaninda toplumsal bazi etkileri oldugu da bilinmektedir.
Guvenlik duygusu, sosyal statli, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gérme gibi
temel ihtiyaclar ile alinan Gcret arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir (Ramazanoglu vd.,
2003: 4).

Calisanlara 6denen Ucretlerle ilgili dnemli bir konu da g¢alisanlara aldiklari
ucret ile ilgili yeterli aciklamalarin yapilmasi, Ucret sistemi ile ilgili bilgilerin
verilmesidir. Orgltiin ¢alisanlarina ne kadar Ucret verecegi, ne kadar sirede ve ne
oranda Ucretinin artacagi, hangi kriterlere gére alacagi Gcretin belirlendigi 6demenin
ne sekilde yapilacagi gibi konularda bilgi vermelidir. Bu uygulama 6rgut yonetimi ile
¢alisanlar arasinda Ucret konusunda ortaya c¢ikabilecek anlagsmazliklari dnlenmis

olacaktir.

1.5.6. Orgiit imaj

Orgutlerde tipki insanlar gibi kendilerine 6zgi bir kigilige sahiptir. Bireyleri
digerlerinden ayirt eden temel fiziksel ve psikolojik 6zellikler butinu olan Kkisilik,
yogun rekabet ortaminda, rakipleriyle yarig halinde olan orgutlerin tuketicileri
tarafindan fark edilmelerini ve rakiplerine nazaran sahip olduklari farkliliklarin ortaya

¢cilkmasinda 6nemli bir unsur olmaktadir. Bu onemli unsur orgut kimligi ve onun
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tiketiciler nezdindeki imaji olarak kendini gdstermektedir. Orgut kimligi ve orgit

imaji érgutlerin insani yonlerini ortaya koymaktadir (Yeygel, 2005: 78).

Kisilerin calistiklari érgutiin kendisi ve diger kisiler nezrindeki itibari érgut
imaji olarak nitelendirilebilir. Kisi eder herkesin calismak istedigi bir &rgutte
¢aligiyorsa bu durum ona manevi bir tatmin saglayacaktir. Kisinin g¢alistigi 6rgutu
benimsemis olmasi 6rgitliin imaji konusunda ona olumlu yaklasimda bulunmasini
saglayacaktir. Orgltin elde ettigi basarilarin ¢alisanlar tarafindan duyulmasi, basin
yayin organlarinda o6rgit ile ilgili haberlerin ve basarilarin yer almasi c¢alisanin
orgute olan bagliigini arttirma 6nemli bir rol oynayacaktir. Calisanlar aldiklari
manevi tatmin ile érgutin basarisi icin daha ¢ok caba sarf edecekler ve dolayisiyla
calisanlar yaptiklar isten daha fazla haz duyacaklar ve is tatminleri olumlu yénde

etkilenecektir.

Van Riel ve Balmer'e (1997) gore iyi yonetildigi zaman 6rgit kimligi ve imaji
bircok disiplini birlestirme yaninda 6rgutin basarisinda rol oynayan farkh
faaliyetlerde giclli bir motivasyon araci olarak kullanilabilir. Orgit kimligi, btin
orgutsel iletigsimlerin birbirleriyle tutarli olmasi ve 6rgutun, tanimlanmis inanclari ve
karakteri ile uygun bir imaja ulasmasini saglamak igin gerekli gorsel tutarlhligi da
beraberinde getirebilir. Orgit kimliginin etkili yonetimi sayesinde orgitten beklentileri
olan degisik cikar gruplari arasinda anlayis ve bagliik kurulabilir. Tlketici ve
¢alisanlari cezbetmek, elinde bulundurmak, stratejik birligi basarmayi, finansal
pazarlarin destegini kazanmak ve emir ve amag hissini dogurmak gicinl ortaya
koyabilir (Aktaran: Elden, 2005: 55).

Orgit kimligi, genel anlamda érgiitlerin sahip olduklari davranig tarzlari,
iletisim yapilari, ydnetim felsefeleri ve tim bunlarin gérsel anlamda ifadesini buldugu
Orgutiin logosu, renkleri, Griin ambalaj ve dizaynlari, yazi tipografisi, i¢c ve dis mimari
dizayni ve bunlar gibi 6rgutsel tasarim unsurlarini igeren temelde 6rgitin sahip
oldugu kendine has ve onu rakiplerinden ayiran gelecek ile ilgili vizyon, misyon,
amag¢ ve hedefleri Uzerinde yukselen soyut ve somut olarak ifade edilen tum
degerlerdir. Ancak o6rgut kimligi sadece bir 6rgutun logosu ya da renklerini kapsayan
gorsel bir igerige degil, birbirini tamamlayan ve bir arada tutarl bir baglamda yer
aldiklann zaman Orgutl gercek anlamda yansitabilecek dort temel 06geden

olusmaktadir. Bu temel 6geler; drgutin tarihsel olarak gegmisinden getirdigi ve kim
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oldugunu ortaya koydugu orgut felsefesi; 6rgitin mensuplarinin birbirleriyle ve
orgutin dis hedef kitleleri ile kurdugu iligkilere rehberlik eden &rgutsel davranis
kaliplari; érgutin i¢ ve dis iletisim yapisini olusturan drgutsel iletisim ve gorsel kimlik

olarak da adlandirilan 6rgutsel tasarim olarak siniflandirilabilir (Elden, 2005: 55).

imaj kelimesinin anlami “gériiniis”, “bicim” veya “siluet” olarak ifade
edilmekle birlikte bu konuda hala kesin gizgilerle sinirlari belirlenmis bir 6rgit imaj
tanimi yoktur. Ginumuzde sik¢a kullanilan imaj ve kimlik kavramlarinin ne anlama
geldigi, bu kavramlarin birbirleriyle iligkisi var midir, imaj ve kimlik sahibi érgutler
toplumda nasil algilanmaktadir gibi sorulara, iletisim alaninda yapilan arastirmalarda
sik sik rastlanmaktadir. Orglit imaji genel olarak insanlar tzerinde 6rgiitiin biraktigi
etki olarak ifade edilebilir. Orgltlerde imaj ve kimlik kavramlari birbirlerini
tamamlayan ifadelerdir. Kimligi olmayan bir 6rgutin toplum nazarinda imaji da
olmayacaktir (Elden, 2005: 56).

Davies vd. ne gore (2001) imaj orgutin hissedarlari ve musterileri tarafindan
goérinusidur. Orgitiin galiganlar tarafindan goriinisiine ise kimlik denir. Ayni
sekilde un, kimlik ve imaji da icine kapsayan orgutin tim paydaslari tarafindan
algilanigidir (Aktaran: Wei, 2002: 269).

Christensen ve Askegaard’a goére (1999: 296) dérgut kimligi érgut tarafindan
planlanarak o6rgit disina gdénderilen mesaj olarak nitelendirilirken, imaj o6rgitte
yapilan c¢alismalarin sonucunda 6rgitlin bigimsel sinirlari disinda kalan toplum

tarafindan algilanis bigcimidir.

1.5.7. Terfi

Calisanlarin gorev yaptiklar érgitte yikselme olanaklarina sahip olduklarini
bilmeleri islerine verdikleri degeri ve 6nemi daha da arttirirken, orgutsel faaliyetlerde
daha fazla gaba gostermesine ve dérgite olan baglihginin daha da artmasina neden
olabilir. Is yerinde terfi imkaninin olmadigina ve ¢ok sinirli olduguna inanan
¢alisanin isinden beklentisinin olmasi ¢ok zordur. Beklenti dizeyi azaldik¢ga veya
yok oldugunda ise c¢aligan agisindan oOrgutte kalmanin bir dnemi olmayacaktir.
CGalisanlar igin ihtiyaglarini  karsilayacak kadar dcret almalari sonrasinda

orgutlerinden en blyuk beklentileri terfi imkanina sahip olmalaridir. Calisanlarin
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kariyer plani yapilmasi calisanlarin ulasacak hedefleri oldugunu bilmeleri iglerine

daha ¢ok sahip ¢ikmalarini saglayacaktir.

Terfi olasihiginin yuksekligi, siklidi, adil olmasi ile yukselme isteginin
¢alisanca duyulmasi bu degiskenin tatmin edici 6zelli§ini artiran édelerdir (Basaran,
1991: 203). Terfi olanadi olan calisanlarin terfi edebilmek i¢cin o pozisyon veya
makam icgin asgari bilgi ve beceri sartlarini saglamalari gerekmektedir. Bu sartlari
saglayabilmesi icin de calisanin kendisini surekli gelistirmesi g6z ardi edilemez bir
zorunluluktur. Kendisini gelistirip terfi olanagina kavusmak isteyen calisan hem
bulundugu mevkiyi korumak hem de daha blylk hedeflere ulasmak icin daha ¢ok
calisacaktir. Calisan hedeflerine ulastikca is tatmini de buna paralel olarak

artacaktir.

Calisanlarin iglerinde terfi etmeleri kendilerine verilen veya devredilen yetki
ve sorumluluk sinirlarini genigletir. Genisleyen yetki ve sorumluluklar maddi olanak
ve imkanlar ile manevi tatmin dizeyinin artmasini da beraberinde getirir. Belirli bir
statl ve Uzerinde yer alan galisanlar igin paranin sagladidi tatmin terfi olanaginin
sagladidi tatminden daha disuk seviyede kalabilmektedir. Bu seviyedeki ¢alisanlar

icin statli daha buyuk bir Snem arz etmektedir.

Calisanlarin blyuk ¢ogunlugu icin isinde terfi etmek 6nemli bir motivasyon
aracidir. Ancak, érgitin uyguladigi terfi sistemi ve bu sistemin esaslarini ¢calisanlari
ile paylasmasi calisanlarin is tatminleri Gzerinde olumlu etkiler yaratabilir. Terfi
politikasi ve pozisyonlara gére uygulanan terfi kriterlerinin ¢alisanlara iletiimesi terfi
politikasinin glvenirligi agisindan édnemlidir. Calisanlar arasinda rekabeti arttirici bir
terfi politikasinin tim galigsanlara esit kosullarda uygulanmasi galisanlarin érgutlerine

olan inang ve baglliklari Gzerinde etkili olabilir.

1.5.8. Calisma Kosullan

is yerindeki aydinlatma, isitma ve sodutma durumu, biiro ve atélyelerin
dizeni ve fiziki sartlari olarak adlandirilan c¢alisma kosullarinin Kigilerin i
verimlilikleri Gizerinde dnemli etkileri vardir. Is yerinin az aydinlatimasi, kisin soguk
olmasi, yazin asir sicaklarda sogutma sisteminin caligmamasi gibi olumsuz

durumlar ¢aliganlarin performansini olumsuz yénde etkileyebilir.
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is ortamini etkileyen is yerinin 1sisi, nemi, havalandirmasi, 1sik ve girilti
dizeyi, ¢alisma saatleri ve molalari, igyerinin konumu, is yerinin temizligi ile is
teghizati ve koruyucu melbusatin kalitesi gibi caligma ortamiyla dogrudan ilgili
unsurlar Bozkurt ve Turgut'a (1999) gore caligsanin ig tatminini etkiler. Calisma
ortaminda kullanilan makine ve teghizatin saglamhgi, kullanilabilirligi ve yeniligi
Uretilen mal ve hizmetin kalitesi Uzerinde etkili olacaktir. Calisma kosullari kisisel
rahatlik, verimlilik, performans ve isin yapilmasi agisindan énemlidir (Erdil vd, 2004:
17-26).

Calisanlarin is esnasinda kullandiklari arag ve gerecin saglam ve yapilacak
isin gereklerini kargilayacak nitelikte ve yeni teknolojiye sahip olmasi, ¢alisanlarin bu
teknoloji duzeyi yuksek ara¢ gereci kullanabilecek yeterlilikte olmasi ve bu yonde
egitim almasi, belirli donemlerde bu editimlerin tekrarlanmasi da c¢alisanlarin

performansini olumlu yonde etkileyen nedenlerdendir.

Calisma kosullari personelin is disi yasamini Uzerinde de etkilidir. Fazla
mesailer, ilave go6revler ve uzun c¢alisma saatleri c¢alisanlarin is yuklerini
arttirdigindan aile ve arkadaglarina fazla zaman ayiramamalarina ve kendilerini
yenileyememelerine yol agmaktadir. Calisanlarin sosyal yasamdan uzaklagmalari
ailelerine daha az =zaman ayirmalari, sosyal faaliyetlere ve etkinliklere
katilamamalari stres dizeylerini ylkselterek tatmin dizeylerinin dismesine neden
olabilecektir. Calisanlar agisindan g¢alisma saatleri veya ¢alisma gininun belirlenen
saatlerle sinirlandirimasi ve bu sinirlarin  agilmamasina 6zen gosterilmesi
¢alisanlarin kendilerine daha fazla zaman ayirmalarini ve is ile ilgili olusacak stres

dluzeylerinin daha dusuk olmasini saglayacaktir (Erdil vd, 2004: 17-26).

Birdal ve Aydemir'e (1992) goére calisanlar, 6rgutin kendilerine sagladigi
imkanlar ve yaptiklari is veya is ortamlarindan memnun olduklar 6lgide verimli
calisirlar. Bu nedenle, yoneticiler c¢alisanlarin sadece ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, ayni zamanda psikolojik gereksinimlerini de gidermeye, orgut
icin 6nemli bir de@er olduklarini kendilerine hissettirmeye ¢alismalidirlar. Bu
noktada, yoneticiler motivasyon surecinden rasyonel bigimde vyararlanarak
orgutlerini amaglarini gerceklestirecek sekilde yonetmeye calismalidirlar (Aktaran:
Ogut vd., 2004: 286). Bu siirecin etkin bir sekilde kullanilmasi 6érgltlerin bulunduklari

sektorlerdeki konumunu, degerini ve karlihdini dnemli dlgtude etkileyecektir.
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Yoénetim tarafindan orgitte yaratilan olumlu galisma atmosferi ve g¢alisma
kosullar galisanlarin Gzerinde isin yapilmasina iliskin olarak génallt bir zorunluluk
hissi dogurabilir. Calisanlar ¢ok zor kosullar altinda bile iglerinin gereklerini
yaraticiliklarini kullanarak yerine getirebilirler. Burada énemli olan galisanlari amaca

dogru kendi istekleri ile ydnlendirecek motivasyon unsurlarini kullanmaktir.

Calisanlar acisinda calisma kosullarini iyilestiren veya zorlastiran
unsurlardan biri de drgutin sahip oldugu makine ve techizatin mal ve hizmet
uretiminde hedeflenen Kkaliteyi saglayacak seviyede kullanilabilir ve modern
olmasidir. Modern makine ve tecghizat kullanimi mal ve hizmetlerin daha az ¢aba ile
daha hizli ve Kkaliteli yapiimasini saglar. Bu noktada bu makine ve techizati

kullanacak olan ¢alisanin egitimi 6n plana ¢ikmaktadir.

Orglit yonetimi calisanlarin belirli zaman araliklari ile géreve yénelik egitim
almalarini saglamahdir. Bu hem calisanlarin kendilerini gelistirmelerine hem de
yenilikleri takip ederek islerinde uygulamalarina fayda saglar. Ozellikle yeni makine
ve teghizatin kullanimi ile ilgili alinacak egitimler 6rgutun ileride kargilasacagi bakim

ve onarim giderlerinin dusmesini saglayacaktir.
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IKINCi BOLUM

ILETISIM

GUnumuzde insanlar zamanlarinin buytuk cogunlugunu diger bireylerle cesgitli
amagclar tasiyan kimi zaman surekli kimi zaman gegici, anlamli veya herhangi bir
anlam tagimayan iletisimler kurarak gegirirler. iletisim insan yasaminin vazgeciimez
bir parcasidir. Hayatin her alaninda her zaman ve her kosulda insanin oldugu her

yerde iletisim kaginilmazdir.

Birden fazla kisi veya orgutun yer aldigi ve iliskide bulundugu her alanda
iletisimin ¢cok énemli bir yeri vardir. Yapilan her faaliyet daha dislince asamasindan
baslayarak planlama ve uygulamaya kadar pek ¢ok birimden ve bu birimler arasi
planlama, koordinasyon ve icradan gecmektedir. Orgitin basarisi igin yerine
getirilmesi zorunlu olan bu faaliyetlerin temelinde yer alan koordinasyon islevi ayni

zamanda iletisimin sagladigi dnemli bir faaliyettir.

Orgitiin temel unsuru olan galisanlar ve érgltin yapisi érgutsel iletigimin
olusumunda ve saglikli isleyisinde gok 6nemli role sahiptir. Ozellikle yénetici ve
calisanlarin iletisim konusundaki bilgileri ve yetkinlikleri 6rgut ici ve disi iletisimi ve
buna bagl olarak kisisel ve o6rgutsel basariyi olumlu veya olumsuz ydnde
etkileyebilecektir. Bu basari duygusu ise kigilerin is tatmini Uzerinde énemli rol

oynamaktadir.

2.1. iletisimin Tanimi ve Onemi

lletisim ile ilgili yapimis pek c¢ok galisma bu kavramin insan ve o6rgit
yasamindaki énemine isaret etmistir. iletisim kavraminin dilimizde kullanihisi yakin
zamanlarda baslamistir. Bu kavramdan o©nce Turkge’'ye Fransizca’dan gegen
komunikasyon sodzcugu ile birlikte ayni anlami karsilamak Uzere haberlesme
kavrami kullanihyordu. Gunimuzde kullanilan iletisim kavrami haberlesmeyi de igine
alan daha genis kapsamli bir bilgi aligverigini ifade etmektedir. iletisim kavraminin
yazili kaynaklarda yapilan meta analizlerine gore 4560 gesit kullanimi oldugu tespit

edilmigtir. Bunlardan bazilarilar séyledir (Zillioglu, 1993: 4):
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e iletisim diisiincenin konusma ile karsilikli degis tokusudur;

e iletisim, bireyde benlikle ilgili olarak belirsizligin azaltiimasidir;

e iletisim organizma diizeyinde bile olsa ortak davranisa olanak veren etkilesimdir;

e iletisim, iki kisinin birbirini anlamasi, insanin karsisindaki kisiye kendini
anlatabilmesidir;

e iletisim, duygularin, diisiincelerin, bilgi ve becerilerin aktariima siirecidir;

e iletisim, bir kisinin tekelinde olanin bagkalari ile paylastiriimasi, baskalarina da

aktarilmasi surecidir.

lletisim, bilginin aktariimasi ve anlasiimasi olarak tanimlanabilir. iletiimek
istenen bilginin aktarilmamasi neticesinde iletisim olusmaz. iletisimin olusmasi ve
basarili bir sekilde gerceklesmesi icin aktarilan bilginin anlasilmasi gereklidir
(Robbins ve Coulter, 2003: 282).

iletisim insanlari birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde ve bu

grup iginde ahenkli bir sekilde calismalarini sadlayan bir sistemdir (Eren, 2000: 333).

Olivera (1997) gore iletisim iki veya daha fazla kisi arasindaki fikirlerin,
duygularin ve duaglncelerin, kelimeler, harfler ve semboller araciligiyla alinip
verilmesidir. Bunun teknik bir olgu olarak tanimlanabilecegini belirtilir. Clnki
sembollerin ne kadar dogru aktarildigi, semantik olarak sembollerin ne kadar
iletiimek istenen olguyu karsiladigi ve iletilen olgunun istenen yénde ne kadar etkili
oldugu belirsizdir (Aktaran: Kalla, 2005: 303).

Gurgen’e (1997: 9) gére yasamimizla i¢ ice gegmis, her an her yerde birlikte
oldugumuz iletisimle insan, toplumsal bir varlik olarak kendisini gerceklestirmekte,
baska bir deyisle biyolojik bir varlik olmaktan cikarak, toplumun bir Gyesi olmaktadir.
Latince’deki “communis” sdzcigunden turetiimis ve iletisim sdzcuginin karsihigi
olarak kullanilan “communication” sdzcugu de anlam olarak bir ortakligi,

toplumsallasmis olmay! birlikteligi anlatmaktadir.

iletisim; insanlarin, toplu halde yasamaya baslamalarindan itibaren,
toplumsal etkilesimlerde rol oynayan, sembolik mesajlarin karsilikli ulastiriimasiyla
bazi anlamlari aralarinda paylasmalari sirecidir. iletisim sayesinde bilginin, farkli

davranis sekilleri ve sonuclar yaratmak amaciyla bir noktadan (kaynak), diger bir
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yere akmasi (alici) ile saglanir. Boylece, iletisim gercek kimligini bilgi ile, gercek
degerini de bilgi aktarimi ile kazanir. insanlar iletisimle ortak degerleri paylasma

olanagini elde ederler (Telman ve Unsal, 2005: 19).

lletisim; bir bireyin veya grubun, diger birey veya grubun davraniglarini
etkilemek amaciyla uyarici bir 6genin karsi tarafa ulastiriimasini saglayan bir
surectir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 342).

insan iletisimi, anlamlarinda uzlasiimis simgeler araciligi ile bilgilerin,
dusuncelerin, duygularin biriktirilip aktarilmasinin ve aligverisinin hem ortak hem de
degisik zaman ve mekan boyutlarinda gerceklestirimesi olarak tanimlanabilir.
iletisimin kisi acisindan 6zel amagclari ne olursa olsun, temeldeki amaci cevre
Uzerinde etkin olmak, baskalarinda davranis ve tutum gelistirmek ve degistirmektir
(Zilhoglu, 2003: 7-13).

Bir slrec¢ olarak iletisim, bireyin bir baska bireye yaptigi herhangi bir etki
olmasinin 6tesinde, bir paylagma eylemidir. Dolayisiyla iletigsim tek yonlt olmayip, iKi

yonlu bir surectir (Gurgen, 1997: 10).

iletisim, bilgi Gretme, aktarma ve anlamlandirma sirecidir (D6kmen, 1998:
19). Bir baska tanim ise “anlagilabilir mesajlarin alinmasi ve yollanmasi sanati”dir
(Williams ve Eggland 1991: 4). Bireyler arasi iletisim ise Nelson ve Quick’e (1997:
222) gore, “Orgutlerde iki ya da daha fazla kisi arasinda meydana gelen iletisim”
olarak tanimlanabilir (Aktaran: Demir, 2003: 136).

Orguitii olusturan bireyler ve birimler arasinda karsilikli bilgi, veri ve distince
aktarimi seklinde algilanan iletisim arz ettigi dnem dolayisiyla yoneticilerin gunlik
mesailerinin nerede ise tamamina yakin bir kismini kapsar. Ornegin, telefon
gorusmeleri, faks metinlerini hazirlama ve gelen metinleri inceleme, gesitli toplantilar
yapma, gelen raporlari gézden gecgirme ve gesitli konulara iliskin emir ve direktifler
gibi faaliyetlerin hemen hepsi hemen her gin tekrarlanan iletisim érnekleridir. Bu
yuzden bir 6rgut iginde etkili ve surekli bir iletisim duzeni varsa, o drgutin saglikli

yurudigu ve basaril calistigi sdylenebilir (Simsek, 1999: 183).
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Kbknel'e (1993: 345) gbére ¢alisma kosullarinin olumlu olusu, hem
¢alisanlarin isyerine uyumunu, hem de isin benimsenmesini, ¢alismak ve basaril
olmak i¢in gudulenmesini saglar. Gidulenme, ilgi, sevgi ve saygl kazanma, glven
duyma, kendini gergeklestirme dogrultusunda oldukga ¢alisan insan mutlu olur ve is
verimi artar. Kisinin amag ve beklentileri arasinda denge, dizen ve uyum saglamak,
bireyle isin butunlesmesi demektir. Bu durum isyerinde insanlar arasinda saglikh

iletisim kurulmasina ve bunun surddrtlmesine baghdir (Aktaran: Demir, 2003: 136).

icinde yasadigimiz gevrenin, toplumun ve kiiltiirel ortamin ézellikleri iletisimin
gerceklesmesinde son derece 6nemli rol oynamaktadir. Tim insanlari su ya da bu
sekilde kusatan bireysel ve toplumsal yasami belirli kural ve sinirliliklar ile
cevreleyen bu kosullar, iletisim kurma bicim ve 6zelliklerini de belirler. Gelenekgi ve
baskici bir toplum yapisinda yasayan Kisilerin, dusuncelerini 6zgurce dile getirmeleri
bir yana kendilerine ait bir distinceyi de gelistirmeleri pek mimkin olmaz. Clnku
bdyle bir toplum ya da orgut ortaminda, varolan egemen-bagiml iliski bigimi
insanlarin kendilerinden istenenlerini sorgulamaksizin, yalnizca yerine getirmekle

sinirh bir iletisim agi icinde yagamalarini buyurur (Glrgen, 1997: 15).

Yapilan bazi calismalarda iletisim ile etkili iletisimin farki vurgulanirken
(Bovée ve Thill, 2000), bazi ¢calismalarda ise iletisim her zaman eftkili iletisim olarak
kabul edilmistir (Oliver, 1997; Spence,1994). Ornegin Bovée ve Thill (2000) etkili
iletisimin sadece ortak bir anlayisa ulasildiginda, diger calisanlari harekete
gecirebildiginde ve insanlarn yenilikgi fikirleri diasinmeye ydnlendirebildiginde

gerceklestigini savunurlar (Aktaran: Kalla, 2005: 303).

GUnumuzde teknolojinin surekli gelisimi tum bireysel ve toplumsal olgular
Uzerinde etkili oldugu gibi iletisim Gzerinde de etkili olmaktadir. Zillioglu’'na (2003:
53) gore iletisim yoluyla kazanilan kaltarel birikim yeni teknolojilerin gelismesine
neden olurken buna bagll olarak iletisim teknolojileri de gelismektedir. iletigim
teknolojilerinde meydana gelen gelismeler ise toplumsal ve kiilturel degisimi ve bu
degisimin yayilmasini hizlandirmaktadir. Bu sureg¢ birbirini etkileyerek devam

etmektedir.
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iletisimin gerceklesmesi icin iki sistem gereklidir. Bu sistemler iki insan, iki
hayvan, iki makine ya da bir insan ile bir hayvan, bir insan ile bir makine olabilir.
Nitelikleri ne olursa olsun, iki sistem arasindaki bilgi aligverisi iletisim olarak kabul
edilebilir (D6kmen, 2006: 19).

2.2. Is Yasaminda iletigim

lletisim her gecen giin toplumsal yapi icerisinde blylik 6nem kazanmaktadir.
lletisim kavraminin gelismesine paralel olarak ortaya cikan bilgi toplumu kavrami
1950'li yillardan beri yazin alaninda yer almasina ragmen zamanla kullanimi
siklasmis ve glinimuizde hemen her alanda kullanilmaya baslanmistir. Bir dislince
ya da bilginin anlam kazanmasinin tek yolu onun paylasimidir. Teknolojik
gelismelerle beraber bu degisime uyum saglaylp benimseyen, o6grenmekten
hoglanan, yaratici insan modelinin ortaya c¢ikmasina neden olmus ve bilgi
toplumunda insanin 6zellikleri de degisime ugramistir. Artik bilgi toplumu insani agik
ve etkili bir bigimde dustnebilmek, yazabilmek, bilgi edinme konusunda elestirel bir
anlayisa sahip olmak, diger kllttrlerden haberli olmak, ahlaki ve manevi degerler
Uzerinde dusinmek, alaninda derinlemesine ve ayni zamanda yatay bilgi sahibi

olmak gibi 6zelliklere sahip olmahdir (Selimoglu, 2004: 1).

Bilgi diizeyi yuksek ve kendini gelistiren insanlar is yasaminda yer aldik¢a
orgutlerin etkinlik ve verimlilikleri ile buna paralel olarak kaliteleri de artmaktadir. Bu
calisanlarin diger calisanlara ve oOrgute yaptiklari katki, bilgi paylasimini ve
beraberinde 6rgltte basariyl getirmektedir. Bu tlr calisanlar goérev yaptiklari

alanlarda sahip olduklari bilgi birikimleri ile aranan ¢alisanlar olmaktadirlar.

iletisim becerileri arasinda en etkili olani s6zlii iletisim becerisidir. Clinkii en
etkili ve hizh bir iletisim seklidir. Gunlik hayatta ve is hayatinda slrekli kullanilan
so6zlu iletisim sekli cogu kisi tarafindan etkin bir sekilde kullanilamamaktadir. Bu
nedenle kisiler arasinda iletisim ¢atismalari ortaya ¢ikmakta, duygu, dislnce ve

bilgi aktarimi daha saglikli bir sekilde yliriyememektedir (Selimoglu, 2004: 2).
is yasaminda alinan Kkararlar, calisanlara verilen emirler, misteri ve

tedarikciler ile yapilan anlasmalar geregi iletisim daha fazla resmiyeti

gerektirmektedir. Bu nedenle bu tir iliskilerde yazili iletisim s6zIi iletisimden daha
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dnemli hale gelmistir. Orgitsel faaliyetler yapilirken herkes igin standart uygulamalar
saglamasi bakimindan yazil iletisim metodu kaginiimazdir. Yapilan yazih iletigsim
¢alisanlar agisindan emir ve talimatlarin iletiimesi, érgit agisindan da yaptiklari is ve
anlagmalar geregi hukuki sorumluluklar dogurmaktadir. Bu yuzden gerek orgut igi
gerekse oOrgat disi yapilan yazigsmalarin belirli kurallara uygun olmasi ve
argivlenmesi is yasaminda calisanlar ve 6rgitin basarisi igin dnemli bir konudur
(Selimoglu, 2004: 3).

Kisiler ya da orgutler arasi iletisimlerde somut belgelerin olmasi, belgelerin
gercek ve dogru bilgiler icermesi nedeniyle yazili iletisim is yasaminda vazgecilmez
bir iletisim teknigidir. Bu nedenle yazigsmalarda kullanilan dil, anlatim sekli ve sadelik
icerik acisindan onemlidir. Yazi yazilirken kullanilan kelimeler ve bunlarin dilbilgisi
kurallarina uygun olmasi ve sadelik yazinin muhatabi olanlarin anlayabilmesi icin bir
zorunluluktur. Ayni zamanda yazilarin, yasal mevzuata uygun, dilbilgisi kurallarina
dikkat edilerek yazilmasi, konunun dogru, acgik, kisa, sade ve tam olarak ifade
edilmesi yaninda, 6rgut tarafindan belirlenen standartlara uygun yazilmasi gerekir.
Sekil acisindan da yazisma tekniklerinde kullanilan kurallara dikkat edilerek
yazilmasi etkin ve verimli yazili iletisimi gerceklestirmesi agisindan &nemlidir
(Selimoglu, 2004: 3).

2.3. Orgiitlerde iletisim

insan ihtiyaglarinin karsilanmasi amaciyla kurulan érgitlerde temel unsur
olan g¢alisanlar agisindan iletisim oncelikle bir canli olarak var olusun, sonra da
psikolojik ve kilttrel bir varlik olarak toplumsal ve kilttrel gevreyi anlamlandirmanin
ve kendisini bu gevre iginde konumlandirmanin temel unsurlarindan biridir (Zillhoglu,
2003: 60).

Demire (2003: 135) goére orgltler belli amagclari gergeklestirmek igin
kurulurlar ve bu amaglara yonelik olarak calisirlar. Orgtlerin belirledikleri amaglari
gercgeklestirmeleri igin etkili bir iletisim agini olusturmalari gerekir. Diger bir ifade ile
orgutlerin varligini surdurebilmesi, orgutin amaglari dogrultusunda etkili bir iletisim
sistemi olusturulabilmesine baghdir. lletisimin  6rglitsel faaliyetlerin temelini

olusturdugu kabul edilen bir gercektir.
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Orgitsel iletisim, 6rgitiin isleyisini saglamak ve hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek orgitid olusturan gesitli bdlim ve 6geler, gerekse o6rgat ile gevre
arasinda girisilen devamli bir bilgi ve diuslince aligverigine veya bolimler arasinda
gerekli iligkilerin kurulmasina olanak taniyan toplumsal bir surectir (Akat, Budak ve
Budak, 2002: 342).

Orgiitsel iletisim, ydneticinin génderdigi mesajin  anlamini, galisana
anlatmasini, benimsetmesini, onu eyleme gecirmesini de kapsar. Orglitsel iletisim,
orgutsel amaclari gerceklestirmek icin yapilan islem ve eylemlerden geribildirim
yoluyla tepkileri, yanitlari tasimak zorundadir. Bodylece orgltsel iletisim, hem
yoneticinin calisani etkilemesini, hem de calisanin yoneticiye yanitini iceren gift

yonlu bir iletisim streci olarak gerceklesir (Glrgen, 1997: 34).

Kiessling ve Spannagl'a gore orgutsel iletisim “kurulusa, dernege, kuruma
veya Orgute karsi, kamuoyunu ve o6rgit iklimini etkileme hedefi olan, tim iletisim
tedbirlerinin sistematik bir bicimde kombine edilerek uygulanmasidir (Aktaran:
Kocabas, 2005: 247).

Orgltsel iletisim konusu literatirde iki farkli bakis agisina gore
incelenmektedir. Bunlardan birisi bilgi akisina dikkat eden islem perspektifi ve digeri
de calisanlarin algilarina ve egilimlerine dnem veren algi perspektifidir Algi
perspektifi deneysel olarak Downs ve Hazen (1977) tarafindan arastirilmigtir. Bu
arastirmada iletisimden duyulan tatminin élgttl olarak bireyin bilgi akisindan ve iligki
degiskenlerinden duydugu tatmin toplami tanimi kullanilarak yola c¢ikilmigtir
(Aktaran: Gray ve Laidlaw, 2002: 213).

Faaliyet alani ne olursa olsun tium o&rgutlerde, iletisim sureklilik gosteren bir
surectir. Cunku cahsanlar 6rgit icinde iletisim araciligi ile birbirleri ile iliski kurabilir
ve orgltsel faaliyetlerden haberdar olabilirler. Orgltsel iletisim yonetim sireci iginde
ve yoOnetsel faaliyetlerin etkin bir bicimde amaca ulastirlmasinda énemli bir rol
oynar. Cok genel bir ifadeyle iletisim drgutin yasam sigortasidir. Varliginda érgutsel

faaliyetler yuratalirken yoklugunda érgutiin yasami sona erebilir.
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Dafta (1997: 560) gdre orgutsel iletisim bilginin karsilikli paylasiminin
yaninda ayni zamanda bu bilgilerin iki veya daha fazla kisi tarafindan anlasiimasi
sureci olarak tanimlanmistir. Orgiitsel iletisimde bilginin aktariimasinin étesinde
gondericinin aliciyr etkileme isteginin olmasi bu surecte dnemlidir (Aktaran: Kelly,
1999: 92).

Deetz (1992), iletisim kuramini yapici bir slire¢ olarak tanimlarken, iletisimin
organize etmek, etkileme ve karar verme ile ayni anlamda olmadigini belirtir. Ancak,
yapicl iglem slrecinin organize etme, etkileme ve karar verme ile daha lyi
anlasilacagini belirtir (Aktaran: Zalabak ve Ellis, 2000: 376).

Kuchi’ye (2006: 219) gore orgutlerde olusturulacak etkin bir iletisim 6érgutlerin
stratejik planlarini gergeklestirmede en énemli yardimcisidir. Orgltlerde stratejik
planlama seviyesinde iletisimin proaktif, iyi organize edilmis etkin olarak kullanilabilir

olmasi érgutlerin amaclarina ulagsmasinda énemli rol oynar.

Toplam kalite yonetimi uygulamalariyla én plana ¢ikan ic ve dis musteri
olarak nitelendirilen 6rgut calisanlari ile 6rgutin faaliyetlerini etkileyen ve ondan
etkilenen cevreler 6rgutiin hedef gruplari, aracilar, hissedarlar, c¢alisanlar v.d.
gbnderdigi tim mesajlarin  planlanmasi, uygun iletisim kanallarini secgerek
gbndermesi, denetlemesi ve énlem alarak, yeniden dizenlenmesi slreci olarak
tanimlanan 6rgutsel iletisimin stratejik olarak planlanmasi ¢cok énemlidir. Orgiitsel
iletisim 6érgltln icine ve disina yonelik olarak belirlenen cesitli iletisim yéntem ve
araclarinin stratejik rollerini degerlendirerek tutarli ve en Ust dizeyde iletisim etkisi

yaratacak bicimde bir araya getirebilmeyi amaclar (Kocabas, 2005: 249).

Sabuncuoglu’a (1984: 111) gore birer toplumsal sistem olarak o6rgutlerin
olusmasi ve yasayabilmesi, icte ve digta kurduklar iligkileri belirli bir diizen icinde
surdurmelerine baghdir. Bir diger deyisle, drgutlerin var olabilmeleri, kurduklari bu
iligkilerin denetlenmesine ve orgutin amaglari dogrultusunda belirli bir dizen ve yapi
icinde etkili bir iletisim politikasinin izlenmesine baghdir. Bir sistem olarak iletisim
olgusunun en buylk amaci, orgutsel iligkilerin belli bir dizen igine sokulmasi ve
boylece oOrgutsel amaglarla bireysel amaclar arasinda bilingli bir dengenin
kurulmasidir. Orgitler agisindan bakildiginda, iletisimin bir drgitiin gesitli birimleri ve

calisanlari arasinda bilgi, duygu, anlayis ve yaklasim paylasimi, bu paylasma
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surecindeki her tlrll arag-gere¢ ve ydnetimi, s6z konusu aktarma ile ilgili ¢esitli

kanallari ve mesaj seklini icermektedir (Aktaran: Gurgen, 1997: 33).

Etkili bir iletisim stratejisi olusturamamig o6rgatler optimum performansi
yakalayamazken, etkili iletisim stratejilerini uygulayarak genellikle basarili olan
orgitlerde orgut ici iletisim ¢ok 6nemli bir rol oynar. Ancak o&rgutlerde iletisime
verilmesi gereken 6nemle gercekte verilen dnem ve buna ayrilan kaynagin dengesiz
oldugu gérilur. Her ne kadar o6rgutlerde iletisim bilinci ve 6énemi artsa da bunun

pratikte pek uygulanmadigi gérilmektedir (Kalla, 2005: 302).

Orglit igi iletisim, bireysel, bireylerarasi ve gruplar arasi iletisim boyutlarinin
yani sira o6rgutin dis gevre ile olan iletisim boyutunu da kapsar. Ayrica orgutin
bicimsel ve bigimsel olmayan yapisina bagh olarak orgutlerde iletisim bigcimsel ve
bicimsel olmayan olmak Uzere iKi alt sistem icerir. Bu iki alt iletisim sistemleri, birlikte
bir érgutun toplam iletisim sistemini olusturur. Bu iki alt sistem arasinda karsilikli bir

etkilesim vardir ve bu orgut Gyelerinin iletisim davranisini etkiler (Gurgen, 1997: 33).

Orglit ici iletisimin (igsel iletisim) pek ¢ok degisik tanimi yapilmistir. Ornegin
Bovée ve Thill (2000) i¢sel iletigsimi orgut icinde bilgilerin ve fikirlerin alig verisi olarak
tanimlanmiglardir. Argenti (2003) ise i¢sel iletisimi 6rgut icinde butlin ¢alisanlar igin
olumlu bir atmosfer yaratmak olarak tanimlamigtir. Orgltteki iletisim, bir yoneticiden
digerine, bir ustabasindan bir is¢iye aktarilarak tagsinmaldir ama 6rgutler blytdukge
ve karmasiklastikga 6rgit ici iletisim zorlasir ve 6rgut ici iletisimin kalitesine olan
ihtiyac artar (Aktaran: Kalla, 2005: 304).

Varola (1993) gore orgut ici iletisimin temel amaglari su sekilde

siralanabilmektedir:

« Orguitiin amaglari, hedefleri ve politikalarinin galiganlarca bilinmesini saglamak,

« is ve islemlere iligkin bilgi vermek ve bu yolla is ve beceri egitimini kolaylastirmak,

» Orgitiin sosyal ve ekonomik sorunlari konusunda bilgi vermek ve galiganlari bun-
larin genel sosyal ve ekonomik sorunlar ile baglantilari konusunda aydinlatmak,
ayrica orgut igi duygusal ve ¢atigmali sorunlar, konusunda galisanlari aydinlatmak,

* Yenilik ve yaraticihgi 6zendirerek, calisanlari deneyim, sezgi ve akillarina

dayanarak, yonetime bilgi ve geri bildirim saglamalari konusunda 6zendirmek,
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. (")rgUtUn etkinlikleri, 6nemli olaylar ve kararlar, basarimlar konusunda aydinlatmak,

+ Bilgilendirme yoluyla da 6rgltsel yasama katilim dizeyini arttirmak,

* Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iki yonlu-karsilikli iletisimi 6zendirmek,

» Caliganlarin is sirasinda veya is sonrasinda 6rgatiu temsil niteliklerini gelistirmek,

« iste ilerleme olanaklari, gesitli calisanlarla ilgili, gelismeler, gelecege iligkin
beklentiler vb. konularda bilgilendirmek veya aydinlatmak,

« Butun bunlar ve iletisim etkinlikleriyle bir orgut iklimi, kultird ve kimligi yaratmaya

ve bunu slrdirmeye calismak” (Aktaran: Kocabas, 2005: 250).

Bir 6rgltin glicundn temelinde hemen hemen etkili iletisim yer alir. Bunu ise
ic ice yoneticilik ve agik kap (seffaflik) politikalari saglar. i¢ ice ydneticilikte, bir isin
yapilip yapilmadiginin anlasiimasi igin, yoneticilerin ¢alisanlarla i¢ ice olmasi ve olup
bitenden haberdar olmasi gerekir. Bu yuzden yoneticiler, galisanlarin isleri hakkinda
ne dusunduklerini ve onlarin daha iyi ¢calismalari igin ne yapilmasi gerektigini
bulmalidirlar. Agik kapi politikasinda ise yoneticilerin is ¢cevresine katkida bulunmak
amaci ile kendilerini 6zgur ve rahat hisseden calisanlari belirlemeleri, onlarin

dnerilerini dinlemeleri ve onlara éneriler sunmalari beklenir (ibicioglu, 1999: 10).

Orgltsel iletisim ile galisanlar ve onlarin bagl olduklari bélimler uyum iginde
ve koordineli olarak amaglari gerceklestirmek Uzere birlikte gdrev yapabilirler.
Orglitsel iletisim taraflar arasinda bir bilgi alis verisi olarak dustnuldiiginde 6rglitteki
faaliyetlerin surdurilmesi, ortaya ¢ikan problemlerin ¢dzllmesi ve yaratici gicln
olusmasina yardim eder. Orgutsel iletisim hizli dedisen cevre kosullarina érgitlerin
uyum saglamasina yardim ederek o&rgutin rekabet glcind korumasini ve
arttirmasini saglar. Tum bu faaliyetlerin temelinde yer alan ydnetim surecinin
planlama, koordinasyon, karar verme, gudileme ve kontrol konularinin érgutlerde

uygulanmasinda temel rol drgutsel iletisimdedir.
2.4. Orgiitlerde iletisim Siirecinin Elemanlari

Dogan’a (2002: 260) gore iletisim surecinin U¢ temel 6gesi vardir. Bunlar; bir
mesaji gonderen gonderici, mesaji ileten gonderme araci ya da kanal ile mesaji alan

ve onu algilayip yorumlayan alicidir. Bu 6gelere ilave olarak Zilhoglu (2003: 97)

iletisim surecinin elemanlarini kaynak, hedef, ileti, kanal ve arag olarak belirtmistir.
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Robbins ve Coulter (2003: 283) iletisim sidrecinin elemanlarini kaynak,

mesaj, kodlama, kanal, kod ¢ézme alici ve geri bildirim olarak ifade etmistir.

iletisim en yalin anlamda duygularini, disincelerini, bilgilerini belli simgelerle
anlatan gonderici yani kaynak ile bu simgeleri ¢dzimleyip, algilayan ve anlayan bir
aliciy1 gerektirir. iletisim slirecinde yer alan diger ddeler ise mesaj, kodlama, kod

acma, kanal, etkileme ve geribildirim ve guraltidar (Gurgen, 1997: 13).

Kelly (1999: 92) iletisim surecinin elemanlarini iletisim kaynagi, kod agma,
mesaj, kanal, alici, kod ¢dzme ve girlltii olarak belirtmistir. iletisim kaynagi ayni
zamanda gonderici olarak adlandiriimaktadir. Gonderici bir amacla iletisimi baslatan
kisi veya kisilerdir. Kod agma gdndericinin amacini bir mesaj formuna sokmasidir.
Mesaj bir distincenin veya amacin kodlanarak iletiimesidir. Kanal mesajin iletildigi
bir aractir. Alici mesaji alan kisidir. Kod ¢bézme alicinin mesaji kendi duygu ve
dusuncelerine gore degerlendirmesidir. Guriltl ise iletisim esnasinda ortaya ¢ikan

ve iletisimi olumsuz ydnde etkileyen unsurlardir.

iletisim, duygu ve dislncelerini iletmek isteyen bir kaynagi gerektirir ve
onunla baslar. Bu nedenle en yalin anlamda kaynak, iletisim sirecini baslatan,
mesaijlarini aliciya génderen kisi ya da kisiler ya da drgut olarak tanimlanabilir.
Orgltsel iletisim agisindan kaynak, bir Ust, bir ast, drgitiin cevre ile iletisiminde ise,
orgut veya cevre olabilir. Kaynak iletmek istedigi duygu, digtnce ve bilgisini alicinin
algilayip, anlayacagi simgeleri kullanarak kodlayip mesaja dénuastirar. (Gurgen,
1997: 14).

Sekil 3. iletisim Siireci
Guaralta

Kaynak Mesaj Kanal Mesaj Alici

Y
Y

Garalta

Geribildirim

Kaynak: Girgen, 1997,s. 13
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2.4.1. Kaynak

Kendisine disaridan gelen veya kafasinda olusan bir fikir, diglince veya
veriyi semboller yardimiyla kodlayip hedef ya da aliciya ileten insan ya da kurum
olabilir. Gonderici veya vericinin gorevi, aliciya godnderilecek mesajin dnce
saptanmasi, sonra da bu mesajin anlasilir nitelikte olusmasina yardimci olmaktir
(Simsek vd., 2003: 118). Bir diger tanima gdre kaynak, algilama, se¢me, disunme,
yorumlama sureglerinde Urettigi anlamli iletileri simgeler araciligi ile gdnderen kisi ya
da kisilerdir (Zillioglu, 2003: 98).

Kaynak bir dusunceyi kodlayip mesaj olarak gonderir. Kodlanmis mesajin
etkinliginde dort husus 6nemli rol oynar. Bunlar kaynagin yetenekleri, davraniglari,

kaynagin bilgisi ve sosyo kiiltirel sistemdir (Robbins ve Coulter, 2003: 283).

iletisim sirecinin basarisi blyik 6lciide kaynadin bilgi, yetenek ve
dzelliklerine baghdir. iletisim dnce kaynagin zihninde baslar. Kendisine ulasan bilgi,
fikir ve duygulara gbére mesaj olarak iletilecek duslnceleri zihinde gelistirir ve
dustnceleri kelimelere, rakamlara, sekillere yani sembollere dénlstirir ve bunlari
belirli bir iletisim kanalindan mesaj olarak aliciya génderir. iletisimin basarili bir
sekilde gerceklesebilmesi i¢in kaynak alicinin bilgi ve tecribe alanina giren
semboller kullanmali, soyut ifadelerden ¢ok somut ifadeler kullanmali, sembolleri
alicinin daha 6nce alismis oldugu anlamda kullanmali ve alicinin anlamamasi

muhtemel olan kelimeleri agiklamalidir (Eren, 2000: 334).

2.4.2. Mesaj

letisimin temel unsurlarindan olan mesaj, kaynak kodlayicisinin fiziksel
artntduar. Konusgulan kelimeler, yazili kelimeler, grafik ve gizimler ile jest ve mimikler

kodlanmis ve aliciya génderilecek bir mesaji olusturur (Eren, 2000: 338).

Mesaj, vericiden aliciya gonderilen ve iki taraf arasinda ortak bir anlayig
zemini yaratmayl amaglayan bazen yalin bazen karmagik simgelerden olusan bir
iletisim unsurudur. Mesajin dili ve icerigi buylk 6nem tasir. Mesajin dili alici ve hedef
tarafindan kolayca anlasilabilir, agik, net ve kesin bir nitelik tasimalidir. Mesajin

icerigi ise yanlis yoruma meydan vermeyecek bicimde agik ve sistematik bir dil ve
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dugunceden olugmalidir. Mesajin igerigi 6zellikle alicinin egitsel ve toplumsal duzeyi

ile diger 6zelliklerine hitap edecek nitelikte olmalidir (Simsek vd., 2003: 118).

iletisimin amacina ulasabilmesinde ve etkili olabilmesinde mesajlarin
olusturulmasi, aktarilisi ve alinigindaki basari duzeyi 6nemlidir. Mesajin anlamla ilgili
icerik ile simge ve kodlarla ilgili yapi olmak Gzere iki 6nemli 6gesi vardir (Zillioglu,
2003: 99).

Duslince, duygu ya da bilginin kaynak tarafindan kodlanmis bigimi olarak
tanimlanan mesaj bir seyi aktarmayi, iletmeyi isteyen kaynagin Urettigi sézel, gorsel
veya gorsel — isitsel simgelerden olusmus somut bir Griindir. igerik ve yapi, mesajin
iki onemli 8gesini olusturur. igerik anlamla, yapi ise simge ve kodlarla ilgilidir. Kigiler
arasindaki iletisim sorunlari genellikle anlam uyusmazligindan kaynaklanir. Bu
nedenle anlamlarin paylasimi olarak da tanimlanan iletisimin saglkl bir sekilde
gerceklesmesi igin olusturulan mesajin anlamli olmasi gerekir. iletisimde, mesajda
yer alan simgelerin, alicilar tarafindan anlasilir olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde

iletisim bir guraltd olmaktan ileri gidemeyecegi sdylenebilir (Glrgen, 1997: 16).

Mesaj kaynak tarafindan kodlanmis gercek bir fiziksel Grinddr. Yazili veya
sozlii olabilecegi gibi mimik ve beden dili kullanilabilir. iletisimde kullanilan
semboller, mesajin igerigi ve kaynagin bunlari kullanma karari mesaji etkileyen
faktorlerdir (Robbins ve Coulter, 2003: 283).

2.4.3. Kanal

Kanal, alici ve kaynak arasindaki bagdir (Eren, 2000: 339). Kanal kaynak
tarafindan Uretilen ve aliciya iletiimek istenen mesajlarin génderildigi yol olarak da

belirtilebilir.

iletisimin etkili bir sekilde gerceklesebilmesinde kanal seciminin ¢ok buyik
dnemi vardir. iletisimde ulagiimak istenen amag, hedefin 6zellikleri ve zaman,
mekan sinirlari ya da olanaklari kanalin seciminde temel bir rol oynar. Bagka bir
ifade ile kime, neden ve ne iletmek istendiginde kullanilacak kanal arasinda siki bir
iliski vardir (Zilioglu, 2003: 117).
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Orgitlerde glnumiizde teknolojik gelismelere bagl olarak iletisimde
kullanilan resmi ve resmi olmayan kanal sayisi artmigtir. Bu kanallara 6rnek olarak;
kisiler arasi yuz yuze iletisim, telefon, koordinasyon toplantilari, resmi takdimler, kisa
notlar, faks, ilan tahtasi, bilgisayara dayal iletisim (e-mail), sesli mesaj, video
konferansi, 6rgut gazetesi/dergisi, dedikodu, sdylenti vb. verilebilir. Kanal sec¢imi
mesajin icerigi ve anlasilmasi kadar o6nemli bir konudur. Y&neticiler vermek
istedikleri mesaja uygun kanal se¢melidirler. Uygun secilmeyen kanal verilmek

istenen mesaji tam anlamiyla yansitamayabilir (Kogel, 2001: 424).

Mesajin aliciya iletildigi veya iginde aktigi yol kanal olarak ifade edilebilir.
Ornegin telefon hatti gibi. iletisim kanallari ve araglari cogu kez ayni anlamda
kullanilsa bile aralarinda fark vardir. Ornegin faks sisteminde telefon hatti iletisim
kanali olustururken, faks cihazi ile bu cihazdan karsi tarafa gecilen ve mesaiji iceren
yazili kagit haberlesme aracini olusturur. Son yillarda gelisme gosteren elektronik
iletisim tdrlerinden internet, e-mail, intranet ve benzeri teknikler bu sureci
kolaylastiran unsurlar olarak kabul edilebilir. iletisim araglari yazili, sdzlii, sdzsiiz
veya gorse-isitsel araclar seklinde olabilirler. iletisimde hangi kanal ve/veya aracin
secilecegi iletisimin niteligini belirleyecektir. Kuskusuz segilen farkli kanal ve
araglarin etkinligi de farkhlik arz edecektir. Hangi tur iletisim kanal veya araci
secilirse segilsin bunlarin plrtzsiz ve net olmalarina 6zen gdsterilmelidir (Simsek
vd., 2003: 119).

iletisimin gergeklesmesi mesajin  génderilmesine ve alicilar tarafindan
alinmasina baglidir. Kanal, 1sik dalgalari, radyo dalgalari, ses dalgalari, telefon
kablolari sinir sistemi gibi mesaji tasiyan fizik araglardir. iletisim kanallari genel
olarak kisiler arasi ve kitle iletisimi olarak iki ana bagslik altinda siniflandirilabilir.
Kigiler arasi iletisim kanallari, kaynak ile alicinin yiz yize gelmesi durumunda,
ornegin soz, yazi, resim, fotograf ya da hareket baglaminda s6z konusudur. Kitle
iletisim kanallari, kaynak tarafindan kodlanan bir mesajin, televizyon, radyo, film,
gazete, video vb. gibi kitle iletisim araglariyla iletiimesi durumunda gergeklesir. Kitle
iletisiminde kullanilan kanallar, birey ya da grup olarak kaynagin ¢cok sayidaki alici

gruplara mesaijlari ulagtirmalarini saglar (Gurgen, 1997: 20).

iletisimin etkili olabilmesinde, kanal segiminin ¢ok blyiik dnemi vardir. Hangi

kanalin secilecegi iletisimin amaglari, alicinin ézellikleri ile zaman ve mekanin
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sinirliliklarina bagh olarak degisir. iletisimde, kime, ne igin, neyi iletmek istedigimiz
ile kullanacagimiz kanal arasinda siki bir bag bulunmaktadir. Ozellikle kitle
iletisiminde kanal secimi, en az maliyetle en ¢ok sayida kisiye hangi kanallarin
ulagabilecegi, hangi kanalin en ¢ok etkiye sahip oldugu, hangi kanallarin kaynagin
amaglarina daha ¢ok uygunluk tasidigi ve hangi kanallarin mesaj icerigine daha

uygun oldugu gibi bir takim dlgutler dikkate alinarak belirlenir (Girgen, 1997: 20).

2.4.4. Alici

lletisim slrecinin sonuncu halka veya elemanini alici olusturur. Alici olmadan
iletisim sdrecinin tamamlanmasi mumkun degildir. Alici tek bir birey olabilecedi gibi
bir grup da olabilir. Alici kendisine ulasan mesaji kendi deger yargilari (filtresi) ve
cikarlarina uygun bir bicimde degerlendirir. Kuskusuz saglikl bir iletisimin olabilmesi
icin alicinin mesajil mimkidn oldugunca o6nyargidan uzak bir bigimde
degerlendirmeye tabi tutmasi gerekir. Bunun yaninda alicinin ayni zamanda iyi bir
dinleyici de olmasi gerekir. Vericinin gonderdigi mesaja verdigi anlam ile alicinin
kafasina ulasan mesaja ayni anlam verildigi zaman tamamlanmis etkin bir iletigsimin
varligindan s6z edilebilir (Simsek vd., 2003: 120).

iletisim surecinde, kaynagin génderdigi mesaja hedef olan kisi, grup ya da
kitleye iletisim slrecinde alici adi verilmektedir. Alici bir kisi, érgutlenmis ya da
orgutlenmemis bir grup, orgut ya da toplum olabilir. Alici, kullanilan iletisim
kanallarina gore ya da Kkisilik, toplumsal yapi ve drgitlenme bigimine goére aktif,
bagka bir deyisle kaynak tarafindan gdnderilen mesajlara tepki gdsteren ya da
tepkisini belli etmeden salt mesaji alan edilgen biri olabilir. iletisimin gift yonli bir
sure¢ olma durumu, alicinin aldidi mesaja tepki gostermesiyle gergeklesir. Alicinin
tepki gostermesi ise Oncelikle kendisine gonderilen mesaji almasina baglidir.
Alicinin mesaji duyu organlari araciligiyla algilamasi hem uyaricilarin hem de

algilayan kisinin 6zelliklerine bagh olarak geligir (Gurgen, 1997: 21).

iletisimin basarili bir sekilde gergeklesmesinde alicinin mesajin igerigini
gonderilme amacina uygun olarak anlamasina baglidir. Hem kaynagin hem de
alicinin ayni sembollere ayni anlamlari yuklemesi iletisimin gergeklegsmesinin temel

kosuludur.
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Algilamanin gergeklesmesi her seyden once s6z konusu mesajin alicinin
dikkatini cekmesine baghdir. Dikkat cekmeyen bir mesajin algilanmasi olanaksizdir.
insanlar uyaranlarin timini degil bunlarin arasindan bazilarini segerek algilar.
Segici algl olarak tanimlanan bu durum, g¢evre uyaricilarindan bazilarinin ihmal
edilmesi ve segilenlerin lizerine odaklanmasi anlamini tasir. iletisimin basarili bir
sekilde gerceklesmesi igin, alicinin érgut ya da grubu igindeki yeri, disunceleri,
inang ve tutumlari, toplumsal ekonomik konumlarina iligkin bilgilerin 6grenilmesi
gerekir. Iletisimin etkinligi alicinin ¢ok iyi tanimlanmasina, ézelliklerinin bilinmesine
baglidir. Ayrica, alicinin gesitli iletisim araglarina karsi duyarhligi ile hangi iletisim
kanallarina acik olusu ve hangi iletisim kanalina iliskin deneyimli olusunun da énemi
oldukca buyuktir (Gurgen, 1997: 21).

2.4.5. Geribildirim

Alici iletisim surecinde kendisine ulasan mesaji cevaplandirarak gonderici
konumuna geger ve bunu bir kanaldan aliciya iletir. Buna iletisim mekanizmasinda
geribildirim denir. Geribildirim veya cevap gdndericinin mesajinin dogru bir sekilde
algilanip algilanmadigini ve dogru bir sekilde yorumlanip yorumlanmadigini

6grenmesini saglar (Eren, 2000: 339).

iletisim slrecinin tamamlanmasinda kaynagin génderdigi mesajin alic
tarafindan nasil anlasildigini belirten kargit bir mesajin alinmasi énemli rol oynar. Bir
diger ifade ile geribildirim igleminde alici verici durumuna gecerken, vericide alici
rolind Ustlenmektedir. Geribildirim olarak bilinen bu asamada iletisim sirecinin
baslangi¢c asamasinda ortaya c¢ikmis olan tim gugclikler tekrarlanabilir. Cunku
iletisim kanallarindaki gurdlti ve parazit, zaman baskisi, olumsuz faktorler vb.
mesajin anlam ve bigim yoninden degisiklige maruz kalmasi riskini her zaman
ortaya c¢ikarabilirler (Simsek vd., 2003: 120).

Alicinin, kaynagin mesajina verdigi yanit, geribildirim olarak adlandirilir.
Geribildirim, kaynadin mesajini alicinin gereksinimlerine ve tepkilerine uygun hale
getirmesine yardimci olur. Geribildirim, gecikmeli ve gecikmesiz olarak da
gercgeklesir. Gecikmesiz geribildirim, ancak yuz ylze iletisim bigiminde gergeklesir.
Burada alici tepkisini aninda kaynaga iletme olanagina sahiptir. Diger yandan, kitle

iletisiminde alicilar bu gecikmesiz geribildirim olanagindan yoksun olduklari icin,
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tepkilerini gecikmeli olarak iletirler. Bu durum ylGz yuze iletisimi, kitle iletisiminden
ayiran ve ayni zamanda, onu Kkitle iletisiminden ¢ok daha gugli ve etkili kilan bir

Ozellik olarak degerlendirilir (Gurgen, 1997: 24).

iletisim siirecinde énemli bir yere sahip olan geribildirim olumlu ve olumsuz
geribildirim olarak ikiye ayrilir. Calisanlar genellikle kendileri ve yaptiklari isler ile
ilgili olarak olumlu geribildirim duymak isterler. Ancak bu durum calisanlara igleri ile
ilgili eksiklikleri igeren olumsuz geribildirimlerin veriimemesi anlamina gelmez. Dogal
olarak calisanlarin basarisiz oldugu konularin da kendilerine bildiriimesi gerekir.
Olumsuz geribildirimde calisanlarin savunmaya gecmeleri kaginiimazdir. Olumsuz
geribildirimin basarili olabilmesi icin geribildirim kaynaginin tarafsiz, guvenilir ve Ust
duzey bir yoneticinin olmasi sayisal ve guvenilir verilere ve olumsuz olay! iceren net
orneklere dayanmasi galisanlarin bu geri bildirimi kabul etmeleri agisindan énem arz
eder (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351).

Geribildirimin etkili olabilmesi icin bir takim oOzellikler tasimasi gerekir.
Oncelikle geribildirim genel olmaktan ziyade daha sinirl ve &zel durumlari
icermelidir. Geribildirim is ile ilgili olmali, kisisel olmamali, yargilama ve
degerlendirme icermemelidir. Geribildirim amaclara odakli olmalidir. Geribildirimin
etkili olabilmesi icin tam zamaninda veriimesi Onemlidir. Geribildirimin alici
tarafindan anlasilmasi da etkili olabilmesi icin 6nemlidir. Geribildirimin etkili
olabilmesi icin alicinin kontrolU altinda olan konulara yonelik olmasi gereklidir. Kendi
yeteneklerinin ve yetkilerinin Ustinde yapilan geribildirimler anlamsiz ve etkisiz
olacaktir (Robbins ve Decenzo, 2004: 353).

2.4.6. Gurultu

Eren’e (2000: 340) go6re gurdltd, iletisimin dogrulugunu ve guvenirligini

azaltan herhangi bir unsurdur.

iletisimi bozan miidahaleler olarak tanimlanan giiriiltl, cok degisik sekillerde
ortaya gikabilir. Ornegin iki kisinin konusmasi sirasinda radyodan gelen mizik bile
duruma gore gurdltd olarak algilanabilir. Genel anlamda bakildiginda, iginde gizli de
olsa hata payi tagsimayan dogal ya da insan yapisi iletigim sistemi yoktur. Her turli

elektronik sinyal, yazilan ya da konusulan soézclklerin hepsi mutlaka iglerinde
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amaglanan anlama su ya da bu 6lclde de olsa belli bir engel olusturabilecek bir yapi
tagirlar. Ornegin, 6ksiirme, glic okunan bir el yazisi ya da mekanik sinyallerde
olusan parazitler anilan turden engeller gurultd olarak tanimlanabilir. Guralti
kanaldan, alicidan, kaynaktan ya da mesajin kendisinden de kaynaklanmig olsa da

daima kaynagin iletisim konusundaki niyetlerini bozabilmektedir (Gurgen,1997: 25).

2. 5. iletisimin islevleri

Orglit icinde iletisimin planlama, kontrol ve uygulama gibi pek ¢ok islevinden
soz edilebilir. Bunlar arasinda en énemlisi koordinasyon islevidir. Orgitlerde iyi bir
iletisim sistemi kurulamadiginda, 6rglt Uyeleri faaliyetlerini birbirinden bagimsiz ve
kopuk bir sekilde gerceklestireceginden érgltsel amaclara ulasmak oldukca zorlasir.
Bir orgut icinde iletisimin pek cok islevi olmasina karsin calismada iletisimin bilgi
saglama, ikna etme ve etkileme, emir verme ve &6gretim-egitim ve birlestirme

islevlerini kisaca incelemenin uygun olacagi degerlendirilmistir (Gurgen, 1997: 25).

2.5.1. Bilgi Saglama islevi

Bilgi alis verisi iletisimin en temel iglevi olarak kabul edilir. Bilgi, bireyin
toplumsallasmasi ya da g¢evresiyle uyumlu bir iliski kurmasi igin en gerekli 6gelerden
biridir. Diger yandan 6rgitin amaclarini gergeklestirmek icin bir takim faaliyetlerin
gerceklestirilebilmesi igin de bilgiye gereksinim vardir. Orglitlerde Ust yonetim,
¢alisanlara érgut politikasi ve hedefleri, Gretilen mal ya da hizmet, Gretim yontemleri
ve yeniliklere iligkin bilgi iletmeden 6rgutsel faaliyetleri gerceklestiremez. Orglitsel
iletisim, cok 6nemli yasamsal bir ihtiya¢ olan bilginin, drgutin iginde paylasiimasini
saglar. Bir orgutte iletisim sistemi saglikli ve etkin calismadiginda, érgut Gyelerinin
intiyac duyduklari bilgi zamaninda ve dogru olarak kendilerine ulasmadiginda, o

Orgutuin verimli, etkin ve basarili olmasi beklenemez (Glrgen, 1997: 26).

iletisim, toplumsal yasamin isleyisini sadlayacak iletileri aktararak, tehlikeleri
bildirerek, olup bitenleri duyurarak toplumsal gevrenin gozetimini yerine getirirken,
diger yandan bilgi ve haberlerin belli kaynaklarda toplanmasi, bir yandan da bu

kaynaklardan gevreye yayilmasi iletisim ile saglanir (Zillhoglu, 2003: 80).
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iletisim, karar vermede de énemli bir isleve sahiptir. Yeterli ve dogru bilgi
ulasmadan bir sorunun ¢6zUmu bulunamayacadi gibi, kigiler bir karar verirken,
fikirlerini, dusdncelerini ve degderlendirmelerini birbirleriyle iletisim aracihdi ile

paylasirlar.

iletisim, orgltlerde belirsizligin azalmasinda da énemli bir iglev (stlenir.
Belirsizlik genel olarak “gorevi yapmak igin gerekli olan bilgi ve eldeki bilgi
arasindaki fark” olarak tanimlanir. Belirsizlik arttikga, gorevin etkin ve verimli olmasi
icin gerekli bilgi miktari da artar. Gerekli olan bilgi iletisimle saglanir. Belirsizligin
giderilmemesi, performansin olumsuz yoénde etkilenmesine neden olur (Gurgen,
1997: 26).

iletisim ile galisanlara orgitin amaglari, politikalari ve yonetim ile ilgili
bilgiler, calisanlarin gorevleri, yetki ve sorumluluklari ile ilgili bilgiler, yillik raporlar,
teknolojik gelismeler ile ilgili bilgilendirmeler yapilabilir. Bu tur bilgilendirmeler

galisanlarin iglerini daha iyi yapabilmeleri icin dnemli bir uygulamadir.

2.5.2. ikna Etme ve Etkileme islevi

ikna etme, bireyin karsisindaki kisi ve kisilerin davranis, disiince veya
tutumlarini istenen bicimde etkileme ve degistirme surecidir. Etkileme ise, kigilerin
tutum ve davraniglarini onlarin istek ve amaglarina ters dismeyecek sekilde daha
uzun sirede degistirme iglemi olarak tanimlanabilir. ikna etmeye yonelik iletisim,
amacini agikga ortaya koymasina karsin, etkileme, daha gizli ve uzun dénemde

iletisim stratejisi izler (Glrgen, 1997: 56).

Orgiit yénetiminin galiganlarla yiiz yiize kuracag! iletisim etki giicii agisindan
diger iletisim metotlarina gore daha gugludur. Yazlli iletigsimin belge bazindaki gucu
karsisinda yiiz yize iletisimin ikna etme ve etkileme glicli yadsinamaz. Orglitsel
faaliyetlerin icrasinda kimi zaman c¢alisanlarin verimliliklerinin arttirlmasinda onlarla

bu tur iletisim kurulmasi gerekli olabilir.
Orgitlerde cesitli bigimlerde gerceklesen iletisimin dnemli bir bélimd,

insanlarin digiince, tutum ve davraniglar (zerinde etki yapmayi amaglar. Orglit

Uyelerinin, drgutin amaclari yoninde etkin ve verimli bir sekilde ¢alisabilmesi, blyutk
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Olclde 6rgitin hedeflerini benimsemelerine, drgutle 6zdeslesmelerine baghdir. Bu
benimseme ya da 6zdeslesmenin gerceklesebilmesi ise ikna ve etkilemeye yonelik

iletisim surecinin bagarih bir sekilde igletiimesini gerektirir (Gurgen, 1997: 27).

2.5.3. Emredici ve Ogretici islevi

Orgitlerde yéneticiler, astlariyla yalnizca bilgi vermek icin degil, neyi, nasil
yapacaklarini séylemek ve onlara yon vermek veya davranislarini yonlendirmek
amaciyla iletisimde bulunurlar. Bu tar bir iletisim, calisanlara gérev ve
sorumluluklarini bilmelerini saglar. Yoneticiler astlarina verdikleri emirlerle bazi
islerin yapilmasini isterler ve astlar da yerine getirdikleri bu gorevlere iliskin bilgiyi

s6zll ya da yazili raporlarla Ustlerine bildirirler (Glrgen, 1997: 27).

Yoneticilerin pek ¢ok gorevi yaninda astlarini yetistirme gorevi de vardir.
Astlarin, drgutsel amaglar dogrultusunda gaba gostermeleri icin egitim ihtiyacglarinin
karsilanmasi gerekir. Calisanlarin belli bir anlayis dizeyine getirilmesi, talimatlari iyi
bir bicimde kavramalari ve uygulamalarina yoénelik editim sureci is basinda
yoneticiler tarafindan gergeklestirilir. Ayni zamanda bir iletisim sdreci olarak da
degerlendirilen bu egitimin basarili olabilmesi, egitici ile egitilen arasinda bir bag
kurularak, ortak bir anlayisi saglayacak sekilde gergeklestirimesine baghdir
(Glrgen, 1997: 28).

2.5.4. Birlestirme islevi

lletisimin bir diger islevi de birlestirme ve koordinasyon saglamadir. Kiiltirel
olarak birbirlerine bagli bir toplumsal sistem iginde yer alan kisilerin, karsilikli iligki ve
baglihgini surdurebilmeleri iletisim ile mimkunddr. Bir 6rglt birden fazla kisinin bir
araya geldigi ve karsilikli olarak bu kisilerin ve bolumlerin birbirine bagimli oldugu ve
bundan 6tird aralarinda koordinasyonun gerekli oldugu bir toplumsal sistemdir. S6z
konusu kisiler ve bdlimler arasinda koordinasyonu saglayan iletisimdir. Calisanlarin
orgltsel amaclar etrafinda birlesmelerini saglayan iletisim, ayni zamanda
calisanlarin psikolojik butunluguni ve dengesini korumada da o6nemli bir iglev
yuklenir (Gurgen, 1997: 28).
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2.6. Orgiitlerde iletisimin Gorevleri

Scott ve Mittchel (1976), Aldag ve Stearns (1991) iletisimin, érgUtlerdeki dort
ana gorevini; kontrol, guduleme, duygularin ifade edilmesi ve bilgi iletme olarak
tanimlamiglardir (Aktaran: Demir, 2003: 138).

2.6.1. Kontrol

lletisim, orgitsel faaliyetlerin koordinasyonunda oynadigi rol kadar icra
edilen faaliyetlerin sonugclarinin degerlendiriimesinde ve kontrolinde de énemli rol
oynar. Faaliyet sonug raporlari uygun iletisim kanallari kullanilarak yonetime iletilir.
Planlanan faaliyetler ve gerceklesen sonuclar karsilastirilip kontrol edilerek yapilan

faaliyetler ile ilgili durum tespitinde bulunulur.

Durum tespiti ayni zamanda faaliyetlerin sonucunu yansittigi igin
faaliyetlerin kontroltiniin kolayca yapiimasina da olanak tanir. Orgiitsel amagclara
ulagsilmasinda faaliyetlerin kontroli sonucu hedeflere ulagsmada sikinti yasanip
yasanmayacag! konusunda ydnetim bilgi sahibi olabilir. Yapilan kontrol sonucunda
tespit edilen amaglardan sapmalara zamaninda muadahale edilerek amaglarin
gerceklestiriimesi saglanabilir. iletisimin ayni zamanda faaliyetleri kontrol gérevini de

yerine getirmesi 6rgltsel isleyise yardimci olmasi agisindan énemlidir.

2.6.2. Gudiuleme

Guduleme Usal ve Kusluvan’a (2000: 315) goére grup Uyelerinin
kendiliklerinden istenen bir davranig ya da davraniglar ortaya koymalari igin
isteklenmelerini-egilimli olmalarini saglayacak durtiler kullanmak demektir. Bu
amagla kullanilabilecek durtilerin her biri gidi adini alir. Gudileme faaliyetlerin
istenen niteliklerde yerine getirimesinde énemli bir rol oynar. Orgitlerin etkin ve

verimli bir sekilde ¢calismasinin temel anahtarlarinda biridir.

Orgiitin amaglarina ulasilmasinda gidiilemenin oldugu kadar iletisimin de
rolli cok blyiiktir. iletisim sayesinde calisanlar islerine karsi isteklendirilirken, yine
iletisim sayesinde faaliyetlerin ¢alisanlar arasinda bdlinmesi ve koordinasyonu

saglanmaktadir. lletisim calisanlarin érgiit ile ilgili duygularini etkiler, 6rgiti
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benimsemelerini,  Orgutsel amaglara kargi olan bagliliklarini ve dolayisiyla

gudulenmelerini arttirir.

2.6.3. Duygularin ifade Edilmesi

iletisim taniminda da yer aldigi gibi birbirinin farkinda olan en az iki kigi
arasinda iletiimek istenen duygu, dislince ve taleplerin paylagilimasidir. iletisim
hayatin her alanini dizenleyen, insan davranislarini yonlendiren bir slrectir.
insanlar isteklerini, beklentilerini, sikayetlerini karsi tarafa cesitli iletisim yontemlerini

kullanarak aktarirlar.

En kdcuk gruptan baslayarak toplumun her alaninda insanlarin sosyallesme
ihtiyacini karsiladiklari iletisim ister sozlu isterse sdzsuz olsun toplum yasaminin
vazgecilmez bir unsurudur. iletisim en temel birliktelik olan aileden baslayarak tiim

topluluklarda insanlarin duygularini aktardiklari bir aractir.

Duygularin ifade edilmesi ile insanlarin sosyal ihtiyaglarini kargilamasina
yardimci olan iletisim is yasaminda da sosyal iligkilerin kurulmasi ve cgalisanlarin
duygusal tatmin yasamalarinda da ¢ok énemli bir yere sahiptir. is yasamindaki
olumsuz kosullar ve hizli degisimlerin ¢alisanlar Gzerinde yarattigi stresi azaltmasi
bakimindan da iletisim 6rgutlerde bir tedavi sureci olarak kullanilabilir (Demir, 2003:
138).

2.6.4. Bilgi iletme

iletisimin en ©&nemli gdrevlerinden birisi de bilgi akisinin saglanmasidir.
lletisim siirecini baglatan kaynagin amaci olumlu veya olumsuz, kisisel veya genel

nitelikli olsun bir bilgiyi aliciya iletmektir.

iletisim bilgi iletme iglevi ile kisisel ve toplumsal yagamin diizenlenmesini
saglarken, ayni sekilde 6rgutlerin faaliyetlerini surdirmesini, amaclarina ulagsmasini
ve basarili olmasini da saglayan bir siregctir. Orglt yasaminin vazgegilmez bir
unsuru olan iletisim, orgut iginde bilginin aktariimasini ve paylagiimasini saglayarak

orgutun faaliyetlerini yaparak hayatini idame ettirmesinin temel aracini olusturur.
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Demire (2003: 138) gore orgutlerde iletisimin gorevlerinden birisi de
faaliyetlerinin icrasinda karar vermede kullanilacak bilgiyi iletmektir. Alinan kararlarin
etkili olabilmesi i¢in ydneticilerin karar verecekleri durum ile ilgili alternatifler,
gelecekteki durum ve kararlarin olasi sonuglarina iligkin bilgilere ihtiyaclari vardir. Bu

bilgi ihtiyaci da iletisimin 6rgut icindeki bilgi iletme iglevi ile saglanir.

2.7. Orgiitlerde iletisim Diizeyleri

Kreps'e (1990) gore son derece karmasik bir sire¢ olan iletisim, o6rgit
yasaminda, gesitli diizeylerde meydana gelmektedir. Orgltlerde iletisim benzerlik ve
farkhliklarina gore doért temel hiyerarsik dizeyde ¢ozimlenebilir: bireyin i¢ iletisimi,
bireyler arasi iletisim, kii¢cuk gruplarda ve blylk gruplarda iletisim (Aktaran: Demir,
2003: 138-139).

2.7.1. Bireyin ig iletigimi

Bir insanin duslinmesine, duygulanmasina, kisisel ihtiyaglarinin farkina
varmasina, i¢ gdzlem yapmasina, riya gorerek kendi iginden mesaj almasina, kendi
icinde sorular sorarak, yanitlar aramasina i¢ iletisim denir. insanin cevresi ile

kuracagi iletisim, i¢ iletisimle baglar (Dékmen, 2006: 21).

iletisim siirecinde kisi, bazen alici bazen de kaynak olabilir. Bu siire¢ éncesi
ve esnhasinda birey dis cevre ile iletisim kurarken, ayni zamanda kendi i¢inde de
iletisimini stirdiiriir. insanin kendisi ile olan iletisimi, bu iliskide i¢ iletisim sistemini
olusturur. Bu i¢ iletisim sistemi, insanin yasadigi toplumsal ve fiziksel ¢evreden
bagimsiz bir nitelige sahip degildir. insan, insan olarak kendini bigimlendirirken bunu
icinde bulundugu kosullardan bagimsiz olarak yapamaz. Bu kosullari, iginde
yasadigi kulturel cevre, ideolojik yapi, dunya gorusleri, inanglar, gelenek ve
gobrenekler, yasam kosullari ve bunun yarattigi psikoloji g6z 6niune alindiginda,
insanin i¢ iletigsim sistemi, diger insanlardan tiumuyle ayri, kendine 6zgu bir yapiya
sahip olmadig! gorulur. Bireyin kendisi kadar i¢cinde bulundugu ortam ve sartlar da
onemlidir. CUnkl insan yasadigi cevreden etkilenir. Birey dis dinya ile iligki

kurarken zorunlu olarak kendi icinde kendisi ile iletisim halindedir (Mora, 2006: 1).
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Gondericiden gelen mesajlari yorumlayan ve gelistiren bireyin ic iletigsimi, en
temel duzeydeki iletisimdir. Diger bir deyisle bireyin dusunce Urettigi, kendisi ile
yaptigi iletisimdir. Bu iletisim surecinde iletiimek istenen mesajin olusturulmasi,
sifrelenmesi, alinan mesajin yorumlanmasi, ¢ézimlemesi iglemleri yapilir. Sifreleme
ve ¢0zUmleme, anlamlar ve mesajlar olarak ifade edilen iletisimin iki Gnemli 6gesine
yoneliktir (Demir, 2003: 138-139).

Kisinin i¢ iletisimi diger iletisim dizeylerine de etki eder. Kendi icinde olumlu
ve saglikli bir iletisim kurmasi dis dinya ile kuracagi iliskiler agisindan énem tasir.
Kendi i¢ dinyasinda dengeli ve olumlu bir i¢ iletisim kuran birey distinme,
degerlendirme ve karar verme yetenegini olumlu yonde gelistirebilir. Bu olumlu
sonuglari yaninda bireyin i¢ dlnyasinin diger bireylere kapali oldugunu
dusunuldiginde birey tim degerlendirmelerini kendi deger vyargilarina gore
yapacagindan bireyin yanli dudsunceleri ve Onyargilarinin dis etkenlerden

etkilenmesi daha disuk seviyede olacaktir (Mora, 2006: 3).

2.7.2. Bireylerarasi iletisim

iletisimin gergeklesebilmesi icin bireyler arasinda karsilikli olarak fikir, bilgi ve
duygu aligverigini zorunlu kilan bir iligkinin kurulmasi gerekmektedir (Eren, 2000:
333). Birbirinin farkinda olan en az iki kisinin kendi aralarinda vermek istedikleri

mesajlari karsilikh olarak ileten kisiler arasinda iletisim gergceklesmektedir.

Dokmen’e (2006: 24) gore bireyler arasinda bir iletisimin olugsabilmesi igin
hem kaynak hem de alici insan olmalidir. iletisime katilanlar belirli bir yakinlik iginde
ya da yiiz ylize olmalidir. iletisime katilanlar arasinda tek yonli degil, karsilikli mesaj

alig verisi olmalidir. iletilen mesajlar yazili veya s6zIi olmalidr.

Bireyler arasi iletisim iki kisi arasinda, genellikle yiz yuze gerceklesebilecegdi
gibi bu surecte cesitli iletisim araglari da kullanilabilir. Bireyler arasi iletisimin en
onemli sonucu orgutteki insan iligkilerini geligtirmesidir. Bireysel ve orgutsel amaglari

gergeklestirmede bireyler arasi koordinasyonu geligtirir (Demir, 2003: 138-139).

Bireylerarasi iletisim gergekte érglitsel iletisimin temelini olusturur. Orgiiti

olusturan calisanlar arasinda gergeklesen bigimsel veya bigimsel olmayan iletisim ile
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bir yandan 6rgat faaliyetleri icra edilirken, diger yandan g¢alisanlarin sosyal ihtiyaclari

tatmin edilir.

2.7.3. Kiigiik Gruplarda iletisim

Klguk gruplarda iletisim, is ortamina uyum ve amaglarin kabul edilmesini
saglayan, U¢ veya daha fazla birey arasinda gergeklesen iletisimdir. Kiguk
gruplarda iletisim sekil genellikle ylz yuze iletisim seklidir. Ancak, kiglk gruplarda
iletisim bireyler arasi iletisimden daha karmasiktir. Bunun nedeni iletisim kurulan
kisilerin sayisinin daha fazla olmasidir. Bireyler arasi iletisimden farkli yonu grup
dinamikleri boyutudur. Kuguk gruplar oérgutler icin onemlidir. Kiaguk gruplar is
gruplarindan, boélimlerden, egitim siniflarindan ve karar verme komisyonlari gibi
gruplardan olusur. Kiguk gruplardaki olumlu ve gugclu iletisimin bilgi saglama ve

problem ¢ézmede 6nemli rolleri vardir (Demir, 2003: 138-139).

2.7.4. Biiyiik Gruplarda iletisim

BlyUk gruplar, birbirine bagimh birbiri ile iligki icindeki kiglk gruplardan
olusan sosyal sistemlerdir. Diger iletisim gesitlerine goére distk dizeyde bir iletisim
gerceklestirirler. Buylk o6rgltlerde batlnlestirici bir gdérev Ustlenirler. Modern
orgitlerde orgltsel yapinin ¢ok buyidk olmasi ve buna paralel olarak iligkilerin
karmasik olmasi nedeniyle 6rgit Gyeleri arasinda ylz yize iletisim kurulmasi gok
zordur. Bu noktada o6rgatin ve Uyelerin amaglarini gergeklestirmek igin iletisim
koordinasyon gorevini de Ustlenir. Blyidk gruplarda olusturulacak hiyerarsik
yapilanma hem grubun yoénetimini kolaylastiracak hem de &rgltsel amaglari
gerceklestirmek Uzere 6rgutte bulunan galisanlarin yapi igindeki yerini belirleyerek
ortaya ¢ikmasi muhtemel karisikliklari Onleyecektir. Hiyerargik yapilanmada
kullanilacak bigimsel iletisim kanallari 6rgut yasaminin kolaylasmasini saglayacaktir
(Demir, 2003: 138-139).

2.8. Orgiitsel iletisim Kanallari
Orgiitler, iletisimin en yogun olarak yasandigi yerlerdir. Bilgilerin iletimesi

icin tum orgutlerde bir iletisim sistemi vardir. Bu sistem, birbirlerine iletisim kanallari

ile baglanan karar merkezleri bigimindedir. Bu merkezlerde alinan kararlar,
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uygulanmak iizere faaliyet merkezlerine iletilir. Orgitlerde bu tir iletisimleri yiiklenen
bicimsel ve bicimsel olmayan bigiminde iki tir iletisim kanal vardir (Akat, Budak ve
Budak; 2002: 356). Benzer sekilde 6rgltsel iletisim Robbins ve Coulter (2003: 293)
tarafindan da bigcimsel ve bicimsel olmayan iletisim olmak Uzere iki grupta

incelenmistir.

Orgiitlerde ¢aliganlar arasinda sosyal iligkilerin diizenlenmesinde ve
faaliyetlerin etkin bir bicimde ydénlendiriimesinde iletisim ¢ok dnemli bir surectir.
Orglit stratejileri ve politikalar dogrultusunda belirlenen bigimsel iletisimin yani sira,
orgut icinde varligi 6nceden belirlenmemis ve 6ngoérilmemis, tamamen calisanlarin
sosyal ihtiyaclarindan kaynaklanan bicimsel olmayan iletisim de vardir. iletisim yolu
ile calisanlar ve orgut yoneticileri yapilacak faaliyetlerde ortak bir karara vararak
orgutun temel hedeflerine ulasabilmesi icin isbirli§i yaparlar. Bu nedenle calisanlar
ve yonetim arasinda bigimsel iletisimin oldugu kadar kismen bigimsel olmayan
iletisimin de etkisi vardir. Ancak bicimsel iletisim yogun olarak galisanlar arasinda

goralar.

2.8.1. Bicimsel iletisim Kanallari

Bigimsel iletisim o6rgitlerde emir, talimat ve raporlarin 6rgit kurulusunda
belirlenen yollarin takip edilerek ilgili calisanlara iletilmesi ile ortaya gikar (Robbins
ve Coulter, 2003: 293). Orgiitlerde belirlenen hiyerarsiye uygun olarak caliganlar
arasinda bilgilerin resmi kanallar araciliiyla iletimesiyle bicimsel iletisim ortaya

cikar.

Orgitlerde bigimsel iletisim kanallarinin kullanimi ile belirli bir dizen,
boélumler arasi butlinlik saglanir. Caligsanlarin goérevler, yetki ve sorumluluklar
belirlenir. Calisanlarin 6rgut semasi igindeki yerleri belirlenerek iletisim yapisi ortaya
cikar. Ancak bicimsel iletisim genellikle agir isleyip esneklikten yoksun oldugundan

hem 6rgutiin hem de galisanlarin iletisim ihtiyaglarini tamamen kargilayamaz.

Orgiitteki hiyerargik yetki yapisiyla ilgili olan bigimsel iletisim sistemi, 6rgiit
icindeki ve 6rglitle gevre arasindaki bilgi akimini saglayan kanallari gésterir. Orgit
yapisini gosteren semalara bakildiginda, kimin kiminle iletisim kurmasi gerektigi

gorulir. Orgltlerde karar verme, koordinasyon ve diger ydnetsel iglevlerin etkili
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olmasi igin bilgi akisini saglayan kanallarin, bilgilerin serbestge dolagmasina izin
verecek sekilde agik ve belirgin olmasi gerekmektedir (Akat, Budak ve Budak, 2002:

356). Bigimsel iletisim kanallari sunlardir:

2.8.1.1. Dikey iletisim Kanallan

Dikey iletisim, bir 6rgit yapisinda bilgi ve mesajlarin yukaridan asagiya veya
asagidan yukariya dogru 6rglt basamaklarini izleyerek akmasidir. Bu tip iletisim,

genellikle klasik komuta 6rgit yapisinda goérulir (Dogan, 2002: 265).

Orgitlerde bicimsel iletisimin bir boyutu dikey iletisimdir. Dikey iletisim
yonetimden calisanlara dogru yani yukaridan asagiya dogru oldugu gibi tam tersi
yonde de olabilecek sekilde planlanmalidir. Bigimsel iletisimin bir diger boyutu ise
yatay iletisimdir ve ayni duzeyde bulunan boélumler, Kigiler arasinda iletisimin
kurulmasini ifade eder. Capraz iletisim kavrami ise farkh boéliumlerde ve farkl
duzeylerde bulunan kigiler arasinda iletisimi anlatmak icin kullaniimaktadir
(Kocabas, 2005: 249).

2.8.1.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru iletisim

Orgtlerde belirlenen amaglara ulasiimasi g¢alisanlarin bu amaglar yéniinde
O6zendiriimeleri ile saglanir. Bu ise o6rgltsel amagclarla bireysel amaclarin
batinlestiriimesi ile olur. Gorevlerin etkin bir sekilde yapilabilmesi icin ihtiyag
duyulan bilgilerin uygun zamanda ve uygun kanali kullanarak goénderiimesi ile
gerceklesebilir. Orglitlerde etkin bir iletisim siirecinde ast ve Ustler arasinda ne tur
bilgilerin iletiimesinin gerektigi de belirlenmelidir. Buna gore; 6rgutte uyulacak ve
uygulanacak emir ve talimatlar, is yapma metodu, 6rgutin is gérme yéntem ve
uygulamalari, c¢alisanlarin basarilarina iliskin bilgiler, yukaridan asagiya dogru

iletisim yoluyla aktarilir (ibicioglu, 1999: 11).
Orgiitlerde yukaridan agagi dogru iletisim bigimi yaygin olarak kullanilir. Bu

iletisim biciminde érgutin hedefleri, politikalari ve stratejileri ile ilgili bilgiler, emirler,

talimatlar ve haberler yoneticilerden daha alt duzeydeki ¢aliganlara dogru iletilir.
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Orgiit hiyerarsisinde en (st kademedeki yéneticiden baslayip en alt
kademedeki calisana kadar uzanan iletisim metodu yukaridan asagr dogru
iletisimdir. Bu tir iletisim calisanlara emir ve talimatlarin verilmesi, faaliyetlerin
koordine edilmesi ve c¢alisanlarin degerlendiriimesinde kullanilir. Ydneticilerin
calisanlara aktaracaklari mesajlar, oérgutsel amaclar, 6rgit politikalari, is gérme
usulleri, kurallar, is emirleri, bilgi talepleri, dikkat edilmesi gerekli orgutsel
problemler, performans degerlendirmeleri gibi konularda yukaridan asagi dogru
iletisim kanali kullaniimalidir (Robbins ve Coulter, 2003: 293).

Yukaridan asagiya dogru iletisimin en zayif yonu, mesajin en alt kademeye
ulasincaya kadar degisiklige ugrayarak asil icerigini kaybetmesidir. Bu nedenle bu
tip iletisimde, mesaj yazili bicimde olmali, yalin bir dille kaleme alinmali ve hizla

asagi kademelere iletiimelidir (Dogan, 2002: 265).

Dikey haberlesme bigimi yapisal surecleri birinci planda tutan klasik érgut ve
yonetim anlayisina uygun dusmektedir. Klasik érgut ve yonetim anlayisinin pek ¢ok
alanda oldugu gibi iletisim alaninda da yetersiz kalmasi ve Neo-klasik yaklagimin
etkisiyle érgutlerin yapisal siregler kadar sosyal bir sistem olduklari gergeginin
kabuliinden sonra, dikey iletisimin yaninda yatay ve capraz iletisim sistem ve

kanallarinin 6nem kazanmaya basladigi gorulur (Simsek, 2003: 124).

2.8.1.1.2. Asagidan Yukari Dogru iletisim

Dikey iletisim ydntemlerinden birisi de astlardan Ustlere dogru bilgi, haber ve
raporlarin aktigi asagidan yukari dogru iletisim bicimidir. Calisanlarina deger veren,
onlarin diguncelerini Snemseyen modern érgutler tarafindan yogun olarak kullanilan
bir iletisim seklidir. Bu iletisim biciminin bir 6zelligi de etkili bir sekilde uygulandigi

zaman Orgut faaliyetleri hakkinda yénetime geri bildirim saglamasidir.

Asagidan yukari dogru iletisim orgut ¢alisanlarindan yoneticilere dogru olan
bir iletisimdir. Bu iletisimde astlar amirlerine yaptiklari faaliyet sonuglari ile ilgili
bilgileri, karsilastiklari sorunlari, ¢6zUm Onerilerini, beklentilerini ve sikayetlerini
iletirler. Bu kanalin etkin bir sekilde kullaniimasi c¢alisanlarin istek ve beklentilerinin
ogrenilerek gerekli duzenlemelerin yapilmasina olanak vermesi, sorunlarin dnceden

belirlenerek sorun ¢ikmasinin édnlenmesi bakimindan énemlidir. Calisanlarin igleri ve
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¢alisma ortamlari hakkindaki olumlu distncelerinin olugsmasinda ve gelismesinde

bu iletisim sekli kilit rol oynar.

Calisanin kendisi, calisma sekli ve sorunlari, c¢alisanin c¢evresi ile ilgili
gérigleri ile érgutiin uygulama ve politikalari ve goreve iligskin bilgiler asagidan

yukariya dogru iletigim ile aktarilir (ibicioglu, 1999: 11).

Asagidan yukari dogru iletisim, astlarin gerekli olan bilgileri Gstlere verme
araci olmaktadir. Bu iletisim genellikle astin verdigi rapor ve tepkilerden olusur.
Modern orgutlerde gorilen éneri ve sikayet kutulari, grup toplantilari ve agik kapi
politikasi gibi yontemler, bu tir iletisimi gelistirme amacina yoneliktir. Ancak, bu tur
iletisimin gerceklesmesini engelleyen bircok etmen sb6z konusudur. Bilgilerin her
kademeden gecerken degisiklige ugramasi, amirin davranisi ve gelenekler
bunlardan bazilandir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 357).

Asagidan yukariya dogdru iletisimin yayginlasmasinda o6rgit kilttrinin de
onemli rolU vardir. Yoneticiler drgitte saygl ve guvene dayali bir ¢alisma ortami
yaratip, ¢alisanlari karar verme slrecine aktif olarak katabilirlerse etkili bir agagidan
yukariya dogru iletisim sistemi kurabilirler. Ancak, duragan ve siki otorite altinda
faaliyet goOsteren Orgutlerde bu iletisim sadece sinirh bilgilerin  yoneticilere

aktarilmasindan bagka bir islev gérmez (Robbins ve Coulter, 2003: 294).

2.8.1.2. Yatay iletisim Kanallari

Yatay iletisim ayni dlzeyde gorev yapan yoOnetici ve c¢aligsanlar arasinda
karsilikli olarak yasanan iletisim seklidir. Calisanlarin kendi igleri ile ilgili konularda
baska bolim veya birimin ¢aligsanlari ile dogrudan iletisim kurmalari ile bu tar iletisim
ortaya cikar. Bu iletisim ayni dizeydeki yonetici ve c¢alisanlar arasinda

gercgeklestiginden genelde daha samimi ve sicaktir.

Bir orgutte birbirine esit miktarda yetkiye sahip olan calisanlar arasindaki
iletisim yatay iletigsim olarak adlandirilir. Diger bir deyisle, yatay iletigsim, ayni orgutsel
duzeydeki kisi ve birimler arasinda yapilan iletisimdir. Yatay iletisim hem bdlimler
icinde, hem de bolumler diginda diger orgutsel bolumlerde surekli olarak meydana

gelir. Ayni bélumde calisanlar igle ilgili konular ya da kigisel sorunlarla ilgili olarak
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birbirleri ile konustuklari zaman boélim igi yatay iletisim s6z konusudur. Bolium digi
yatay iletisimde, ayni duzeyde bulunan ancak farkli bélumlerde caligsanlar arasinda
mesaj alig verisi s6z konusudur. Yatay iletisimin en dnemli iglevi, c¢esitli dérgutsel
birimler iginde ve arasinda faaliyetlerin koordinasyonunu saglamaktir. Ozellikle,
modern ve blyuk o&rgutlerde asiri igsbolumdnin ortaya c¢ikardigi farklilasma ve
uzmanlagma, birimler arasi koordinasyon ve dolayisiyla da yatay iletisimin dnemini
arttirmaktadir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 360).

Ayni 6rgut kademesindeki ¢alisanlar arasinda meydana gelen yatay iletisim
buglinin karmasik ve hizli degisen is ¢evrelerinde zaman kazanimi ve faaliyetlerin
koordinesinde cok gerekli bir iletisim sekli haline gelmistir (Robbins ve Coulter,
2003: 294). Ancak yatay iletisimin ¢ok fazla 6n planda tutulmasi érgutteki hiyerarsik

yaplyi yoneticileri disarida tuttugu icin zaman zaman etkileyebilir.

Blylk ve karmasik yapili érgutlerde yatay iletisim faaliyetlerin hizli ve etkin
bir sekilde yapilmasinda zorunlu bir iletisim seklini almaktadir. Zamaninda faaliyetler
ile ilgili kararlar alabilmek igin yoneticilerin ihtiya¢c duyduklari bilgilerin akisinin
hizlanmasinda yatay iletigsimin dnemli bir roll vardir. Yatay iletisimin bir diger 6nemli
faydasi da her konuda yoneticiler ile iletisim kurarak yoneticilerin zamanlarinin bog
yere harcanmasinin énline gecilmesi saglar. Ancak bu tir uygulamalarin énceden
belirlenmis faaliyetler icin ve ydneticilerin bilgileri dahilinde yapilmasinda yarar
vardir. Bilgi ihtiyacini daha samimi bir sekilde kargilayan calisanlar islerinde huzurlu
ve daha istekli olacaklarindan motivasyonlari ve is tatminleri olumlu ydnde

etkilenecektir.

2.8.1.3. Gapraz iletisim Kanallar

Orgitlerde gapraz iletisim hiyerarsik yapinin takip ediimeyerek farkli birim ve
bolimlerdeki yonetici ve calisanlarin kendi aralarinda iletisim kurmalar ile
gergeklesir. Capraz iletisimin ortaya gikmasini saglayan olaganisti kosullar g6z
onune alindiginda bu tur iletisimin ¢alisanlar Uzerinde olumlu etkilerinin yaninda

olumsuz etkileri olabilecektir.

Bazi durumlarda, iletilen bilginin niteligine gore iletisimde c¢apraz bir yol

izlenebilir. Capraz iletisimde bir bélimdeki g¢alisanlarla diger bdlimlerdeki ast ve
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Ustler arasindaki iligskiler s6z konusudur. Bir érgitin Uretimden sorumlu genel mudur
yardimcisi, yeni alinan ve deneme asamasinda olan bir makinenin teknik
Ozelliklerini  6grenmek isteyebilir. Bu durumda normal olarak emir-komuta
zincirindeki tum baglantilari dolasmasi gerekir. Bu ise zaman alici bir yoldur. Bunu
onlemek icin bu ydnetici dogrudan o proje lUzerinde ¢alisan mihendisin bilgisine
basvurabilir. Boylece orgutsel hiyerarside sorumlu kigiler atlanmig olmakla beraber,
sistemi gereksiz mesajlarla yukli tutmamak igin, bu tur iligkilerin yeri geldiginde
kullaniimasi yararlidir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 360).

Capraz iletisim hem is alanlarinda hem de 6rgut kademelerinde ortaya cikar.
Orglit faaliyetlerinde etkinlik ve hiz saglamasi bakimindan faydali olabilir. Ancak, bu
iletisimin sagladigi hiz ve etkinlik yaninda yoneticilere bilgi veriimemesi durumunda

ortaya c¢ikaracagi problemlerde kaginilmaz olacaktir.

Yonetim gapraz iletisimden kaynaklanacak problemleri gidermek igin bu tlr
iletisimi guclendirmek yerine, onu iki kosula baglh bir yonetim araci olarak
Ozendirebilir: Biricisi, ¢alisan tarafindan daha 6nce baglh oldugu yodneticinin izni
alinmaldir. ikincisi, her iletisimci, bagl oldugu yéneticisini capraz iletisimin herhangi
o6nemli bir sonucundan haberdar etmelidir. Eger bu iki kosul gergeklestirilirse, hem
iletisim hatti gereksiz formaliteden arindirilmis olur ve hem de ¢alisanin bagh oldugu
ybneticisi durumdan haberdar oldugundan herhangi bir kusku ya da huzursuzluk
icinde kalmaz (Akat, Budak ve Budak, 2002: 361).

2.8.1.4. Orgiit Disi iletisim Kanallari

Orgutler varliklarini siirdirebilmek igin mutlak suretle iginde yer aldiklari
gevre ile iletisim kurmak durumundadirlar. Dis g¢evre ile iletisim kurmamalari
durumunda dis ¢evrede meydana gelen degisimleri takip edemezler, faaliyetlerini
etkin ve verimli bir bicimde surdiremeyerek rekabet avantajlarini kaybedebilirler. Bu
acidan bakildiginda orgatlerin dis cevre ile olan iletisimlerini saglikli olarak
surdurebilmeleri icin iletisim kanallarini iyi kullanarak cevresel etkileri surekli takip

etmeleri ve zamaninda tepki gosterebilmeleri gerekir.

Orgiutiin  dig musterileri, hissedarlari, tedarikgileri ve iginde bulundugu

toplumda olumlu bir imaj yaratmasi kullandigi iletisim kanallari ve bu kanallarin
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etkinlik derecesine baghdir. Orgitlerin kendilerini tanitmasinda gok énemli yeri olan

dis iletisim kanallarinin secgimi ve bu kanallarin kullanimina dikkat edilmelidir.

Orgitiin i¢ ve dis cevresi ile olan iletisimleri her zaman bigimsel iletisim
kanallari vasitasiyla gergeklestiriiemez. Calisanlar agisindan daha kolay ve samimi

bulunan bi¢imsel olmayan iletisim kanallari da kullanilir.

2.8.2. Bigimsel Olmayan iletisim Kanallar

Orglit ici iletisim her zaman ve her durumda calisanlarin bilgi ihtiyaclarini
karsilamakta yeterli olmayabilir. Bu gibi durumlarda hiyerarsik yapilanmanin disinda
orgut Gyelerinin kendi aralarindaki iliskilerden kaynaklanan ve kendiliginden olusan
dogal bir iletisim sekli ortaya ¢ikar. Esnek ve hizli isleyen bir iletisim sekli olan dogal

iletisim bicimsel olmayan iletisim olarak da adlandirilabilir.

Bicimsel olmayan iletisim, bicimsel iletisimin yetersiz kaldigi durumlarda,
¢alisanlarin iletisim ve bilgi ihtiyaclarini karsilamak igin olusturulur. Genellikle 6rgit
Uyeleri arasindaki kisisel yakinliklar ve etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir
(Demir, 2003: 145).

Dogan’a (2002: 266) goére bicimsel olmayan iletisim, caligsanlar arasinda
hiyerargik iligkilerin olmadigi dogdal 6rgutlerde bir makami temsil etmeyen ya da bir

g6revi bulunmayan kigiler arasinda olusan iletisimdir.

Bicimsel olmayan iletigsim bir diger ifade ile 6érgutin hiyerargik yapisi diginda
olusan, c¢alisanlarin c¢esitli ortamlarda bir araya geldiklerinde sosyal ihtiyacglarini
karsilamak ve orgutsel faaliyetlere hiz ve etkinlik kazandirmak maksadiyla kendi
aralarinda arkadashga dayali olarak kurduklar iletisim olarak tanimlanabilir
(Robbins ve Coulter, 2003: 293).

Bicimsel olmayan iletisim sdylenti ve dedikodudan olugsmaktadir. Sdylenti, bir
kKisinin orgutte herhangi bir kaynaktan elde ettigi bilgi veya haberi kendi kisisel
amaglarina gore degistirerek iletmesidir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 362).
Dedikodu ise, gergeklidi kanittanmaksizin iletilen bir sdylenti agi bilgisidir (Demir,

2003: 146). Dedikodu ve soylentiler ile drgit icinde en etkili micadele yéntemi konu
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ile ilgili bilgilerin bigcimsel iletisim kanallari vasitasiyla calisanlara surekli olarak

iletilmesidir.

insanin oldugu her yerde bu tiir iletisim yontemlerinin olmasi kaginilmazdir.
Orgiit yénetimi gogu kez bu tir iletisim modellerini ortadan kaldiramaz ¢lnk{ bu
iletisim sekli ¢alisanlarin ihtiyaclarindan kaynaklanmaktadir. Ydéneticilerin bu konuda
bicimsel olmayan iletisimi kontrol altinda tutmaya ve bu iletisim seklinden
yararlanmaya c¢alismalari, bigimsel iletisimin bir tamamlayicisi gibi distnmeleri

iletisimden kaynaklanan problemlerin ¢ézimunu kolaylastiracaktir.

2.9. iletisim Modelleri

Orgltlerde faaliyetlerin koordinesinde ve yapilmasinda kilit rol oynayan
iletisim calisanlar arasinda gesitli sekillerde ortaya gikabilir. iletisimde énemli olan
intiyag duyulan bilgilerin ihtiya¢ duyulan zamanda ve uygun iletisim kanali
kullanilarak iletiimesidir. iletisim modelleri tizerinde yapilan arastirmalar sonucunda,
bir grup icinde gorilebilecek iletisim modelleri tekerlek, yildiz, zincir ve ¢cember
olarak belirlenmistir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351-353).

2.9.1. Tekerlek Modeli

Bu iletisim modeli otoriter yonetimlerde kullanilan bir modeldir. Otorite ve
karar alma yetkisi grubun en Ust yOneticisinde toplanmigtir. Sekil 4’deki modelde
orgatin tim bilgi alis verisi grup lideri “A” bireyinde toplanmistir. Emir komuta
zincirini atlanmadan diger bireylerin birbirleri ile iletisimi olanaksizdir. Yonetici veya
lider “A” yetki ve kontrol glcline sahiptir. Bu sistem yoneticinin yetersiz olmasi
durumunda 6rgitsel faaliyetleri tehlikeye sokabilir. Orgitin diger Gyeleri kendi
aralarinda iletisime girmedikleri i¢cin bu surecten olumsuz etkilenebilirler. Karmasik
sorunlarin ¢éziiminde grup Uyelerinin katlimina olanak vermez. Ote yandan bu
modeldeki bilgiler cabuk ve dogru bir sekilde aktarilabilir. Model 6rgutlemenin ilk
evrelerinde bir takim yapi sorunlarinin asiimasi igin kullanilabilir (Akat, Budak ve
Budak, 2002: 351)

Tekerlek veya merkezi model olarak adlandirilan bu iletisim modeli daha ¢ok

ordu, polis teskilati ve itfaiye gibi mekanik 6rgit yapilarinda kullanilir. Gelismekte ve
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degismekte olan orgutlerde etkin ve verimli olarak kullanilamaz. Bu modelde
merkezlesme derecesi ¢ok yuksek, iletisim kanali sayisi az, yonetici tatmini ylksek,
grup tatmini disuk seviyedeyken iletisimin hizi ve dogruluk derecesi ¢ok ylksektir
(Simsek vd., 2003: 126).

Sekil 4. iletisimde Tekerlek Modeli Sekil 5. iletisimde Yildiz Modeli

®
O
(De{2)e(>]

Kaynak: Akat, Budak ve Budak, 2002, s. 351.

2.9.2. Yildiz Modeli

Tekerlek modelinde oldugu gibi “A” grubun ve iletisimin ydneticisidir. Sekil 5’
te de goéruldagu gibi bilgi “A” ya kademe kademe gelir. Baslangi¢ta acgik ve
demokratik bir gériinime sahip olan iletisim zamanla otokratik grup yapisina
dénisir. Isin yerine getirilmesindeki hiz ve mesajin dogruluk derecesi yiiksektir
(Akat, Budak ve Budak, 2002: 351). Yoénetici tatmini oldukga yUksek, iletisim kanall

az, calisanlarda moral ve is tatmini disuk, iletisimin hizi ve dogrulugu yiksektir.
2.9.3. Zincir Modeli

Sekil 6'da gorilen modelde bilgiler kademe kademe aktarildigindan dogruluk
olasihgi ve hizi azalir. Yildiz modelinden daha az merkezi iletisim saglar. iletisim,
uyelerin birbirine yakinlik derecelerine gore iglediginden grubun bazi Gyeleri gerekili
bilgilerden uzak kalabilir. Sonug¢ olarak iletisim iglevsel niteligini yitirerek bireyler
arasi iligkileri zayiflatabilir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351). iletisim kanal sayisl,
ybnetici, grup ve kisisel tatmin orta derecededir. iletisim hizi ve dogruluk derecesi
fazla ylksek degildir (Simsek vd., 2003: 126).
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Sekil 6. iletisimde Zincir Modeli

OO O

Kaynak: Akat, Budak ve Budak, 2002, s. 351.
2.9.4. Cember Modeli

Cember modelinde iletisim demokratik bir yapiya sahiptir. Sekil 7°de de
goérildigu gibi grupta belirgin bir lider yoktur. iletisim tek bir bireyin tekelinde
degildir. Herhangi bir birey iletisimi baslatabilir ya da herkes kendi arasinda
iletisimde bulunabilir. Calisanlarin morali ylksektir fakat bilgi pek cok kisiden
gectiginden dolayi dogrulugu azalabilir. iletisim sireci yavasladigi gibi karar verme

hizi da dusuktir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351).

Sekil 7. iletisimde Cember Modeli

RO
© ®
OO

Kaynak: Akat, Budak ve Budak, 2002, s. 351.

>

2.10. Orgiitlerde iletisim Bigimleri

Orgitlerde faaliyetlerin yapilmasi igin gesitli iletisim bigimleri kullaniimaktadir.
Kullanilan bu iletigsim bicimleri acik olabilecegi gibi agik olmayan (s6zsiz) iletisim ile
savunmaci ve savunmaci olmayan iletisim bigimlerinin de uygulanmasi so0z

konusudur.
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2.10.1. Agik iletisim

Acik iletisim orgltlerde s6zli ve yazili olmak Uzere iki sekilde meydana
gelmektedir. Can’a (1999: 257) gore en etkili iletisim s6zIi ve ylz yuze olanlardir.
Bunun nedeninin ise alicinin yalnizca duymakla kalmayip, géndericinin duygu ve
niyetini aciklayan el ve yuz hareketlerini de gorebilmesi ve kisa strede geri bildirim

almasidir.

Robbins (1994: 145)’e gore s6zll iletisimin Gstlnlukleri hiz ve geri bildirimdir.
Sozel bir mesaj ¢cok kisa bir zamanda génderilebilir ve karsiliginda bir tepki alinabilir.
Eger alici mesajdan emin degilse, hizli geribildirim gondericinin bunu erken fark
etmesini ve erken dlizeltme yapmasini saglar. En 6énemli zayifligi ise mesajin ¢ok
sayida insandan ge¢mesi gerektiginde ortaya cikar. Mesaj ne kadar ¢ok insandan

gecer ise bozulma olasilii da o oranda artar (Aktaran: Demir, 2003: 148).

Mesajin kalici olmasi isteniyorsa, birkac basamaktan gecerek iletilecek bir
mesaj icin bilginin gergeklik ve dogrulugunu yitirmeksizin iletiimesini saglamak
Uzere, yazil iletisim araclan tercih edilmelidir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351-
353). Yazil iletisim fiziksel bir varlida sahiptir ve kanitlanabilir. Sinirsiz bir dénem
icinde saklanabilir. Ote yandan yazili iletisim zaman alicidir ve geribildirim yoktur
(Robbins, 1994: 145). Bu iletisimin Ustunlugu yazili kanit niteliginde olmasidir.
Ancak her calisan verilen mesaji ayni sekilde yorumlamayabilir. Geribildirim
Ozelliginden yoksundur (Can, 1999: 258).

2.10.2. Agik Olmayan iletisim

insan iligkilerinde iletisim sadece yazili ve sdzIi olarak gergeklesmez. En az
bu iletisim turleri kadar etkili olan s6zsuz iletisim de gerek orgutlerde gerekse gunluk
yasamda siklikla kullanilir. Sézsuz iletisimde, yuz ifadeleri, el ve kol hareketleri,
sesin tonu gibi s6zlU olmayan mesajlar kullanilarak iletisim kurulur. Bu tur mesajlar

iletisimin 6nemli bir bolimund olusturur (Selimoglu, 2004: 4).
Kisiler arasi iletisimde s6zsUz iletisimin iki dGnemli islevi vardir. Bu iglevlerden

birincisi, s6zsliz iletisimle bir takim anlamlar iletilebilir. ikinci islevi ise, sdzI{ iletigimi

desteklemesi, akiciligina katkida bulunmasidir. Konusan kisi mimik ve beden
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hareketleri ile s6zlu anlatimini destekleyerek kuvvetlendirebilir. Dinleyenler ise,
konusmacinin mesajlarina karsilik sergiledigi yuz ve beden ifadeleri ile geri bildirim
verir. GOz temasi ve vlcutla ydnelme gibi iki sdézsuz iletisim tlrd kisiler arasi iletigimi

baslatmada 6énemli rol oynar (Dokmen, 2006: 34).

So6zsuz iletisimde 6nemli bir yeri olan beden dili sdzel olmayan ve mesajin
anlamina katkida bulunan vicudun gesitli hareketleri ve duruslarindan olusur. Kisiler
arasinda gerceklesen yiz ylze iletisimde soézsiz iletisim c¢cok 6nemli bir rol
oynar. Beden dili jestler ve mimiklerle gerceklesir. Yiz kaslarinin hareketleri ile
ortaya ¢ikan ve bir anlam ifade eden mimikler, diger bir dedisle yuz ifadeleri; bas, el,
kol, ayak, bacak hareketleri, dokunus ya da bedenin timini kullanmak jestleri
olusturur (Gokcan, 2006. 2).

Beden dili s6zslz iletisimde pek ¢ok unsuru icerir. Bunlar, ylz ifadelerinden
olusan mimikler, vicut hareketlerinden olusan jestler, beden durusu, sesin kullanimi,
kisilerarasi mesafe ve alan kullanimi, bedensel temas hareketleri, fiziksel ortamin

dizenlenisi ve bedensel aksesuarlardir (Telman ve Unsal, 2005: 98-114).

So6zsuz iletisimde bir diger 6nemli nokta ise insanlarin kendilerini glivende
hissettikleri kisisel alandir. Her insanda bir kisisel alan algisi vardir. Kisisel alan,
insanin kendi viicudunun sinirlarindan itibaren baslayan ve iletisim kurulan kisilerin
6nem derecesine gore yaklasabildikleri mesafe olarak ifade edilebilir. Kisisel alan
olarak adlandirilan bu mesafeyr izin veriimedikge bir baskasi giremez. Bu alana
diger bireyler tarafindan zorla girilmesi insanlarda saldirganlik da dahil olmak Uzere

gesitli olumsuz duygularin uyanmasina neden olabilir (Gokcan, 2006: 2).

insanlar iletisimde bulunurken sézciiklerden baska sadece ses de
cikarabilirler. S6zIU iletisimde konusulan bireylerin seslerinin tonu, ritmi, ylkselip
alcalmasi, monotonlugu, tinisi gibi duygulari aksettiren ve ¢odu kez so6zlerin
anlamina 1sik tutan sézsiz iletisimin 6geleri her sézcuge farkh anlamlar yikleyebilir.
Ses tonunda meydana gelen yukselme ve algalmalar konunun 6nemi hakkinda bilgi
verebilir (Gokcan, 2006: 2).

iletisim esnasinda kullanilan yiz ifadeleri verilmek istenen mesaji yazili ve

bazen de s6zlli mesajlardan daha etkili bir sekilde verir. Kisilerle konusurken kurulan
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g6z temasi ve bakiglar iletisim esnasinda verilen mesajlara katilma, katilmama,
kendine guven, kendini saklama gibi ¢esitli mesajlar verir. G&z temasi kurularak
verilmek istenen mesajlar kimi zaman s6zlUu veya yazili mesajlardan alici Uzerinde

daha kuvvetli bir etki birakir.

2.10.3. Savunmaci ve Savunmaci Olmayan iletisim

Nelson ve Quick’e (1997: 232-234) goére orgutlerde savunmaci iletisim
calisanlar arasinda engeller olusturur, 6te yandan savunmaci olmayan iletisimin
uygulanmasi diger calisanlar arasinda iligkilerin baglamasina yardimci olur.
Savunmaci iletisim hem saldirgan ve 6fkeli hem de pasif ve icine kapanik iletigimi
icerir. Savunmaci olmayan iletisim ise iddiali, dogrudan iletisimin glclu bir bigimidir.
is iligkilerinde savunmaci iletisimin olumlu ve saglkli bir iletisim sekli degildir.
Savunmaci olmayan iletisim kuran bir calisan bilgi verici, durist, kontrolli ve

gercgekgidir.

Orgltlerde savunmaci iletisim calisanlar arasindaki iligkilerde 6nemli
problemler dogurur. Duygularin incitilmesi, iletisimin kesilmesi, is iligkilerinde
yabancilasma, verimsizlik ve problem ¢ézmede basarisizlik bu problemlerden
sadece bazilaridir. Orgitlerde bu tir problemler ortaya giktiginda tim caliganlar
birbirini galismamakla suglama egilimine girebilirler. Sonugta, karsi koyma veya geri
¢ekilme seklinde ortaya cikan tepkiler iletisimi rayindan ¢ikarir. Savunmaci olmayan
iletisim tersine, herhangi bir saldiri karsisinda savunmasiz oldugunda bile bireyin

kendini korumasi igin bir temel saglar (Demir, 2003: 149).

2.11. Orgiitsel iletigimin lyilestirilmesi

Yonetici bagkalari vasitasiyla orgutsel amacglara ulagsmaya calisan ve bu
baskalarini bir diger ifade ile calisanlari emir ve direktiflerle yodnlendiren Kkisi
olduguna gore, kendisiyle astlari arasindaki haber akisinin ne denli Gnemli oldugunu
ve iletisimin onun etkinliginde buylUk bir rol oynadidi gerceg@i kendiliginden ortaya
cikar. iste iletisimin érgltlerdeki bu rol ve énemi ile onun daha etkili islemesinin
saglanmasi, yoneticileri bir takim iyilestirme onlemleri almaya yoneltmektedir
(Simsek vd., 2003: 127).

87



Orgiit ici iletisimin eksikligi ve 6rgit iginde yasanan ¢atismalar calisanlari
mutsuz eder. Bu mutsuzluk artarak orgit Uyelerinin tamamini etkiler. Orgit igi
iletisimin saglikh olmasi orgutte glven ortami yaratarak, orgut icinde yaganan
hosnutsuzluklarin azalmasini ve zamanla ortadan kalkmasini saglar. i¢ halkla
iliskiler uygulamalari ile elde edilen bilgiler, yoneticilerin drgutin son durumunu,
galisanlarin agisindan gdérmelerine yardimci olur. Orgit igi iletisimden saglanan
bilgiler mevcut ve gelecekte ortaya gikmasi muhtemel sorunlarin belilenmesine
onemli katkida bulunur. Calisanlar, genel olarak 6rgutin Ucret politikasi, yonetsel
yaklasimi, terfi imkanlari, is glivenligi ve karliigi konusunda bilgi almak isterler. Bu

nedenle érgutte iyi bir iletisim politikasinin olusturulmasi gerekir (ibicioglu, 1999: 11).

Orgltlerde etkin bir iletisim icin, érgiit igcinde katimcilik ruhunun gelistiriimesi
ve yerlestiriimesi dnemli bir konudur. insan kaynaklari yénetimi érglitlerde asagidan
yukariya dogru iletisimi tesvik eder. Bunun anlami katilimci yénetim bir baska ifade

ile yonetim ile galisan arasinda psikolojik ortaklik kurulmasidir (ibicioglu, 1999: 12).

Orglt faaliyetlerinin belirlenen sekilde yerine getirilerek 6rgutin rekabet
glcundn ve karhliginin arttirilmasinda orgat ici iletisimi iyilestirmeye yonelik olarak
geligtirilmis bulunan ve drgut ydneticilerinin etkin olarak kullanabilecekleri mesajin
tekrari, sonucu izleme, haber ve bilgi akisinin yénetimi, empati, iletisimde kullanilan
dilin sadelestiriimesi, iletisim kanallarinin arttirnimasi, iletisimde bilgisayar

kullaniminin 6zendirilmesi gibi teknikler vardir (Simsek vd., 2003: 127-128).

2.11.1. Mesajin Tekrari

Orgitlerde kargilasilan pek ¢ok iletisim probleminin ortaya ¢ikisinda
dogrudan dogruya yanhs anlasilma veya mesajin yanhs aktariimasi yer alir.
Yoneticilerin iletisim slUrecinde mesaj tekrarini kullanmalari bu tar problemlerin
ortaya c¢ikigini azaltacaktir. Mesaj tekrari sdzIlli veya sézsiiz olabilir. iyi bir geri
bildirim evet veya hayir cevaplarindan daha fazla bilgi igcermelidir. Etkili bir
geribildirim saglanmasinda yoOneticilerin galisanlara yOneltece@i sorular onem arz
eder (Robbins ve Coulter, 2003: 291).

Vericiden aliciya aktarilan mesajin alici tarafindan anlasilip anlagiimadigini

ve amaca uygun bicimde algilanip algilanmadidini anlamanin en etkili yolu alicidan
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mesajin tekrarini istemektir (Simsek vd.,2003: 127). Bu yolla kaynagin gonderdigi
mesajin alici tarafindan istenilen sekilde anlasilip anlasiimadiginin  kontroll
saglanmis olur. Yanlis anlasiimalardan kaynaklanabilecek hatali iglemler daha
baslangictan itibaren 6nlenebilecedinden o6rgltler igin zaman ve kaynak tasarrufu

saglar. Askerlikte emir tekrari bu konuya 6rnek olarak verilebilir.

2.11.2. Sonucu izleme

Orgit faaliyetlerinin  koordinasyonunu saglayan iletisim ayni zamanda
faaliyet sonuclarinin takip edilmesinde geri bildirim mekanizmasi olarak kullanmasi
da onemlidir. Yonetim tarafindan verilen emir ve talimatlarin ¢alisanlar tarafindan
dogru anlasilip anlasilmadigi, faaliyetlerin bu cercevede yapilip yapilmadigi ve
belirlenen amaclardan sapma olup olmadidi ancak bu mekanizmanin saglikli
islemesi sayesinde takip edilebilir. Kullanilacak iletisim seklinin saglayacagi kolaylik

sayesinde faaliyet sonugclari daha etkin bir sekilde takip edilebilir.

Geribildirim mekanizmasini kullanarak mesajin ilgili oldugu konu ile ilgili
alicidan bilgi istemek seklinde gerceklesen iletisim eyleminin sonucunu izleme ve
ona gore gerekli ilave énlemleri alma iletisim strecinin etkinligini arttirabilir (Simsek
vd., 2003: 127).

2.11.3. Haber ve Bilgi Akiginin Yonetimi

Gunumuzde iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler sonucu drgttlere ve
calisanlara cgesitli vasitalarla asiri miktarda bilgi gelmektedir. Bu bilgilerin bir kismi is
ile ilgiliyken bir kismi da ¢alisanlar igin gereksiz nitelikte bilgilerdir. Her tarlt bilginin
yonetim kademesine tasinmasi ise mevcut is yukinun ve yodunlugunun artmasina
ve calisanlarin asil islerinden kopmalarina neden olmaktadir. Bu yluzden 6rgutlerde
haber ve bilgi akiginin yonetimi kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi agisindan ¢ok

onemlidir.

Orgiit yéneticileri gliniin yirmi dért saatinde 6rgt iginden ve digindan gelen
cesitli konulara iligkin dnemli-6nemsiz haber ve bilgi bombardimani altindadirlar.
istisnalarla yonetimde oldugu gibi haber akisinin yénetiminde de karar mevkiindeki

yoneticiye sadece standarttan sapan bilgi ve haberler goénderilmeli, geri kalan
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haberler alt kademelerce degerlendirmeye tabi tutulmahdir. Bu bilgi akigi
saglanabilirse Ust yonetimin stratejik haber ve bilgi akisini yonetmesi daha kolay
hale gelecektir (Simsek vd., 2003: 128).

2.11.4. Empati

Empati, bir insanin, kendisini karsisindaki insanin yerine koyarak onun
duygularini ve disuncelerini dogru olarak anlamasidir. Empati tanimina dikkat
edildiginde ¢ 6geden olustugu goérulir. Bu 6gelerden birincisi, her insan hem
kendisini hem de c¢evresini kendine 6zgl bir bicimde algilar. Bu nedenle empati
kurmak yani kargidaki insanin anlasilmasi, onun yerine gegerek dinyaya ve olaylara
onun bakis acisiyla bakilmayi gerektirir. ikincisi, empati kurmak icin karsidaki
insanin duslncelerini anlamanin yaninda, onun ne hissettigini de anlamak gerekir.
Uclincli 6ge ise, empati kuran kisinin zihninde olusan empatik anlayisin karsidaki
kisiye iletilmesi davranisidir. Karsidaki insanlara empatik tepki vermenin; yluz ve
bedeni kullanarak onun anlasildiginin ifade edilmesi ile s6zli olarak anlasildiginin

ifade edilmesi olmak Uzere iki yolu vardir (DO6kmen, 2006: 135-137).

Empati, bireylerin digerlerini anlamasi ve belirli durumlarda digerlerinin nasil
karsilik verecegini tahmin etmesidir. Anlayis ve tahminleme empatiyi etkili iletisimin
geligtiriimesinde potansiyel bir ara¢ haline getirirken ayni zamanda calisanlar
arasinda, calisanlar ile yOnetim arasinda ve calisanlarla musteriler arasinda

iliskilerin geligtiriimesini saglar (Rogers vd., 1994: 15).

Orgiit iginde etkin bir iletisimin saglanabilmesi igin kaynagin mesaji alicinin
anlayabilecegi sekilde kodlayarak gondermesi gereklidir. Bunun i¢in de kaynagin
kendini alicinin yerine koyarak mesajini formule etmesi gereklidir. Bu saglanabilirse

mesaj daha az filtrelenecek ve daha iyi algilanabilecektir (Simsek vd., 2003: 127).
2.11.5. iletisimde Kullanilan Dilin Sadelestirilmesi

Yoneticiler mesajlarini olustururken kullandiklari kelime ve cumle yapilarini
alicilarin anlayabilecegi bir sekilde ve dikkatlice se¢gmelidirler. Cunkua dil aktariimak

istenen mesajlar iletmenin bir araci oldugu gibi ayni zamanda iletisimde bir engel

olusturabilir. Yoneticiler iletmek istedikleri mesajlari alicilarin anlayabilecegi sekilde
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aclk, sade ve yalin bir dille olusturarak aktarmalidirlar. Etkili bir iletisim i¢cin mesajin

yollanmasi kadar anlagiimasi da dnemlidir (Robbins ve Coulter, 2003: 291).

iletisimde kullanilan dilin sadelestiriimesiyle mesajin formiile edilmesinde
kullanilan dilin her iki tarafin anlayabilecedi sekilde yalin ve sade olmasi ifade
edilmektedir (Simsek vd., 2003: 127). Kullanilan sembollerin hem gdnderici hem de
alici tarafindan ayni anlamlari tagimasi iletisimin amacina ulagsmasi i¢in zorunlu bir

nedendir.

2.11.6. iletigsim Kanallarinin Arttinimasi

Orgltlerde calisanlarin kendileri arasinda ve galisanlar ile yénetim arasinda
olusturulan iletisim kanallarinin surekli agik olmasi, saglikli bir sekilde islemesi,
iletisimin daha hizli ve kolay olmasi i¢in 6rgit yonetimi tarafindan gerekli tedbirlerin

alinmasi iletisim etkinligini arttiracaktir.

Degisen gevre kosullarinda faaliyet gosteren orgutlerde hizli ve saglikli bilgi
akisinin saglanmasi gok énemlidir. Orgit yénetiminde hizli degisen durumlara uyum
saglayabilmek icin ¢abuk karar vermek gerekir. Yoneticilerin karar vermesinde
ihtiyaclari olan bilgiyi zamaninda almalari érgutte kullanilan iletisim kanallarinin
kalitesine ve sayisina baglidir. Teknolojik gelismeler sonucu iletisimde kullanilan
kanal sayisi artmasi ile yeni kanallarin érgutsel iletisimde kullaniimasi bilginin daha

hizl bir sekilde hedefine ulasmasini saglayacaktir.

Orglit iginde yazili ve s6zli iletisim kanallarinin artiriimasi iletisimde ¢apraz
kontrol olanadini ylUkseltecek ve bu da iletisimin kalitesinin iyilesmesi ile
sonuglanacaktir (Simsek vd., 2003: 127).

2.11.7. iletisimde Bilgisayar Kullaniminin Ozendirilmesi

Teknolojik gelismeler kigiler arasindaki iletigsimi etkiledigi gibi 6rgut ¢alisanlari
arasindaki iletisimi de radikal bir sekilde degistirmigtir. Bilgi teknolojilerinde yasanan
iki onemli gelisme mevcut yonetsel iletigsimi de etkilemistir. Bu gelismelerden biri ag
baglantili bilgisayar sistemi digeri ise kablosuz sistemlerdir (Robbins ve Coulter,
2003: 283) .
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GunUmuzde orgutsel faaliyetlerin planlamasinda ve icrasinda bilisim
sistemlerinin gok 6nemli bir pay! oldugu aciktir. Bilisim teknolojilerinin kullaniimasi
orgut yapilarinda 6nemli degisiklikler meydana getirmektedir. Cagdas orgut yapisi,
bilgisayar aglarinin etkisini 6rglte uyarlamak igin sirekli degismek durumundadir.
Bilisim teknolojileri; uluslararasi rekabete, yonetimde esneklige, yeni trln gelistirme
gibi caligmalara ve orgutlerin yeniden yapilanmalarina olanak saglarken orgut
yonetimindeki degisikliklere de etki etmektedir. Bilisim teknolojileri ayni zamanda
yonetim faaliyetlerindeki blrokratik islemlerin azalmasinda, érgut ici ve disi iletisimin
artmasinda, c¢alisanlarin denetiminde ve yoénetsel kararlarin etkinliginin

surdurilmesinde dnemli katkilar saglamaktadir (Elibol, 2005: 160).

Bilgisayarlar 6rgit ici iletisimde bilgi akisini hizlandiran ve ¢ok fonksiyonlu
araglardir. Yoneticiye hiz ve guncel bilgi saglayan bu araglar yoneticinin hem saghkh
karar almasini hem de etkili bir érgiutsel denetim uygulamasina yardimci olur. Bu
baglamda, bilgisayar kullanimina paralel olarak internetin 6rgut ici versiyonu olan

intranet drgutlerde yararli olarak kullanilabilir (Simsek vd., 2003: 127).

Orgltlerde yaygin olarak kullanilan bu sistemde personelin pek cok islemi
daha kisa sure icinde gerceklestirilebilmekte ve istenilen bilgilere daha kolay ulagim
saglanabilmektedir.  Bilgisayar sistemleri internet ve intranet kullanimini
saglamaktadir. Bu sistemler 6rgit ici ve érgit disindan kullanicilar arasinda e-mail
(elmek) yoluyla iletisim kurmalarina imkan vermesi, ¢alisanlarin daha kisa surede ve
cogu zaman belli sekilsel duzenlemelere baglh kalmadan ihtiya¢ duyulan bilgileri

birbirlerine iletmeleri, faaliyetlerin icrasini daha da kolaylastirmigtir.

Zeffane’e (1994: 10) gbre is yasaminda bilgisayarlarin kullaniimasi igin
yapisinda ve calisanlarin isg ile ilgili davranislarinda degisiklikler meydana
getirmektedir. Orgitlerde bilgisayar kullanimi galisanlar agisindan pek ¢ok kolaylig
beraberinde getirmistir. Tum kullanim alanlarinin yaninda bilgisayarlar ayni
zamanda c¢alisanlarin egitimlerinde de kullaniimakta, hazirlanan egitim programlari
ile calisanlarin is motivasyonlari ve tatminleri artirimaktadir. Orgitlerde iletisimde
bilgisayarlarin kullanilmasi 6rgut icinde yer alan basit yapi ve davraniglarin yani sira

is akisini da degistirmektedir.
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Orgiitlerde bilgisayar kullanimi ve kullanimin yayginlagtirimasinin is
tatminine olan etkisine yonelik olarak Zeffane (1994: 15) tarafindan 1300 g¢alisan
Uzerinde yapilan arastirmada 6rgut iginde bilgisayar kullaniminin ig tatmini Uzerinde
olumsuz bir etkisinin olmadig1 Ozellikle orgutlerde farkl alanlarda artan oranda

bilgisayar kullaniminin is tatminini farkl diizeylerde etkiledigi sonucuna ulagmistir.

ileri  bilisim teknolojilerinin  érgitler ile bitinlestirimesinde kullanilan
yontemler, orgutiin Uretim, sunum ve dagitim ekonomilerinde degisime neden
olmaktadir. Maliyet yapilar iyilestirilen 6rgutlerin rekabetci Ustlnlikleri artmakta,
dolayisiyla oérgltsel sinerji katsayisinda énemli gelismeler saglanmaktadir. Bilisim
teknoloijileri, érgltlerde ayni faaliyetin daha az ¢alisanla ve daha az stok dizeyi ile
gerceklestiriimesini saglayabilmektedir. Dolayisiyla, o6rgitler en az maliyetle,
planlanan c¢iktiya ulasabilmektedir. ileri bilisim teknolojileri, ayrica uriin ve hizmet
cesitlendirmesini hizlandirici bir faktér olarak da degerlendiriimektedir (Ogut vd.,
2005: 310).
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UCUNCU BOLUM

iS TATMINi BOYUTLARI iLE ILETISIMIN iLISKISINE YONELIK KURAMSAL BIiR
INCELEME

Bu boélimde, calismanin ilk iki boliminde verilen nazari bilgilerin 1s1ginda
iletisim ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan yazin taramasi
sonucunda elde edilen bilgilerin yani sira arastirmanin amaci ve arastirma boyunca

takip edilen yontem ve arastirmaya iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci orgutlerde iletisim ile c¢alisanlarin is tatminleri
arasindaki iliskiyi incelemektir. Orgit icindeki iletisimin calisanlarin is tatminleri
Uzerindeki etkisi belirlemek Uzere iletisim bagimsiz, is tatmini boyutlari ise bagimli
degisken ve yapilan t-testi ve varyans analizi sonucunda farklilik arz eden
demografik 6zellikler ise kontrol degiskenleri olarak alinarak aralarindaki iligkiler

incelenmeye c¢alisiimigtir.

Belirlenen bu amaci gerceklestirmek Uzere alti sanayi kurulusu ile irtribat
kurularak érgutlerdeki iletisim ile ¢alisanlarin is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik olarak hazirlanan soru formunun uygulanmasi saglanmigtir. Soru formu ile
elde edilen bilgiler uygun istatistiksel teknikler kullanilarak degerlendiriimis ve

¢alismanin belirlenen amaglarina ulagiimaya c¢aligiimistir.
3.2. Arastirmanin Turi

CGalismanin amaci, bagimsiz degisken iletisim boyutlari ile bagimli degisken
is tatmini boyutlarn arasindaki iligkiyi incelemek oldugu icin calisma aciklayici

niteliktedir. Aciklayici arastirmanin amaci, arastirmaya konu edilen degiskenler

arasinda neden-sonug iligkisi olusturmaktir.
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3.3. Arastirmanin Tasarimi

Arastirmanin  konusu belirlendikten sonra c¢alismanin  ana hatlar
belirlenmigtir. Belirlenen degiskenler ve hipotezler arastirmanin ana hareket

noktasini olusturmustur.

3.3.1. Arastirmaya iligkin Degiskenler

Orgltlerde iletisimin galisanlarin is tatmini Gzerindeki etkilerini incelemeye
yonelik olarak yapilan bu arastirmanin amaci géz éninde tutuldugunda, calismada
iki grup degisken incelenmistir. iletisim boyutlari olarak belirlenen bilgilendirme, amir
ile iletisim, arkadaslarla iletisim, tcretlendirme ile terfi ve kariyer boyutlari bagimsiz
degisken olarak ele alinmistir. is tatmini boyutlari olarak belirlenen yénetim
politikasi, calisma arkadaslari, yonetici, isin niteligi ve Ucret boyutlari ise bagimli

degisken olarak alinmigtir.

Demografik 6zelliklerden analizlerde anlamli farkhliklar oldugu tespit edilen
¢alisanlarin cinsiyeti, ¢alisanlarin medeni durumu, érgutteki pozisyonu, g¢alisanlarin
editim durumu ve halen goérev yaptiklari orgutteki calisma sireleri gibi 6zellikler

kontrol degiskeni olarak analizlere dahil edilmigtir.

3.3.2. Arastirmaya iligkin Hipotezler

Orgdtlerde iletisimin galisanlarin is tatminleri (izerine olan etkisini incelemek

amaci ile galismada incelenecek olan hipotezler sunlardir:

H1: Orgitte is ile ilgili genel politikalarin caligsanlara bildiriimesi calisanlarin ig
tatminlerini olumlu yénde etkiler.

H2: Orgitlerde faaliyetlerin koordinasyonun saglanmasi maksadiyla calisma
arkadaglari ile kurulan iletisim ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiler.

H3: Calisma arkadaslari ile kurulan sosyal nitelikli iletisim ¢alisanlarin is tatminlerini
olumlu yonde etkiler.

H4: Yoneticilerin gerek is gerekse 6zel durumlari ile ilgili her konuda iletigsim

kurmalari ¢alisanlarin ig tatminlerini olumlu yénde etkiler.
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H5: Calisanlarin yapacaklari islere ait dnceden belirlenen yetki ve sorumluluklarin
kendilerine bildiriimesi ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yénde etkiler.
H6: Calisanlara aldiklar Gcretin nasil belirlendigi konusunda tatminkar bir agiklama

yapilmasi is tatminlerini olumlu yénde etkiler.

Belirlenen bu hipotezler galisma iginde ilgili oldugu bolimlerin en sonunda
verilmistir. Bu hipotezlerin degerlendirme sonuglari ise bir sonraki bolimde bulgular

basligi altinda regresyon analizleri ile birlikte verilmistir.

3.3.3. Analiz Yontemi

Arastirmada belirlenen boyutlar dlzeyinde iletisim ile is tatmini arasindaki

iliskiyi incelemeye yonelik yapilan analizlerde su asamalar izlenmistir.

a) ilk asamada analizlerin gergeklestiriimesi amaciyla gérisilen drgitlerden
veri elde etmek amaciyla soru formu hazirlanmistir. Bu hazirlanan soru formlarinda

daha 6nce yapilan galismalarin 6lgim araglarindan yararlaniimistir.

b) Hazirlanan soru formlari, gérismeler sonucu uygulamayi kabul eden
Malatya, Eskisehir ve Bursa’da faaliyet gbsteren alti sanayi kurulugsuna gdnderilerek

uygulanmasi saglanmistir.

¢) Uygulamay! yapan orgitlerden geri dénen soru formlari SPSS 15.0

programi kullanilarak veri girigleri yapiimistir.

¢) Veri girigleri tamamlandiktan sonra elde edilen bilgileri degerlendirmek
maksadiyla tanimlayici istatistikler, t-testi ve tek yonli varyans analizinden
yararlaniimistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesinde ise regresyon

analizinden yararlaniimigtir.
3.4. iletigim ile is Tatmini Boyutlari Arasindaki iligkiler
is tatmini boyutlari olarak belirlenen yénetim politikasi, ¢alisma arkadaslari,

yonetici, isin niteligi ve Ucret boyutlar ile iletisim arasindaki iliskiler bu boélumde

incelenmeye c¢alisiimistir. Test edilecek olan hipotezler yazin alaninda yer alan
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calismalarda tespit edilen iligkilerin de belirlendigi kendi bélimlerinde verilmigtir.
Hipotez testlerinin sonugclar ise iletisim ile is tatmini boyutlari arasindaki iligkiyi
belilemek Uzere yapilan regresyon analizlerinin yer aldigi doérdinci bolimde

bulgular baghg altinda verilmistir.

is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi boyutu kapsaminda &rgtlerin
sergiledigi yonetsel yaklasim, érgutte uygulanan terfi politikasi ve érgutteki calisma
kosullari, isin niteligi boyutu kapsaminda ise yetki ve sorumluluklari acik ve net bir
sekilde belirlenmesi, calisanlarin iglerini severek yapmalari, isin c¢alisanlarin

beklentilerini karsilamasi gibi konular ile iletisim arasindaki iliski incelenmistir.

Calisma arkadaslari boyutunda birlikte gérev yapilan kigiler ile ortak calisma
yapabilme, yardimlasma, iyi iliskiler kurma ve is icin uygun personel olup olmadigi
gibi konular incelenirken, Ucret boyutunda ise calisanlarin aldiklari Ucretin
belirlenmesi, uygulanan Ucret politikasinin galisanlara bildiriimesi gibi konular ile

iletisim arasindaki iliski incelenmistir.

Yoénetici boyutunda ise ydneticinin yetenekleri, imkan ve kabiliyetleri,

¢alisanlara destegi, adaleti gibi konular ile iletisim arasindaki iligki incelenmistir.

3.41. is Tatmini Boyutlarindan Yonetim Politikasi Boyutu ile iletigsim

Arasindaki iliskinin Galisanlarin is Tatminine Etkisi

Arastirmada yoOnetim politikasi kapsaminda 6érgutliin sergiledigi yonetsel
yaklagsim, orgitin calisanlarina sundugu calisma kosullari ve terfi politikasi

incelenmeye calisiimistir.

Yoneticilik pek ¢ok kisi igin her kosul altinda rahatlikla yerine getirilebilecek
bir faaliyet olarak dusunllse de aslinda uygulamada karsilagilan sorunlar dikkate
alindiginda oldukga o6nemli ve zor bir faaliyettir. Yoneticiler o6rgut yonetimi
konusunda yasanan son gelismeleri takip ederek, cevresel kosullar ve 6rgutlerinde
Ozellik arz eden noktalari dikkate alarak uygulamaya gegirmelidirler. Degigimi takip
etmek, ona uyum saglamak pek ¢ok durumda ona kargi durmaktan daha kolay ve
avantajlidir. Orglt yonetiminde ise sektorel gelismeleri takip etmek 6rgitiin rekabet

glicu ve karlih@i tGzerindeki etkisi gdzardi edilmemesi gereken bir husustur.
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Yénetim duslncesinde zamana ve cgevresel sartlara gére meydana gelen
degisimler 1960-70’li yillarda o6rgut kaynaklarinin etkili kullanimini vurgularken,
1980’li yillarda kuresel rekabet drgutlere yeni stratejiler uygulamay! zorunlu hale
getirmigtir. Toplam kalite yonetimi gibi yeni yonetim dusuncesi érgutlerin verimlilik ve
tatmini arttirabilmesinde 6rgitiin davranigsal gériisinin énemini vurgular (Rogers
vd. 1994: 14)

Kaizen adli eserinde Masaaki imai (1994), Japonya’'da olan Uretim sireciyle
Ozellikle ABD’deki Uretim sirecini karsilastirmis, Japonya’nin Uretim ve kalitedeki
basarisini Kaizen’e (surekli iyilestirme) baglamistir. Kaizen felsefesi ise uretimde ve
teknolojide iyilestirmeyi oOngordugu kadar bireylerin gelismesine de olanak
saglayarak, onlarin suregte énemli bir rol oynamalarini saglamaktir. Bu konuda
dikkat ceken noktalar arasinda yonetimin c¢alisanlara olan yaklasimi da vyer
almaktadir. Her ne kadar orgutlerin asil amaci kar elde etmek olsa da bunu
saglamanin yolu her zaman satislari arttirmak degildir. Clnkl genelde o6rgltlerin
piyasadaki pazar paylari bellidir ve pazar payini arttirmak icin énemli yenilikler,
c¢alismalar ve yatinm yapmak gereklidir. Bunun yaninda maliyet kalemlerini

azaltmak da bu kapsamda alinacak 6énlemler arasinda yer alir.

Orgit politikasinin belirleyici oldugu bu durum ancak galisanlarin islerine
motive edilmesiyle sadlanabilir. Bir galisanin motive edilmesi ise bir¢ok faktore bagli
olmasina ragmen vyapilan arastirmalar c¢alisanlarin motivasyonunda en etkin
faktorlerden birisi olarak o6rgitin sergiledigi ydnetsel yaklasimi gdstermektedir
(Kalla, 2005: 311).

Orgiit ydnetiminde yapilacak ise yonelik diizenlemeler, ¢alisanlarin etkili ve
verimli kullanimi igin dizenlenecek programlarin gelistirimesinde fayda saglayabilir.
iigili igin gerektirdigi gorevler, sorumluluklar ve bu isi en iyi sekilde yapacak
calisanlarda aranmasi gereken nitelikler belirlenir. is analizi, is tanim, is gerekleri ve
is degerlemesi gibi orgutsel dizenlemelerle c¢alisanlar agisindan belirsizligin
mumkun oldugunca azaltildigi bir orgut ortami yaratilabilir. Rasyonel bir is
dagihmina baglh olarak gorev dagihminin yapilmasi ve yetkiye gore sorumluluklarin
net bir sekilde saptanmasiyla 6rgut yapisi icindeki belirsizlik ortadan kaldirilabilir.
Seffaf ve standart diizenlemelerin ¢aligan tatmini Gzerinde olumlu etkisinin oldugu

genel kabul géren bir anlayisgtir (Akinci, 2002: 5).
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Orgitlerde olumlu bir galisma ortaminin yaratiimasinda caliganlarin deger,
inang, tutum ve davranislari Gzerinde etkili olacak yonetsel yaklagimlar sergilenmesi,
calisanlarin birbirleriyle daha etkin ve empatik iletisim kurmalarina olanak
saglayarak, birbirlerini ve sorunlarini anlamalarina ve tartisabilecekleri bir ortami
hazirlayarak, katilimci ¢oézimler dretmelerini  kolaylastirmak hedeflenmelidir.
Orgiitiin etkinlik-verimlilik sirecinde sergiledigi yaklagsim; érgit Gyelerinin amaglari
acik hale getirilerek, onlarin birbirleriyle isbirligi yapabilecekleri, duygu, dislnce ve
beklentilerini paylasabilecekleri empatik bir 6rgltsel ortam hazirlanmasinda ve
yasatiilmasinda yatmaktadir (Silah, 2002: 146).

Orgltlerde bélim ve kisimlarin uyumlu calismasi ve basarili olmasi igin
yonetiminin, calisanlarin Kigisel ve mesleki gelisimlerini takip edip, yasadiklari
sorunlara yonelik ¢ozim onerileri getirmesi gereklidir. Bu surecte, calisanlar kendi
kisisel yetenek ve mesleki becerilerine uygun bi¢cimde yodnlendirilerek orgltlerde is
barigi, uyumu ve buna paralel olarak verimlilik saglanmis olur. Blyuk o6rgutler
¢ogunlukla, boyle bir yonlendirmeyi bir orgut gelistirme teknigi olan "slreg
danismanhd!" uygulamalarina blnyelerinde yer vererek gergeklestirmeye
c¢alismaktadirlar. Silre¢ danigsmanligi, orgitsel iligkilerin her calisan tarafindan
yeterince doyum alindigi, Uretim ve hizmetin biz bilinciyle saglanip dizeyinin
yukseltildigi, demokratik bir etkilesim ve ydnetim ortamini amaglamaktadir (Silah,
2002: 144).

Kinjerski ve Skrypnek’in (2006: 286) yaptiklari arastirmaya goére, gigli bir
orgit yapisi icin ¢alisanlardan 6rgatin vizyonu ve amaci hakkinda dizenli olarak
geri bildirim ve degerlendirme alinmali, calisanlara bilgi verilmelidir. Bdylece
calisanlar birey olarak ya da kolektif olarak oOrgutsel faaliyetlerde fark yaratip
yaratmadiklari hakkinda bilgi edinirler. Orgiitiin amacinin ne oldugu ve nereye dogru

gittigi gibi konularda bilgi sahibi olurlar.

Yonetim tarzi ve o6rgutsel uygulamalar faktorl; sorumluluga goére vyetki
verilmesi, is ile ilgili alinacak kararlara calisanlarin katiminin saglanmasi, emir
alinan amir sayisi, orgut yonetiminde gorus ve Onerilere deger verme, performans
ve yetenege gore terfi olanagi, bilgi akisi ve disiplin uygulamalarinda hakhlk orani
ile ilgili degiskenlerden olusturulmustur. Bu faktdr, ayni zamanda Orgut kulturd

seviyesinin belirlenmesinde etkin olan degdigskenleri icermektedir. Yonetim tarzi ve
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orgutsel uygulamalarin caliganlarin ig tatmini Uzerinde belirleyici bir etkisi oldugu
kabul edilir (Akinci, 2002: 12).

Mevcut kaynaklarini iyi kullanamayan bir 6rgitiin zaman iginde etkinlik -
verimlilik dizeyi zayiflayacaktir. Orgitin yaptigi isten siurekli memnun olmasi,
yarinin da bugun gibi olacagini disinmesi, rekabet glcunU yitirmesi, isgicuni
motive edememesi, toplumsal degerlerdeki ve musteri taleplerindeki degdismelere
uyum sag@layamamasi orgutsel faaliyetlerde zamanla basarisizlida ugrama sorunu
yaratmaktadir. Bu slrecgteki 6rgitsel blyime ve gerileme ile ilgili ortaya cikan
sorunlarinin ¢ézimlenmesi igin yénetsel beceri ve tekniklerine ihtiya¢c duyulmaktadir
(Silah, 2002: 145). Bu asamada orgutlin sergileyece@i genel yonetim politikasi
onemlidir. Temeli yapici ve etkili iletisim olan bir stregle 6rgutlin sorunlarina ¢ézim
aramasl sorunlarin kisa slUrede ve daha kolay bir sekilde ¢6zime ulagsmasini

saglayacaktir.

Orgiitiin izleyecedi yodnetsel yaklasimi, genel is politikalarini galisanlara
bildirmesi, o6rgatiin beklentilerinin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi 6rgatin icsel
iletisimi etkin bir sekilde uygulanmasi ile saglanabilir. Orgit yonetiminin calisanlarla
etkili bir iletisim kurmasi érgutin saglikli bir sekilde varhdini sturdirmesi igin ¢ok
dnemlidir. Orglit yonetimi ile calisanlar arasinda bilgi akigi viicudun kan dolagimi
gibidir. Calisanlarin érgutun beklentilerini bilmemesi, yaptigi isin érgute saglayacagi
katki konusunda bilgi sahibi olmamasi, o6rgit ile calisan arasinda kopukluk

yaratacaktir.

Orgdtlerin calisanlari ile kuracaklari etkili bir i¢ iletisim calisanlarin istekleri,
intiyaclari, sikayetleri ve beklentilerini iceren asagidan yukariya dogru dikey iletisim
yonetime c¢ok ©Onemli bilgiler saglayacaktir. Uygulanmasi dusunudlen yeni is
politikalari, sureglerle ilgili degisiklikler ve kurallar, karar alma surecine g¢aliganlarin
da dahil edimesi calisanlarin o6rgut politikasini benimsemelerinde ve
uygulamalarinda ¢ok 6nemli bir rol oynayacaktir. Genel is politikalari ile ilgili
bilgilendirmelerin yapilmasi diger is tatmin faktorleri kadar caligsanlar (zerinde
etkilidir. Nitekim caligsanlarin is tatminini sadece aldiklari Gcrete baglamak dogru bir
yaklagim olmayacaktir. Calisanlar ekonomik olarak belli bir seviyede kazang elde
ettiklerinde orgutlerinden beklentileri farklilagacaktir. Orgitlerinden saygi gérmek,

kendilerine deger verilmesi yaninda o6rgut faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olma,
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yonetimin uygulamalari ve bunlarin nedenleri konusunda da bilgilendiriimeyi
isteyecektir.

isin yapiimasi ile ilgili yonetim tarafindan alinan kararlarin galisanlara
aktariimasi galisanlarin performanslari Gzerinde etkili olacaktir. Calisanin gorevini is
sureglerinde belirlendigi sekilde yapmasi calisan ile ydnetim arasinda isin
yaplimasindan kaynaklanacak sorunlarin yagsanmasini engelleyecektir. Yonetimin
calisanlara karsi sergiledigi destekleyici tutumun calisan tarafindan algilanmasi ve is
politikalari ve slrecleri hakkinda calisanlarin bilgilendiriimesi is tatminlerini

etkileyecektir.

Klein’a (1996: 32) gore yonetimin ¢alisanlari iginde bulundugu durum veya
gerceklestirmeyi dusindugu degisim konusunda bilgilendirmesi calisanlarin
degisime sahip c¢ikmasini, desteklemesini saglar. Bir orgltte yasanan degisim
surecinde sadece uretim sureglerinde yapilan iyilestirmelerin ¢alisanlara neden ve
nasil yapilacagi konusunda bilgi veriimedigi zaman Uuretimde bir miktar artis
meydana gelirken, is davranislarinda olumsuz yénde etkilenmelerin yasandigi tespit
edilmistir. Bunun nedeni ise ydnetim ile galisanlar arasinda zayif bir iletisim

olmasina baglanmistir.

Yoénetim ile ¢alisanlar arasinda mutlaka kurulmasi gereken iletisim sisteminin
temelinde yonetim ile calisanlar arasindaki bilgi paylasimi yer almaldir. Bilgi
paylasimi  calisanlarin  verimlilikleri  UGzerinde etkili olurken, c¢alisanlarin
motivasyonlarini arttirir ve drgiite olan giiven duygusularinin artmasini saglar. Orgut
ici kurulan iletisimde diger oérgltlere karsi rekabet avantaji elde edilebilmesinde bilgi
paylasiminin ¢ok énemli bir yeri vardir. Orgltteki bilgi paylasimi alinan kararlarin

etkinligini de 6nemli dlgtde etkiler.

Orgit igi iletisim bilgi paylagimini arttirsa da, 6rgit igi iletisimin gereksiz
bilgilerin aktariminda kullaniimasi, iletisim kanallarinin gereksiz yere mesgul
edilmesi 6rgute yarar saglamaz. Zorn ve Taylor'a gére (2004) bilgi ydnetiminin son
yilllarda bu kadar onemli hale gelmesinin nedeni elde edilebilir bilgi miktarindaki
buyudk artis ve buna bagh olarak asin bilgi yuklemesidir. Calisma ortaminda
gereginden fazla ve yerine gore orgut faaliyetlerini engelleyen bilgi fazlahginin
olmasi tercih edilen bir durum degildir (Aktaran: Kalla, 2005: 311).
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Yoénetim ile calisanlar arasinda bilgi paylasiminin bir diger yarari ise
¢alisanlarda guvenlik hissini attirmasidir. Ginimuz is dinyasinda ¢alisanlar giderek
artan bir baski altindadir. Bu baski sonucunda ise ¢alisanlarda bitkinlik ve stres
artisi gbézlemlenir (Eisenberg ve Goodall, 2004). Tourish ve Hargie’e (2004) gore is
guvenliginin azalmasi ve o&rgutlerde kugilmenin yasanmasi sonucunda artan
belirsizlik ve disuk guven duygusunun ortaya ¢ikmasi ile ¢alisanlari motive etmek
ve kendilerini guvende hissedecekleri ortami yaratmak onemli bir konu haline
gelmigtir (Aktaran: Kalla, 2005: 311).

Orgiit ydnetiminin uygulayacagi iletisim stratejileri calisanlarin beklentilerini
karsilama oraninda is tatminleri Gizerinde etkili olacaktir. llozor ve llozor'un (2002:
82) IBM’de 43 ofis disinda calisan (telecommuters) lGzerinde yaptiklari arastirmada
yonetimin, isin sorumlulugunu, amaclarini ve beklentilerini agik ve net bir sekilde

belirtmesinin g¢alisanlarin is tatminini etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Yonetimin uygulama karari aldi§i konularda sergiledigi tutum ve davranislar
érgltin calisanlar nezdinde glivenirligini etkiler. Orgatin aldigi kararlar ile bunlari
uygulama konusundaki ciddiyeti calisanlarin bu kararlara uyma isteklerini olumlu
veya olumsuz yénde etkiler. Yonetsel yaklasim konusu ile ilgili olarak Paswan ve
Pelton (2005: 5) ‘un ABD’de bir fast food zincirinde 185 calisan Uzerinde yaptigi
arastirmaya gore calisanlarin motivasyonuyla yonetsel yaklasimin uygulanma

samimiyeti dogru orantili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dikkat edilmesi gereken bir baska nokta da glnimizde 6rgltlerin
¢alisanlarinin is tatminine giderek artan oranda ilgi go&stermeleridir. Rekabet
kosullari ve rakip Orgutlerin yetismis calisanlari kendi oOrgutlerine kazandirma
gayretleri bu konunun surekli gindemde kalmasini saglamigtir. Bazi o6rgutlerin
calisanlarini yetistirmek igin yurt digindaki 6rgutlere gondermeleri alisildik bir durum
haline gelirken, kaliteli ¢aligsanlari 6rgitte tutmanin maddi ve manevi bedeli de

surekli olarak artis gostermektedir.

Maslow’un ihtiyaglar teorisine gore en Ust seviye olarak nitelendirilen kendini
gerceklestirme insanlarin diger ihtiyacglari karsilandiktan sonraki sirada yer alir. Her
gergeklesen ihtiyag ise bireyi belli bir dlguye kadar tatmin eder. Bireylerin kendini

gelistirmeleri ugruna harcanan emek, zaman ve para c¢alisanlarin is tatmini olarak
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geri dénecektir. Calisana yapilan yatirim érgutiin mal ve hizmet kalitesini arttirirken
calisanlar hem kendilerini gelistirdikleri hem de yonetimin kendilerine verdigi 6nemin

farkina varacaklari icin is tatminleri dGnemli élgtide artacaktir.

Orgiit ydnetiminin izledigi yonetsel politikalar arasinda galisanlarin meslek igi
egitimlere tabi tutulmalari da yer alir. Calisanlara meslek ici egitim verilmesi igleri ile
ilgili bilgi duzeylerini arttiracagindan orgute saglayacaklari katkiy arttiracaktir. Artan
rekabet, kiresellesme ve degisimin hizi 6rgltlerin varliklarini strdirmesinde bir
baski ve tehdit unsuru olmaktadir. Rowden ve Conine Jr. (2005: 217) o6rgutlerin
hayatta kalmasinda bu unsurlarla muicadele etmesinin 6énemini vurgulamiglar ve
micadelenin anahtari olarak da is yerinde 6grenmeyi gdstermislerdir. is yerindeki
ogrenmeyi faaliyetlerin etkinligini arttiran bir slre¢ olarak nitelemiglerdir.
Arastirmacilar is yerinde 6grenmeyi formal, informal ve tesadufi 6grenme olarak lge
ayirmiglardir. Bunlarin igcinde en énemlisi olarak da is yerinde tesadufi 6grenmeyi
belirlemiglerdir. ABD’de kuiglk ticari bankalar Uzerinde yaptiklari arastirmada is
yerinde ogrenmenin c¢alisanlarin is tatminleri Uzerinde 6nemli etkileri oldugu

sonucuna ulagsmislardir.

Orgltlerde yetismis ve kaliteli calisanlarin elde tutulmasi giinimiizde énemli
bir sorun haline gelmistir. Orgutler uyguladiklari gesitli yonetsel yaklagimlarla
¢alisanlarini 6rgltte tutmaya ¢alismaktadirlar. Kale'ye (2006: 3) gore g¢alisanlari elde
tutma yoéntemlerinden birisi de igsel pazarlama yéntemini uygulamaktir. igsel
pazarlama musteri ve ¢alisan odakl olarak iki boyuta ayrilmistir. Calisan odakli
boyutta 6rgltlerin en iyi ¢alisan icin rekabet etmeleri, ¢alisanlar agisindan tercih
edilen is yeri olma, calisanlarin érgutin vizyonuna dahil edilmeleri, i¢c mUsteri olan
calisanlarin taninmasi, calisanlar icin destekleyici alt yapi saglamak, calisanlari
yaptiklar isler icin takdir etmek, calisanlarla iletisim kurmak, gugli performansi
olcmek ve odullendirmek, calisanlarin becerilerinin artmasi igin eg@itim gibi hususlar

yer almaktadir.

CGalisanlarin 6rglt vizyonuna dahil edilmesi g¢alisanlarin orgite ve iglerine
olan bagliigi arttirir. Kale’e (2006: 5) gére orgltlerin misterilerine sundugu hizmetin
kalitesi kadar galisanlarina kargi davranislari da 6nemlidir. Caligsanlara uzun vadede
ogrenme ve Kkendilerini gelistirmek icin esit imkan saglanmasi, calisanlara

musterilerine gdsterdikleri ilgi, saygl ve dikkati 6rgit icinde gdsterilmesi onlarin ise

103



ve Orgutlerine iligkin olumlu dusuncelerini arttiracaktir. Henry’e (2003) goére
calisanlarin oOrgute olan baghliklarini gelistrmede maddi degerlerden ¢ok bir
blatindn pargasi olmak daha etkilidir. Bir érgitlin parcasi olmak g¢alisanlarin tatmini

icin 6nemli bir kriter oldugunu belirtir (Aktaran: Kale, 2006: 5).

Orgiit iginde calisanlarin arzu, istek ve ilgilerinin anlasilabilmesi onlarin
motivasyonlarinin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin istek,
beklenti ve sorunlarinin anlasilabilmesi, 6rgutin tim birimleri arasinda surekli ve
etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi ve isletimesi ile mimkin olur. Orgit
hedeflerine ulagsmada calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve calisanlarin tatmin
edilmesi 6nemli bir faktordir. Burada calisanlarin beklentilerinin dogru tespit
edilmesi gerekir. Clinku ihtiyag ile beklentilerin ortaya ¢ikmasinda kisilik faktorleri ile
birlikte cevresel faktorler de dnemli rol oynar. Orgiit icinde kurulacak etkin bir iletisim

agi calisanlarla ilgili gerekli bilgilerin yonetime ulagsmasini saglayacaktir.

Smith ve Gardnerin (2007: 3) Yeni Zellanda’da buylk bir orgitte 153
¢alisanin katihmiyla yaptiklari ¢alismada, yénetimin ¢alisanlara sagladigi genel is
politikalari bazinda esnek ¢alisma saatleri, evden calisma, ¢esitli Ucretli ve Ucretsiz
izinler ile gocuk ve yasgli bakiminda sagladigi ¢esitli olanaklar galisanlarin ev ve is
yerinde yasadiklar bir takim g¢atismalari ortadan kaldirmasi bakimindan ¢alisanlarin
is tatminleri, is glcu devri ve Orgitin gelismesi Uzerinde etkili oldugu sonucuna
ulasmislardir. Yénetimin aldigi bu tir énlem ve iyilestirme o&rnekleri calisanlarin

orgitleri icin daha fazla fedakarlik géstermesine neden olabilecektir.

Carnicer vd. (2004: 224)'e gore o6rgut yonetiminin caliganlarina sundugu
yuksek maas, egitim olanaklari, sosyal haklar ve is akitleri igsin gekiciligini arttiran
hususlardir. Ancak galisan Uzerinde etkili olabilmesi i¢in bu hususlarin ¢alisanlara
iletimesi ve c¢alisanlarin bunlardan faydalanabilmesi igin imkan yaratiimasi
gereklidir. isin gekiciliginin arttirilmasi hem iyi ¢alisanlarin érgitte tutulmasi hem de
islerine ve orgltlerine olan baghliklarinin artmasi bakimindan énemlidir. isin gekici

olmasi ¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde etkili olan bir 6zelliktir.
Orgiitlerin uyguladiklari modern yénetim tekniklerinden biri de Toplam

Katilim Yonetimidir. Aktan’a (1999) gore, orgutteki tim caliganlarin yénetime aktif

olarak katilimini ifade eden toplam katihm yoénetiminde calisanlara yetki ve
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sorumluluklarinin bildirilmesi, ekip ¢alismasi, bilgi ve kazang paylasimi, iletisim ve
geri bildirim gibi unsurlar 6nemlidir. Toplam Katilim Ydnetimi unsurlari arasinda yer
alan iletisimin gucli oldugu érgutlerde ydnetici ve calisanlarin problemleri birlikte
teshis etmeleri ve problemlere birlikte ¢6zim aramalarinin 6rgitsel isleyis Uzerinde
onemli faydalari olacaktir. Calisanlarin da yonetime dahil edildigi cagdas érgutlerde
yonetimin gorevlerin yapilmasi ile ilgili calisma gruplari olugsturmasi, genel is
politikalari ile ilgili dizenlemelerin yapilmasi, is zenginlestirme ydntemlerini
uygulamasi, kalite cemberleri kurmasi ve isletmesi, orgut igcinde belirli projelerde
kendi kedini ydéneten takimlar olusturmasi, fonksiyonel calisma gruplar ve
fonksiyonlararasi ¢alisma gruplari olusturarak sergiledigi is politikalari calisanlarin
orgutlerine ve yaptiklari iglerine karsi olan ilgilerini arttirarak is tatminleri Gzerinde

olumlu etkiler yaratabilir.

Cagdas orgutlerde yonetim kademesinin ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saglk
durumlarini yakindan takip etmesi gunimuz kosullarinda orgutlerin basarisi igin
onemli bir konu haline gelmistir. Saglik problemlerine bagh olarak ortaya cikan
isgucu kayiplari ile saghk harcamalarinin azaltilmasi 6rgutlerin performanslarini
olumlu yénde etkileyecektir. Hillier vd.’e (2005: 420) gore caligsanlarin saglikh olmasi
kisi ve grup verimliligini, mal ve hizmetlerin kalitesini, yaraticilik ve yenilik¢i dusunce

ile 6rgltln entelektlel kapasitesini arttirir.

Calisanlarin gorev yaptiklari 6rgutte kalmak, 6rgit icin galismaya devam
etmek istemelerinin altinda gesitli nedenler yer almaktadir. Orgiit icindeki galisma
kosullari, calisanlarin mesleki tatmini, 6rgitin sergiledigi yonetsel yaklasim ve
gunlik problemlerin  ¢ézimund kolaylastiran c¢alisanlar arasindaki iligkileri
guglendiren acik iletisim bu nedenlerden bazilaridir. Bu tdr olumlu davraniglar
gOsteren calisanlar orgutlerinde daha uzun slre ¢alismaktadirlar. Diger bir ifade ile

bu 6rgutlerde galisanlarin devir hizi daha duguktur (Taplin ve Winterton, 2007: 9).

is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi kapsaminda yer alan terfi sistemi
ve bu sistemin adil bir sekilde uygulanmasi, tim galisanlar tarafindan kabullenilmesi
orglt icinde yapilan terfilerde érgute kargi olugan adalet duygusu Uzerinde olumlu

etki yaratacaktir.
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Terfi veya ylkselme c¢alisanin mevcut is pozisyonundan daha st bir
makama ve daha genis boyutlu bir géreve atanmasidir. is pozisyonunun degismesi
ile birlikte ¢alisanin etki alani genisler, yetki ve sorumluluklari yaninda sosyal ve
ekonomik olanaklari artar. Calisanlara sunulan terfi ve ilerleme imkanlarinin sartlari
calisanlar igin 6nemlidir. Genellikle uygulanan kideme gore terfi sistemi 6rgutun
faaliyet gosterdigi is koluna gore degisecektir. Kidemin dnemli oldugu terfiler kadar

performansa bagli olan terfiler de dnemlidir.

Terfi, insani calismaya sevk etmede en dnemli etmen olan c¢alisma istegini
tatmin eden bir aractir. ise alinan calisan terfi olanaginin bulunmadigi veya ¢ok
sinirh oldugu duasuncesine kaplilirsa ise yonelik her tarli ¢abanin gereksiz olduguna

inanarak ise karsi olumsuz tutum takinabilir (Eren, 2000: 232).

Terfi veya yukselme calisanin orgut faaliyetlerindeki performans ve basarisi
sonucu elde ettigi degerli bir 6dil ve motivasyon aracidir. Calisanin kendini

gerceklestirme, diger ¢alisanlardan saygi gérme ihtiyacini tatmin eder.

Calisanlarin blyuk ¢odunlugu agisindan érgitte yikselme ve terfi 6nemli bir
motivasyon aracidir. Calisanlarin terfi etmesinde pek ¢ok unsurun etkisi vardir.
Egitim dizeyinden Kkisisel Ozelliklere, aile yapisindan sosyal iligkilerin niteligine,
temsil kabiliyetinden iletisim kurma becerisine kadar pek ¢ok unsur ydnetim
tarafindan dikkatli bir sekilde degerlendirilmelidir. Sadece kidem veya o ig yerinde
calisma suresinin uzunlugu gunumuzde O&rgutlerinin uyguladigi terfi politikasinin

belirleyici unsuru olarak kabul edilmemelidir.

Takim galismasinin, degisime ayak uydurmanin, proaktif olmanin, ¢abuk ve
dogru karar almanin 6nemli oldugu o6rgitlerde terfi edecek calisanlarin iletisim
yeteneklerinin kuvvetli olmasi gereklidir. Gerek dis musteriler ile olan iligkilerde
gerekse i¢c musteri olan c¢alisanlarla kurulacak iligkilerde iletisim becerisi ¢ok
onemlidir. Musterinin isteklerine cevap verebilmenin yolu onlari anlamaktan diger bir

ifade ile onlarla saglikli iletisim kurmaktan gecer.
Wood’un (2006: 284) Avustralya da farkli sektorlerde gorev yapan 30 orta

dluzey yonetici Uzerinde yaptig! bir arastirmada, kadin galiganlar agisindan, 6rgutun

Ust kademesine terfi eden ydneticilerde iletisim kurma yetenedi, bireysel yetenekler,
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liderlik yetenegi, ¢ok calisma, sans ve dogru zamanda dogru yerde bulunma gibi

Ozelliklerinin bulunmasinin énemli bir faktoér oldugu sonucuna ulagmistir.

Orgiitte olusturulacak iyi bir ¢alisma atmosferi calisanlarin motivasyonlari
Uzerinde etkili olurken, ydneticilerin kigisel yetenekleri de ¢alisanlar Gzerinde etkilidir.
Astlart ve Ustleri ile kolay iletisim kurabilen, pozitif enerjili, diger calisanlarin
sempatisini kazanmis yonetici adaylarinin terfi ettirilmesi 6rgutiin yararina olacaktir.
Ancak sadece iletisim yeteneginin gucli olmasi tek basina terfi nedeni olmamalidir.
Kisinin bilgi dizeyi, caliskanhgi, ileri goruslilugu, érgite katkisi, bireysel yetenekleri
de dikkate alinmalidir. Aksi halde c¢alisanin diger 6zelliklerine bakilmadan terfi

ettiriimesi diger ¢alisanlar Uzerinde olumsuz etki yaratabilir.

Orgitin terfi politikasi konusunda calisanlarina bilgi vermesi, calisanlara
kimlere, ne zaman, hangi nedenle ve hangi amacla terfi olanaginin saglandiginin
acikca bildiriimesi gereklidir. Kariyer gelisimine énem veren calisanlar icin terfi
imkaninin énemli oldugu ve is tatminlerinin, performanslarinin, iletisim bigimlerinin
dahi bu konuyla paralel yiridugu sdylenebilir. Ozellikle Ust seviye yoneticiler igin
tecrube, Ucret ve 6rgit tarafindan saglanan yararlar arttikga belli bir noktadan sonra
alinan Ucrette meydana gelen kiglk bir artis dnemli olmamaktadir. Bu seviyedeki
insanlar icin daha genis yetkiler, érgit Uzerinde daha gugld bir kontrol én plana
¢ikmaktadir. Maslow'un teorisine gére en Ust basamaga yaklasan bu insanlar igin
“kendini gergeklestirme” safhasi daha blyluk énem arz etmektedir. Yine de terfi
olanagi her derece galisan icin énemlidir ve terfinin ¢alisanlarin érgtte bagliliklari

Uzerinde oldugu kadar is tatminleri Gzerinde de ¢ok énemli etkisi vardir.

llozor vd.'in (2001: 495) 43 c¢alisan Uzerinde yaptiklari arastirmaya goére
kariyer gelisimine yardim edilen galisanlarin islerini daha heyecan verici bulduklari
ortaya ¢ikmistir. Ayni ¢alismanin bir diger bulgusu da caligsanlar terfi olanaklarini
heyecanla karsiladiklari ve bu yonde calismaktan daha blyuk haz aldiklari, ig

tatminlerinin ve verimliliklerinin de bu nedenle arttigi gézlenmistir.

Orgiitlerin galiganlarina sundugu terfi imkanlari érgitin faaliyet alanina ve
hareketliligine bagl olarak degisebilir. Orgitiin benimsedigi personel politikasina
gore terfi politikasi da sekillenecektir. Iverson ve Pullman’in (2000) Avustralya’daki

hastanelerde yaptiklari arastirmaya gore yas etkeninin calisanlarin islerinden
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gonullu olarak istifa etmeleri veya gonulsiz olarak cikarilmalari arasinda iligkiyi
etkiledigi sonucuna ulasmiglardir. Buna gore, hastane yonetimlerinin yasl
¢alisanlari geng ¢alisanlara oranla daha fazla isten ¢ikardidi, bunun sonucunda ise
geng c¢alisanlarin terfi imkanlarinin arttigini tespit etmiglerdir (Aktaran: Carnier vd.
2004: 225).

Carnier vd.’in (2004: 234) ispanya’da kamu ve 6zel sektorde (¢ farkli is
kolunda gorevli 1182 calisan Uzerinde yaptiklari arastirmada calisanlarin terfi
etmesinde ¢alisma siresi, ¢alisanin egitim seviyesi ve is kategorileri arasinda pozitif
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica calisanlarin mesleki tatmin algilar ile isin
surekliligi, Ucret politikasi ve adil terfi politikasi ile olumlu iligkisi oldugunu
belirtmislerdir. Demografik 6zelliklerden calisanin yasi ile terfi arasinda ise negatif

iliski oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Orgitlerde uygulanan terfi politikasi ve terfilerin adil olarak yapilmasi
calisanlarin is tatminleri Uzerinde etkilidir. Takahashi'nin (2006: 193) Toyota
Motors’da beyaz ve mavi yakal 1823 c¢alisan Uzerinde yaptigi arastirmaya gore is
yerinde terfi imkani olmasinin drgatin g¢alisanlar icin belirledigi Ucret seviyesi ve

artisindan daha énemli oldugu sonucuna ulagmistir.

insan iligkilerinin temelinde yer alan iletisim calisanlar arasinda kurulacak
iliskilerde de vazgecilmezdir. Calisanlar tarafindan sevilen, blyluk c¢ogunlugun
destegini kazanmig, “eger bir kigi terfi edecekse bu o olmaliydi” dedikleri bir adayin
terfi ettirilmesi orgute dnemli katkilar saglarken 6rgutin uyguladigi terfi politikasinin
¢alisanlar nezdinde ne denli adil oldugu da kabul gdérecektir. Suphesiz bunda
calisanin diger ¢alisanlarla ve Ustleri ile kurdugu olumlu iletigsimin terfisinde g6z ardi

edilemez bir paya sahip oldugu sdylenebilir.

Nitelikli caligsanlarin érgutlerde tutulmasinda en 6nemli pay odullendirme ve
terfi sistemidir. Caligsanlar érgitlerde emeklerinin karsiligini almayi beklerler. Ayni
zamanda yaptiklari isin degerlendirilecegini, performanslarinin 6lgilecegini ve
bunlarin neticesinde &dullendirileceklerini disundrler. Uzun vadede ise c¢alisanlar
terfi ettiriimeyi beklerler. Caligsanlar édullendirme ve terfi sisteminin ne kadar adil
oldugunu dusunurlerse oOrgutsel isleyise o kadar katkida bulunurlar. Calisanlarin

orgatin uyguladigr 6dul ve terfi politikasi hakkinda bilgilendiriimesi ise o6rglt igi
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cesitli iletisim kanallan  kullanilarak yonetim tarafindan yapiimalidir. Bu
bilgilendirmede c¢alisanlara d&dlllendirme sistemi acik bir sekilde anlatilirken,
¢alisanlarin performanslari karsiliginda finansal dduller, finansal olmayan édller ve
mesleki ilerleme gibi ddullerle ne sekilde ve hangi sartlar altinda ddullendirilecekleri
de belirtiimelidir. Oddiller calisanlarin basarilari ile orantih, adil ve zamaninda
verilmelidir. Verilen 6duller bireysel olabilecedi gibi takim iginde olabilir. Takimlarin
performanslarinin ddillendiriimesi ¢alisanlar arasindaki bagi ve galisanin érgut ile

olan duygusal bagini da kuvvetlendirir (Kale, 2006: 8).

Yoénetim politikasi kapsaminda degerlendirilen 6rgutlerde calisma kosullari
ve c¢alisma ortami ¢alisanlardan beklenen verimin elde edilmesinde 6nemli bir yere
sahiptir. Calisma ortaminin sicakhgi, aydinlatmasi, nem durumu, havalandirma
imkani, guriltt gibi fiziksel kosullar ile ise iliskin alet, avadanlik ve makinelerin
saglam ve kullanilabilir durumda olmasi, calisma sartlarinin uygunlugu ve rahathgi
calisanlarin ise karsi olan duygulari Uzerinde olumlu etkiler yaratir. Hillier vd.’e
(2005: 421) gore orgutteki calisma ortaminin kalitesini etkileyen pek c¢ok unsur
vardir. Bunlar arasinda isyerinin havalandirmasi, gurultu ve kalabalik gibi konular
iceren kotl calisma kosullari, érgut kaltard, degisim ve stres gibi etkenler drgitin

performansini dismesine neden olabilir.

Orgtlerde galisma ortami sartlarinin saglikli ve emniyetli olmasi ile érgitiin
¢alisanlara sagladigi sosyal ve ekonomik imkanlar calisanlar agisindan énemlidir.
Calisma ortami ne kadar iyi tasarimlanir ve yerlesim bilimsel esaslara uygun olarak
gerceklestirilirse g¢alisanlarin is ortamindan beklentileri o derece karsilanabilir.
Calisma esnasinda yapilan hafif tonda bir mizik yayini ¢alisanlari mutlu edebilir.
Orgutlerde galigma kosullarinin sagliksiz ve yetersiz olmasi ¢alisanlarin is tatminleri
Uzerinde olumsuz rol oynayarak kimi zaman is kazalarina sebep oldugu gibi kimi

zamanda isten ayriimalarina neden olabilir.

Davis’e (1988) gore galisanin beklentilerinin kargilanmasinda ve is tatmininin
saglanmasinda Orgutin ¢alisana sundugu orgutsel olanaklar belirleyici rol
oynamaktadir. is ortamindan kaynaklanan caligan tatmini, 6rgitiin galisana
sagladigi faktérlere karsi galisanin tutumudur. Is tatminini kisisel dzellikler kadar

orgutsel ozellikler de etkiler. Calisan tatminini ayri ayri bireysel ve drgutsel 6zellikler
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degil, genel tim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bilegske etkiler (Aktaran:
Akinci, 2002: 5).

Kale’e (2006: 6) gdre orgutlerin ¢alisanlarina islerini yapmalari i¢in sagladigi
uygun mekan, yeterli alet ve avadanlik, fiziki yeterlilik, uygun is1 ve 1gik durumu gibi
faktorler galisanlarin is yerlerinde kalmalarina ve performans gostermelerine katki
saglar. Is yeri ortaminin iyi diizenlenmesi, yeterli isaret ve sembollerin olmasi,
duvarlarin resim ve sanat eserleri ile donatimasi miusterilere oldugu kadar

calisanlara da olumlu etki yapar.

Orgitlerde calisanlarin ¢alisma kosullari ile ilgili beklentileri, istekleri ve
sikayetlerini yonetime ulastirabilmeleri ve buna karsilik ydnetimin bu istek ve
sorunlara ¢ozim uretmesi dnemlidir. Kosullar ne kadar iyi olursa olsun c¢alisanlarin
beklentileri her zaman &énde gidecektir. Onemli olan calisanlarin yénetim ile
kuracaklari etkin bir iletisim ile istek ve sorunlarini iletmelerine yardimci olunmasidir.
Bunun icin yonetimin mevcut iletisim kanallarini isler halde bulundurmasi ve
¢alisanlarina gesitli iletisim metotlari sunmasi gerekir. Calisanlara 6rgit icin dnemli
olduklari, sorunlarina érgut yonetiminin ¢ézim arayisinda oldugu konusunda samimi
duygularin verilmesi onlarin drgite ve islerine iliskin duygulari Gzerinde olumlu etki

yaratacaktir.

Calisma ortaminda emniyeti ihlal edebilecek olumsuz durumlarin ve buna
bagh olarak is kazasi riskinin olmasi c¢alisanlar (zerinde stres yaratarak
motivasyonlarinin dismesine neden olabilir. Bu durum oérgatler icin de édnemli bir
problem sahasidir. Orgitler uluslararasi anlagmalar, kanunlar ve talimatlar
cergevesinde calisanlarina karsi yuklenmis oldugu isyeri glvenligi ve emniyetini
saglamak zorundadir. Calisanlar zamanla isin yapilmasi esnasinda ortaya ¢ikan
olumsuz kosullari, emniyetsiz durumlari g6z ardi edebilirler veya kaniksayabilirler.
Bu asamada 6nemli olan 6rgut yonetiminin ¢aliganlara verecegi hizmet ici egitimlerle
bu gibi durumlara karsi uyarilarda bulunarak olasi is kazalarina karsi tedbirler
almasidir. is kazasi sonucu ortaya gikan olumsuz durum galisan igin is kaybiyken

orgit icin maddi ve manevi kayip olarak nitelendirilebilir.
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is glvensizligi yaninda isini kaybetme korkusu ve siiphesi de calisanlar
Uzerinde stres yaratarak g¢alisanin kendini isine tam anlamiyla verememesine neden
olur. Ozellikle ydnetimin calisanlar (izerinde is konusunda bu tiir gizli baskilar
kurmasi 6rgite faydadan ok zarar verir. is kazalarinin artmasi, isgiici devrinin
artmasl, yonetime ve érgute kargi glvensizlik gibi duygularla beraber galisanlarin
islerine kargl olumsuz duygularinin artmasina, performans ve is tatminlerinin
dismesine neden olur. Bu ylzden ydnetim ile ¢alisanlar arasinda kurulacak etkin bir
iletisim ile calisanlara o6rgitiin 6nemli bir pargasi ve degerli olduklari hissini
uyandirmalari yaninda 6rgut icinde isten ¢cikarma konusunda ortaya ¢ikacak soylenti

ve dedikodulari énlemek icin sirekli bilgilendirme yapmalari gerekir.

Calisma kosullari Gzerinde teknolojik gelismelerin de 6nemli etkisi vardir.
Yasamin her alaninda etkisini gosteren teknoloji genel olarak elde edilen, gelistirilen
bilgi birikiminin Uretim silreclerinde uygulanmasi olarak tanimlanabilir (Guloglu:
2006). Son donemlerde bilim ve teknolojinin birlikte hareket etmesi blylk
gelismelerin yasanmasini saglamistir. Bilimsel calismalarla elde edilen bilginin
Uretim sureglerine uygulanmasi, sireclerde yeniliklerin ve iyilestirmelerin yapilmasi

c¢alisma kosullari Gzerinde etkili olmustur.

Orgitlerde mal ve hizmet Uretimi amaciyla kullanilacak makine ve
techizatlarin bulunmasi, calisir durumda olmasi ve ihtiyaci karsilamasi gerekir.
Calisanlarin kullanacagi makine ve techizatin niteliginin yapilan isin ve elde edilen
arinin kalitesi Uzerinde 6nemli etkisi vardir. Modern teknolojiye sahip makine ve
techizatin érgitlerde kullaniimasi is slreclerinde énemli kazanimlar elde edilmesini

saglayacaktir.

Modern makine ve techizatlarin kullanilmasi eski teknolojili makine ve
techizatlara nazaran kullanilan hammadde, ara mamul ve iscilik maliyetlerinde
tasarruf saglayabilecegi gibi Uretilen mal ve hizmetin kalitesini de arttiracaktir. Ancak
bu noktada modern makine ve teghizata sahip olunmasinin yaninda etkin ve verimli
bir sekilde kullanilmasi da 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmelidir. Zira alinan
cok fonksiyonlu bir makinenin yalnizca bir fonksiyonunun kullaniimasi 6rgat igin

olumsuz bir maliyettir.
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Teknolojik gelismelere paralel olarak o6rgit tarafindan saglanan modern
makine ve techizatlarin kullanimi konusunda c¢aliganlara egitim verilmelidir. Her
makine ve nitelikli techizati kullanacak g¢alisan veya calisanlar belirlendikten sonra
makine ve teghizatin kullanimi i¢in teorik ve uygulamali egitim yaptirilarak,
egitimlerin neticeleri degerlendiriimeli ve gerekiyorsa geri besleme uygulanarak

makine ve techizatin en iyi sekilde kullanimi saglanmalidir.

Yoénetici pozisyonundaki calisanlarin makine ve techizati kullanan
calisanlarla surekli iletisim halinde bulunmalari, kullanim esnasinda zaman zaman
nezaret etmeleri ve calisanlarin yasadiklari problemleri dinlemeleri, ¢ézimine
yardimci olmalari gerekirse egitim ihtiyaclarini karsilayacak tedbirler almalari

galisanlarin verimlilikleri ve motivasyonlarini etkiler.

Yonetim, makine ve techizatlarin kullanimi konusunda c¢alisanlara egitim
vermekle birlikte makine ve techizatlarin kullanma emniyet ve bakim talimatlarini
hazirlayarak calisanlarin rahatlikla gorup okuyabilecegi sekilde isyerinde makine ve
techizatin Gzerine veya yakinina asilmasini saglamalidir. Bu yontemle c¢aliganlarin

ihtiyag duyduklari zamanda gerekli bilgilere kolaylikla ulagsmalarini saglamis olurlar.

Uretim sureglerinde yasanan yenilestirme ve iyilestirme ¢alismalari érgutlerin
maliyet kalemlerinde dislis saglamaktadir. Orgitler giderlerinde elde ettikleri
tasarruflarla ekonomik ve sosyal alanlarda yatinmlarda bulunarak kendi

gelismelerine paralel olarak toplumsal hayata da katkida bulunmaktadirlar.

Teknolojik gelismelerin 6rgut ve toplum hayati Gzerindeki en &nemli
etkilerinde birisi de iletisim alaninda yasanan gelismelerdir. Teknolojik gelismelere
paralel olarak kullanilan iletisim araglarinin sayisinda, cesidinde ve niteliginde
meydana gelen artiglar iletisim olanaklarini, kalitesini, hizini ve toplumun geneline
ulasimi son derece arttirmistir. Toplumsal hayatta yasanan gelismeler onun bir
parcasi olan érgitleri de etkilemektedir. Orgitlerde uygulanan uretim sireglerinde
yasanan gelismeler bazi alanlarda calisanlara olan ihtiyaci ortadan kaldirirken,
karmagik igleri yapan calisanlarin niteliklerinin  daha yiksek olmasini

gerektirmektedir.
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Orgiitlerde yeni teknolojilerin kullanimi Gretim ve diger faaliyetlerde kalitenin
artmasi yaninda bilginin iletime hizini da arttirarak zamaninda ve etkin kararlar
alinmasini ve 6érgatin icinde bulundugu pazar kosullarina daha hizl tepki vermesini
saglar. Bununla birlikte calisanlar agisindan bakildiginda teknolojik gelismeler
sonucu galisanlarda gorilen kisisel dedisimler yoneticilerin ¢alisanlara bakis agisini
da olumlu yénde degistirmektedir. Kati bir hiyerarsi ve dikey iletisim modeli yerine
bugiin érgutin faaliyet gosterdigi alana goére farkli 6rgutsel yapilanmalar ve iletisim

modelleri kullaniimaktadir.

Orgltlerde iletisim olanaklarinin artmasi yoneticiler ile galisanlar arasindaki
mesafeyi kisaltirken erisim olanaklarinin sayisini arttirmistir. Bu durum ¢alisan ve
yoneticilerin niyet ve maksatlarina gore avantaj ve dezavantajlar yaratmistir.
Teknolojik gelismelerin is yasanimda yogun olarak kullaniimasiyla calisanlar ise
gitmeden evlerinden iglerini takip edebilmekte, ofisteki bir ¢alisan yoneticisi ile gln
boyu ylz ylze iletisim kurmadan i¢ ag (intranet) yoluyla calisabilmektedir. Bu gibi
durumlarda zaman kazanimi bir avantaj olarak gorullrken, yuz yuze iletisimin ve
birinci derece iligkilerin azalmasi ¢alisanlarin is tatminleri tGzerinde olumsuz etkiler

yaratabilir.

Orgltler galisanlarini gerek is suregleri gerekse teknolojik gelismeler ve
uygulama alanlari konusunda bilgilendirmelidir. Nitekim Fransa'da 1982 tarihli
Auroux Yasasi ile yeni teknoloji ile ilgili olarak érgut birimlerine 6rgatin islevleri ile
ilgili olarak ayrintili bilgi ve belge isteme hakki tanimistir. Orgit konseyi biyik
orgutlerde yeni teknolojiye gecis hakkinda bilgi alma ve 6énceden danigsma hakkina
sahiptir. 1986 yilinda yasada yapilan bir dedisiklikle ¢alisanlara isin organizasyonu
ve uUretim teknikleri ile ilgili kararlara karsi goruslerini toplu halde ve dogrudan
aciklayabilme hakki taninmistir. Caligsanlar bu hakki bireysel olarak kuguk grup
toplantilarinda igin icerigi, isin organizasyonu ve is kosullari hakkinda dasuncelerini
aciklamak suretiyle kullanabilirler. Ayrica yasa ile isverene bu tir grup toplantilarinin
isleyisi ile ilgili esaslarin belirlenmesi icin yetkili sendika ile 6rgut dizeyinde toplu
sOzlesme yapma yukumliliga getirilmigtir. 1982 yilinda yapilan yasal reform
kapsaminda 300 veya daha fazla is¢i galistiran orgutlerde 6rgit konseyleri disaridan
bir uzmanin yardimini isteyebileceklerdir. Yasanin ardindan bazi iskollarinda ve
ulusal dizeyde yeni teknolojilerle ilgili sozlesmeler yapiimigtir. Bu so6zlegmelerin

¢ogu teknolojik degisimin sonuglari Uzerinde yogunlasmisg, kiguk bir bélima de
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teknoloji ile ilgili konularda sosyal taraflar arasindaki iliskiyi dizenleyen yeni kurallar
olusturmustur (Tokol, 2002: 9). Dolayisiyla ¢alisanlara isyeri kosullari, teknolojik ve
hukuki gelisme ve degismeler ile ilgili bilgilendirme yapilmasi énemli bir konu olarak

orgit yonetimi tarafindan dikkatle izlenmelidir.

Yoénetim politikasi boyutu ile iletisim arasindaki iliskiye ydnelik olarak

belirlenen hipotez su sekildedir:

HO: Orgitte is ile ilgili genel politikalarin calisanlara bildirimesi ¢alisanlarin is

tatminlerini olumlu yénde etkilemez.

H1: Orgitte is ile ilgili genel politikalarin calisanlara bildirimesi ¢alisanlarin is

tatminlerini olumlu yonde etkiler.

3.4.2. lletigsim lle is Tatmini Boyutlarindan Galisma Arkadaslar Boyutu

Arasindaki iligkinin Galisanlarin is Tatminine Etkisi

Belli amaglari gerceklestirmek Uzere faaliyet gobsteren 6rgitlerin ana
unsurunu c¢aligsanlar olusturur. Calisanlarin varhigr érgitiin yasamini strdirmesinin
teminatidir. Orgltin faaliyetlerini yerine getirmesi sadece calisanlarin varligi ile
saglanamaz. Calisanlarin 6rgatin amaglarini  gergeklestirecek sekilde 6rgit
kurulusu icine dahil edilmesi, yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi, is tanimlarinin

yapilmasi ve érgut ici iletisim aginin kurulmasi gereklidir.

Orgtlerde galisanlar arasi sosyal iligkilerin diizenlenmesinde ve faaliyetlerin
etkin bicimlerde ydnlendiriimesinde, iletisim énemli bir siirectir. Orgiitlerde amaca
yonelik tespit edilen strateji ve politikalar dogrultusunda belirlenmis bigimsel
iletisimin yani sira; orgut iginde dnceden duzenlenmemisg, kendiliginden ortaya ¢ikan
bigimsel olmayan iletisim de vadir. iletisim yolu ile caliganlar ve drgit ydnetimi ortak
bir goris ve anlayisa vararak, 6rgitin belirledigi hedeflerine ulasabilmesi igin
isbirligi yaparlar. Bu igbirliginin glcunu yonetim ile ¢alisanlar ve calisanlarin kendi
aralarinda kurduklari iletisim belirler. Caligsanlar arasindaki guglu bir isbirligi

¢alisanlarin is tatminini olumlu yénde etkiler.
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Orgiitte calisanlar arasinda hem bigimsel hem de bigcimsel olmayan iletisim
gerceklesmektedir. Bigimsel iletisim yodnetim ile ¢alisanlar arasinda emir ve
talimatlar, faaliyet sonug raporlari ile 6neri ve tekliflerin karsilikli olarak aktariimasi
seklinde olusur. Bicimsel olmayan iletisim ile ¢alisanlar arasinda sosyal ihtiyaclar
karsilanirken, olusan samimi iligkilere dayanilarak faaliyetlerin bir kisminin bu yolla

yapilmasi saglanir.

Orgltsel amaclarin gerceklestiriimesinde bélimler / Giniteler arasinda kurulan
iletisim vasitasiyla koordinasyonun saglanmasi ¢ok énemlidir. Orgiitii olusturan tim
bolim ve Unitelerin var olus maksadi 6rgutin kar elde ederek varligini sirdirmesine
yardimci olmasidir. Tum bdlumlerin amaci 6rgut amaclarinin gerceklestirimesini
saglamak oldugu duasitnildiginde faaliyetlerin  icrasinda bolimler arasi
koordinasyonun zorunlulugu g6z ardi edilmemelidir. Bolimler arasi koordinasyonun

saglanmasinda en buyulk pay ise iletisimindir.

Orgit c¢alisanlari arasindaki iletisim bir yandan planlanan faaliyetlerin
koordinesi ve icrasini saglarken diger yandan galisanlar arasinda sosyal iligkilerin
gelismesini de saglar. Orgiit yonetimine diigen 6énemli gorev 6rgiit igi iletisim aginin
saglhkh bir sekilde islemesini saglamaktir. Bundan baska c¢alisanlarin birbirleri ile
iletisim kurmaya istekli olmalari da &nemlidir. Calisanlar yapacaklari isin
koordinesinde ve icrasinda birgok calisanla iletisim kurmalari gerekecektir. Burada
onemli olan cgalisanlarin is arkadaslari ile rahatlikla iletisim kurabilecekleri bir ortam

olmasi ve ¢alisanlarin is arkadaslari ile iletisim kurmaya istekli olmalaridir.

Calisma arkadasglari arasindaki bicimsel ve bigimsel olmayan iletisim ayni
zamanda 6rgitin atmosferini de yansitmaktadir. Caligsanlar arasindaki saglkli ve
olumlu iletisim 6rgutin tim faaliyetlerinde kendini gdsterir. Olumlu iletisim ¢alisma
arkadaslari arasinda yardimlasma ve dayanigsmayi da arttirir. Poon’a (2006: 518)
gore yoOnetici ile ¢alisanlar arasindaki iligkinin kalitesi yonetici ve ¢alisma arkadasglari
acisindan orgute ait olma duygusu arasinda pozitif yonla iligki yaratir. Bu
yoneticilerin c¢alisma gruplarina karsi agik iletisim sergilemesi de calisanlarin

birbiriyle yardimlagmalarini olumlu yonde etkiler (Korsgaard vd. 2002: 312-319).
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Calisanlar arasindaki iligskinin niteliginin bozuk olmasi hem c¢alisanlarin hem
de orgatun verimliligini dusurdr. Hillier vd. (2005: 423) caligsanlar arasindaki iligkinin
kalitesinin dislk olmasinin performansi dusidrecegini belirtmiglerdir. Calisanlar
arasindaki iletisim bozukluklari, c¢alisanlarin motivasyonlarinin distik olmasi,
c¢alisanlarin yeterince gugclendirilmis olmamalari ve belirsizlik gibi konular
calisanlarin is ve orgitlerine bagliliklarini azaltirken is tatminlerini diisirir. iletisim
bozukluklari ayni zamanda igverenler agisindan da sikintilara neden olur. Tatmin
seviyesi duslk calisanin Urettigi mal veya hizmetin kalitesi de disik olacaktir.
Bunun yaninda érgut hedeflerinde sapmalar yasanmasi, isglcl devrinin artmasi,
hastalik ve is yerinde bulunmama sayisinin artmasi ve hepsinden énemlisi stresin
artmasina kacginilmaz olacaktir. Calisanlarin isten ayrilmalari artacak ve bu sayilan

nedenlerden kaynaklanan maliyetlerde artis olacaktir.

Orgitlerde kisilerarasi iligkiler acisindan tatmin diizeyi disik olan
galisanlarin bulunmamasi, bu durumdaki ¢alisanlarin ilgili 6rgutte calismamayi tercih
ettiginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Calisanlarin 6rgitten ayrilmalarinda
veya kalmalarinda kisilerarasi iliskiler dnemli bir rol oynamaktadir. isbirliginin ve
glvenin olmadigi bir érgutte verimli bir ekip ¢calismasindan s6z edilemez. Calisanlar
aras! iletisimin glclu o6rgat icindeki faaliyetleri etkileme derecesini gdstermesi
bakimindan énemli bir noktadir (Akinci, 2002: 14).

Orgltlerde galisanlar arasindaki isbirligi ve yardimlasma 6rgit kultari ile
yakindan ilgilidir. Cahsanlar arasinda gonullulik esasina gore olusan isbirlidi,
orgutin amaclarini gerceklestirmek Uzere belirledigi faaliyetleri basarmak igin
¢alisanlarin daha fazla performans gdstererek kendi gorevleri disindaki gérevleri de
yapmalari ile olur. Orgitsel faaliyetlerin olumlu sonug vermesi galisanlar arasinda
isbirligi ve dayanismayi igeren orgut kultirine baglhdir (Zeffane ve McLoughlin,
2006: 619). Calisanlar arasinda olusan igbirligi ve dayanigma faaliyetlerin

koordinasyonunun saglanmasinda dnemli bir konudur.

is arkadaslari arasinda yardimlasmanin olmasinda Poon (2006: 521)
yOneticilere olan guvenin blylk rol oynadigini belirtmistir. Calisanlarin bu
yardimlasmadan beklentileri arasinda ekonomik ve sosyal yarar saglama,
ybneticileri ile iyi iligkiler kurma duygulari yer alir. Orgitlerde yoneticilerin

sergiledikleri yaklagimlar caligsanlar Uzerinde etkili rol oynar. Calisanlarin bireysel
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motivasyonlarindan 06rglt performansinin artmasina kadar pek c¢ok konuda
ybneticilerin olumlu veya olumsuz Kkatkilari vardir. Orgit ikliminin belirleyici
unsurlarindan birisi de ¢alisanlar arasi iligkilerin kalitesidir. Calisanlar arasinda
karsilikli sevgi ve sayglya dayall bir calisma ortaminin olugsmasi gerek galisanlar

acisindan gerekse orgut agisindan dnemli yararlar saglar.

Orgiitsel etkinlik ve is stresinin en genis anlamda bildirilen belirleyicileri
arasinda algilanan is tatmini, isbirligi ve takim calismasini da igeren olumlu 6rgit
iletisimi yer alir. Valle ve Witt'in (2001) yaptiklar arastirmaya gére ¢alisanlarin takim
calismasi seviyesini disik bulmalariyla is tatminsizligi ve orgutsel etkinligin olumsuz
algilanmasi arasinda kuvvetli bir iliski oldugu sonucuna ulasmiglardir (Aktaran:
Zeffane ve McLoughlin, 2006: 618).

Calisma arkadaslari ile iligkiler incelenirken insanlarin zamanlarinin blyuk bir
bolimUnl is yerinde gegcirdikleri icin calisma arkadaslari olduk¢ca énemli bir unsur
olarak degerlendirilir. Kisinin c¢alisma arkadaslari ile olan iligkisi onun
motivasyonunu, ¢alisma azmini ve érgute katkisini olumlu ya da olumsuz yénde
etkileyebilmektedir. GUnUmuzde o6rgitler amaglarini gergeklestirmeye yodnelik
takimlar kurarken oncelikli olarak aralarinda iyi iletisim kurabilecek c¢alisanlari bir
araya getirmektedir. ClUnkd ayni zihinsel, duygusal ve sosyal 6zelliklere sahip olan
gruplarin birbirleri ile olan uyumlarinin daha iyi olacagi degerlendirilir ve bu durum
grup ve grup icerisinde bulunan c¢aligsanlarin motivasyonunu arttirir. Aksi halde
¢alisma arkadasi ile gatisma yasayan etkili iletisim kuramayan kigilerin motivasyonu
duguk olacaktir (Dursun, 2008: 1).

Calisanlar arasinda iyi iligkiler ve yonetim ile kurulan olumlu iletigsim
isbirliginin artmasini saglar. Is tatmini yiksek olan ve ydneticiler ile tatmin edici
iletisime sahip calisanlarin bagh olduklari bolimin oénceliklerini gerceklestirmede

isbirligi yaptiklari tespit edilmistir (Zeffane ve McLoughlin, 2006: 625).

is yerinde ayni isin yapiimasinda gorevli ancak farkl statiide yer alan
calisanlar arasindaki iligki 6rgatin mal ve hizmetleri Uzerinde olumlu veya olumsuz
etki yaratabilir. Storch ve Kenny’e (2007: 484) gore, saglik sektdriinde gorevli doktor
ve hemsireler arasinda gorev ve uzmanliklarin tam olarak belirlenememesi ve diger

nedenlerden kaynaklanan bir takim problemler oldugunu belirtmislerdir. Bu
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problemlerin temelinde her iki meslegin de kendisine 6zgu isleyen ve birbirini
tamamlayici etkilerini anlayarak ortak bir anlayis Uzerinde mutabakata varamamalari
olarak agiklamiglardir. Boyle bir anlayisin olusturulmasi her seyden 6nce grup
¢alismasini ve grup icinde yer alan calisanlarin rollerin belirlenmesini gerektirir.
Grup calismas! iki saglik grubu calisani arasindaki bilgi paylasimini ve is
arkadashgini arttirmaya ve aralarindaki iliskiyi glclendirmeye yarayacaktir. Doktorlar
ve hemgireler arasindaki takim caligmasinin hasta sagligina buyuk etkisi olacagi

sonucuna ulasmislardir.

Orgiit icinde farkli statiide gorev yapan calisanlarin is tatminleri de farkli
dizeylerde gerceklesmektedir. Wright'a (2006: 267) gore orgutlerde gorev yapan
calisanlar ve yoneticilerin statilerine goére algiladiklari is tatminleri farkhlik
gostermektedir. Ozellikle profesyonel calisanlarin tatmin dizeylerinin  diger

galisanlara nazaran daha yuksek oldugu belirtilmistir.

Calisanlar arasindaki iliskiler sadece is ile sinirh degildir. Sosyal bir varhk
olan g¢alisan diger calisanlarla gesitli intiyag ve istekleri icin iletisim kurar. Calisanlar
is yerinde programlanmis birer makine gibi mesainin baslangicindan bitimine kadar
surekli olarak isleri ile ugrasamazlar. Diger calisanlarla gesitli sekillerde iletisim
kurarak sosyal ihtiyaglarini karsilarlar. Calisanlar arasinda kurulan sicak ve samimi

duygular érgutte olumlu bir atmosfer yaratir.

Calisanlar arasinda kurulan sicak bir diyalog hem calisanlar hem yoéneticiler
hem de 6rgit icin olumlu sonuglar verir. Calisanlarin arkadaslik ihtiyaglarini
karsilarken yonetici igin islerin daha kolay yaptiriimasini saglar. Orgit igin ise
belirlenen amaglarin gergeklestirilerek kar elde edilmesi ve 6rgutin rekabet gicinin

arttirlmasi saglanabilir.

Calisma arkadaglari arasindaki olumlu iletisim calisanlarin moral ve
motivasyonlarina olumlu etki eder. Caligsanlar arasinda bigimsel ¢cogu zamanda
bicimsel olmayan iletisim seklinde ortaya gikan iligkilerin yoneticiler tarafindan hos
karsilanmasi ve belli bir dereceye kadar izin verilmesi c¢alisanlarin is tatminine
olumlu katkilari olacaktir. Bu tir iliskilere izin verilimeyen c¢alisma ortamlarinda
calisanlar cesitli sekillerde bu yasaga uymayacaklardir. Yonetimin alacagi cesitli

tedbirlerle galisanlarin sosyallesme ihtiyaclari kargilanabilir.
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Calisma arkadaslari boyutu ile iletisim arasindaki iliskiye yonelik olarak

belirlenen hipotezler sunlardir:

HO: Orgitte faaliyetlerin koordinasyonunun saglanmasi maksadiyla calisma

arkadaglari ile kurulan iletisim c¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yénde etkilemez.

H2: Orgiitte faaliyetlerin koordinasyonunun sagdlanmasi maksadiyla galisma

arkadaslari ile kurulan iletisim calisanlarin is tatminlerini olumlu yénde etkiler.

HO: Calisma arkadaslari ile kurulan sosyal nitelikli iletisim calisanlarin is tatminlerini

olumlu yonde etkilemez.

H3: Calisma arkadaslari ile kurulan sosyal nitelikli iletisim ¢alisanlarin is tatminlerini

olumlu yonde etkiler.

3.4.3. iletigim lle is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu Arasindaki iliskinin

Calisanlarin is Tatminine Etkisi

Orgitin varligini sirdirebilmesi igin faaliyet gésterdigi alanda basarili
olmasi, Urettigi mal ve hizmetler dolayisiyla tercih edilmesi gerekir. Orgiit yasaminda
faaliyetler genel olarak c¢alisan, ydnetici ve yapilacak is tg¢geninde cereyan eder.
Yapilacak is orgutiin varlik nedenini gdsterir. Yonetici érgltsel yapida faaliyetlerin
planlanarak yaptiriimasi ve kontrolinl gergeklestirirken, ¢alisanlar ise planlanan bu

faaliyetleri icra ederler.

Yoneticilerin gorevlerini yapabilmesi icin bir takim 6zelliklere ve yeteneklere
sahip olmalari gereklidir. Pek ¢ok 6rgit buyumelerinin karsisindaki en buyik engel
olarak vyoneticilerin gerekli yeteneklerden yoksun olmasini gorurler. Katz
yoneticilerin basarili olabilmesi igin teknik, beseri ve kavramsal dzelliklerden olusan
Uc gruptaki yeteneklerin uygun bir karigimina sahip olmalari gerektigini belirtmistir.
Ancak son donemlerde yapilan galismalarda yoneticilerin yeteneklerinin sayisinda
artis oldugu goézlenmektedir. Yine Peterson ve Fleetin (2004: 1300) yaptiklari
calismaya gore yonetici yetenekleri teknik, analitik disunce, karar verme, beseri,
iletisim, kigiler arasi iligkiler, kavramsal, esneklik, politika ve prosedurleri takip etme

yetenegi olarak siralanabilir.
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Yoneticiler ile galisanlar arasindaki iletisim icra edilecek isin etkin ve verimli
bir sekilde yapilmasi icin her iki tarafa da ihtiyaglar olan bilgileri saglar. Bilgisiz
yonetim acgik denizde pusulasiz seyretmeye benzer. iletisiminin pek cok islevi
yaninda yoénetimin ve ydneticinin performansini belirledigine siphe yoktur (Robbins
ve Coulter, 2003: 282).

Yoneticilerin ¢alisanlarla bire bir iletisim kurmalari érgut yapisinin saglikl bir
sekilde islemesi icin 6nem tasimaktadir. Glinimuzde birgcok 6rgltin isleyisi 6rgit
yoneticisinin karakterine ve yonetim tarzina gére bicimlenir. Eger ydnetici otoriter bir
yaplya sahipse, calisanlariyla sadece bigimsel yollarla iletisim kuruyorsa ¢alisanlarla
arasindaki mesafe agilacak, bu durum ise calisanlarin 6rgite olan baghgdini
azalmasina neden olurken ayni zamanda bu c¢alisanlarin 6rgute yapabilecekleri
olasi katkilarinin ortaya cilkmasina engel olacaktir. Hay grubunun yaptigi
arastirmaya gore yoneticinin sergiledigi liderlik tarzi 6rgut ikliminde yltzde 70 kadar
bir farkhlik yaratabildigini ve bu durumunda isyeri performansinda ylzde 25

dizeyinde bir iyilesme sagladidi tespit edilmistir (Bloch ve Whiteley, 2007: 16).

Calisanlarla yoneticiler arasinda kurulan etkin ve nitelikli bir iletisim sistemi
¢alisanlarin érgutlerine bagliliklarini, érgitte kalma isteklerini arttirir. Yoneticilerin
sergiledikleri olumlu tutum sonucu 6rgitin ¢alisan devir hizi diser. Etkin iletisim ile
problemler gergeklesmeden veya henliz ise zarar vermeden tespit edilerek giderilir.
Ayni zamanda drguatin karsilastigr guinlik problemler konusunda ¢alisanlarin bilgi-

lendiriimesi ¢aliganlar Gzerinde olumlu etkiler yaratir (Taplin ve Winterton, 2007: 13).

Galisanlara deger veren bir 6rgit yoneticisinin onlarla kurdugu iletisim daha
olumlu ve verimli olur. Yiuz ylze iletisime 6nem veren bir lider bunun yararini
calisanlarinin ise baghliginin, is tatminin, motivasyonunun artmasi dolayisiyla
olusan isteki verimlilik, Uretkenlik olarak gorecektir. BOylece calisanlarin orgute
yapacaklari katki cok daha Ust diizeylere gikabilecektir. Ornegin, calisanlariyla
surekli iletisim kuran yoneticilere sahip bir érgutteki calisanin herhangi bir konuda
iyilestirici Onerisini yOneticisine ileterek Orgutun iyilestirme sureclerinde katki
sa@layabilecektir. Iletisim iligki ve yeteneklerinin zayif oldugu durumda siregleri

iyilestirici Onerilere sahip bir galisanin 6neri ve tekliflerini iletebilecegdi bir ortam ve
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Onerileri degerlendirecek yonetici bulamadigindan beklenen dizeyde iletisim

gerceklesmeyecektir.

Orgiitlerde yonetim kademesi calisanlarla saglikli iletisim kurulmasinda,
iletisim sisteminin igletiimesinde en 6nemli roli oynamaktadir. Caliganlariyla iyi
iletisim kurabilen bir yonetici 6rgut iletisim aginin kendi kontrol alani i¢cinde yer alan
bolumunun saglikh iglemesini saglarken, aksi durum sistemin kotuye gitmesine,
hatta sistemin ¢cokmesine neden olabilecektir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlariyla

kurduklari iliskilerden dogacak sonugclari geri bildirimle gézden gecirmelidirler.

Yapilan arastirmalar sonucunda yoneticilerin yizde yetmisinin zaman zaman
farkinda olmadan calisanlariyla iletisim problemleri yasadiklari ortaya cikmistir.
Brownell'in  yaptigi calismada bazi yoneticilerin higbir iletisim problemi
yasamadiklarini ifade etmelerine karsilik, ayni arastirmada calisanlar agisindan
durumun farkh oldugu, yoneticileri ile aralarinda iletisim problemleri yasadiklari

ortaya ¢cikmistir (Aktaran: Stevens ve Hisle, 1996: 29).

imai'e (1994: 173) gore, batida yonetici ile ¢alisan arasindaki ayirim
yuzinden birgok yonetici ¢alisanlarin beklentilerini anlayamamakta veya anlamak
istememektedir. Bu problem, ¢ok uluslu drgitlerde yoénetici ile ¢alisanlarin ana
dillerinin farkli oldugu, ayni dili konusmadiklari zaman daha da karmasik hale
gelmektedir. Bu konumdaki ydneticilerin klltlrler arasi anlagsmayi artirmak igin
kendilerini geligtirmeleri, diger uluslardan caligsanlarla olan iletisimlerinde kendi
vatandaslariyla olan iletisim duzeyini hedeflemeleri gerekir. Bu tlr o6rgitlerde
¢alisanlar icin iletisim dizeyleri arasinda yasanan farkhliklar tatminsizlik yaratan

durumlar arasindadir.

Yoneticilerin drgutlerdeki tum faaliyetlerin igleyisi Uzerinde 6nemli etkileri
vardir. Buckingham ve Coffman’in (2006: 33) 2500’Un Uzerinde o6rgut biriminde
105.000’inden fazla g¢aligan Uzerinde yapmis olduklari arastirmada etkin bir is yeri
yaratmada en kritik belirleyicinin Ucretler, sunulan imkanlar, ikramiyeler ya da
karizmatik bir kurum yoneticisi degil, caliganlarin bagli oldugu yoneticiler oldugu
sonucuna ulagsmiglardir. Yoneticiler galisanlarla daha yakin iletisim kurarak onlari
daha yakindan tanimalidir. g ile ilgili veya 6zel yasami ile ilgili olsun calisanlarin

problemleri ile igilenen ydneticiler calisanlar Uzerinde olumlu etkiler yaratir.
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Ydéneticilerin galisanlar tGzerinde etkili olmalari onlarin ¢alisanlara kargi dirust ve adil

davranmalari ve saglikh bir iletisim kurmalari ile mimkundar.

Yoéneticiler ile calisanlar arasinda kurulan saglikli bir iletisim hem ydneticilere
hem calisanlara hem de drgute dnemli katkilar saglar. Etkili bir iletisim ile ¢alisanlara
igleri ile ilgili bilgiler vermek, orgut faaliyetleri hakkinda caliganlari haberdar etmek
ve karar alma surecine dahil etmek ig tatminlerini arttirir. Caliganlarin ve yoneticilerin
orgute daha c¢ok katkida bulunmalarina ve dolayisiyla 6rgutin basarisini
arttirmasina neden olur. Yéneticiler agisindan kurulan saglikli bir iletisim her seyden
dnce islerin planlandigi sekilde yuritiilmesini saglar. Orgitlerin daha etkin ve verimli
bir sekilde faaliyetlerini icra etmelerini, yonetimle yasanacak sorunlarin daha

baslangi¢ asamasinda ¢ozilmesini saglar.

Calisanlar agisindan ise yoneticilerle kurulacak saglikli  bir iletisim
galisanlarin kendilerine deger verildigini ve orgutin degerli bir pargasi olduklarini
hissini olusturur. Calisanlarin yoneticilerine ve o&rgutlerine karsi olan duygulari

olumlu yénde gelisir.

Yoneticilerin gunumuz orgutlerinde sergiledikleri liderlik tarzlar arasinda
otokratik liderlik, kog¢luk, demokratik liderlik, liderlik paylagimi, ayak uydurma ve
zorlayici liderlik yer almaktadir. Her lidelik tarzinin uygulandi§i duruma goére fayda
ve mahzurlari vardir. Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli yani bilgi paylagimi
saglamasi neticesinde calisanlarda motivasyon ve glc¢ kazanimini arttirmasidir.
Bunun yaninda paylasimci liderlerin c¢alisanlardan sagladiklari geribildirim
¢alisanlarin performaslari Uzerinde olumlu etkiler yaratir. Calisanlar arasindaki
iletisim ve guven is yasaminda oncelik tagir ve en énemli unsurlardir. Bu unsurlarin
takim calismasindaki olumlu etkisi, calisanlarin kendilerini bir aile ortami icinde
hissetmeleri, 6rgute ve diger calisanlara baglihk ve yakin iligkiler kurma gibi
Ozellikler olusturmasi g¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde olumlu etkiler yaratir (Bloch
ve Whiteley, 2007: 65-66).

Yoneticinin gorevleri arasinda astlarini yetigtirmek, daha zorlu goreviere
hazirlamak gibi konular da vardir. Degisen ve gelisen cevresel faktérlere uyum
calisanlarin gerek is basinda gerekse c¢esitli egitim programlari vasitasiyla

egitiimesiyle mimkun olabilir.
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Yoéneticinin calisanlarin kigisel ve ise iliskin sorunlarini dinlemesi onlara
destek olmasi caligan ile yonetim arasinda guglu baglarin olusmasini saglar.
Yoéneticiye duyulan bagllik ve sayginin artmasina neden olur. Yoneticilerin st
kademelerden gelen talimatlari c¢alisanlarin anlayabilece@i aciklikta anlatmasi,
astlarinin yaptiklari iglere iligkin teklif ve sorunlarini dinlemesi bunlara ¢6zim
bulmasi, yetkilerini asan durumlarda bunlari Ust kademelere aktarmasi calisanlar

uzerinde olumlu etkiler yaratir.

Yoéneticiler 6rgutiin hedeflerine ulasmasi icin calisanlarina yol gdsterip
yardimci ve destekleyici olmalidirlar. Béyle yapabilmek icin yoneticiler dizenli olarak
calisanlariyla isin oncelikleri ve felsefesi hakkinda iletisim kurmali, 6rgitin karar
verme sirecine ¢alisanlar da dahil edilmeli, ¢alisanlarin igleri ile ilgili gerekli kararlari
vermeleri i¢in yeterli bilgiye sahip olduklarindan emin olunmali, ¢alisanlar tGzerindeki
kontrol azaltilmali ve calisanlara iglerini yapma izni verilmelidir. Bu uygulamalar
galisanlarin iglerine karsi olan arzu ve heveslerinin artirarak, is tatminleri Gzerinde

olumlu etkileri olacaktir (Kinjerski ve Skrypnek, 2006: 285).

Pettit vd.’nin 1997 vyilinda vyaptiklari arastirmaya goére c¢alisanlarin
yoneticilerinin iletisim tarzlarini ve iletmek istedikleri konularin igerigi ile calistiklari
drgutun iletisim modelleri ve igleyisini algilayiglar is tatmini seviyelerini etkiledigini
belirlemiglerdir (Aktaran: Gray ve Laidlaw, 2002: 213).

Orgdtlerin vizyon ve misyonlarini galisanlarina aktarmakta kullandiklari dergi,
bilten vs. gibi birgok 6rgit ici iletisim araci vardir. Orgitiin calisanlarina sahip
oldugu felsefeyi aktarmak igin bu iletisim aracglarindan daha etkili baska ydéntemler
de kullanmasi gerekir. Bu yontemler icinde en etkili olanlardan birisi 6rgitin
degerlerini benimsemis yoneticilere sahip olmaktir. Bu sayede calisanlar orgutle ilgili
bilgilere, 6rgitin ydnetim politikasi gibi konular hakkinda birinci elden bilgi sahibi
olabilirler. Orgit yénetiminin bazi maliyetleri arttirmadan g¢ok ©énemli konularda
galisanlarina birinci elden bilgi verebilmeleri ¢alisanlarin kendilerinden neyin, ne
zaman beklendigini ve neler ile karsilasabileceklerini bilmeleri stres duzeylerini

azaltacaktir.

Bu noktadan hareketle bunu ancak bu yonde davraniglar sergileyebilecek

yoneticiler saglayabilirler. Calisanlariyla iletisim kurmaktan ¢ekinen bir yéneticinin bu
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konuda yapabilecedi fazla bir sey olmayacagi aciktir. Oysa bu konuda yetenekli
yoneticilere sahip bir 6rgit, kurumsal degerlerini en etkin iletisim yolu oldugu yapilan
calismalarla saptanmis olan yuz yuze gorusme yontemi ile aktaracaktir. Dolayisiyla
yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletisimin gtich karsilikli iligkiler basta olmak Uzere

tum orgutsel faaliyetlerde dnemli bir rol oynamaktadir.

Kinjerski ve Skrypnek’in (2006: 286) yaptiklari ¢alismada birgok katimciya
gore calisanlarin islerine duyduklari heves, arzu ve iyi bir is ortami liderlik vasiflarina

haiz bir yoneticiye baghdir.

Orgtlerde calisanlarla yéneticiler arasinda kurulan olumlu iletisimin érgiitte
bolim farki gbézetmeksizin c¢alisanlarin isbirligi Uzerinde derin etkileri oldugu
g6zlenmistir. Zeffane ve McLoughlin‘in (2006: 627) Avustralya’da orta olgeKl
orgutlerde yaptiklar bu arastirmada igbirliginin, stresin, yoneticilerle olan iletisimin
ve is tatmininin birbiriyle baglantihi oldugu sonucuna ulasmislardir. Dolayisiyla
galisanlarin yoneticilerle kurduklari olumlu iletisimin ¢alisanlar arasindaki is birligini

ve is tatminini olumlu yonde etkiledigi ifade edilebilir.

Callan tarafindan 1993 yilinda yapilan arastirmaya goére islerinden daha
yuksek tatmin alan galisanlarin, Ustleriyle gérisme ve tartisma imkanini daha sik
elde eden, fikirlerine deger verilen kisiler oldugu belirtiimistir (Aktaran: Gray ve
Laidlaw, 2002: 221).

Orglit faaliyetlerinde sik sik bahsi gegen verimlilik ve motivasyon kavramlari
tamamen birbirinden bagimsiz iki olgu degildir. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki
acik bilgi paylasimi genelde daha verimli is calismalarina sebep olur ki bu da
calisanlarin motivasyonunu arttirabilir. Agik bilgi paylasimi ile hem galisanlarin isleri
ile ilgili konulardaki bilgi paylagimi hem de kigisel konulari ile ilgili bilgi paylagimi
kastedilmektedir (Kalla, 2005: 311).

Yoneticilerin 6rgut yonetiminde oynadiklari olumlu veya olumsuz roller pek
¢cok konuda oldugu gibi ¢alisanlar Uzerinde de etkili olur. Landsman’a (2007: 107)
gore pek cok calismada da yer aldigi gibi is tatmini, orgutsel baghlik ve orgutte
kalma istegi yoOnetici ile olumlu yonde iligkilidir. Yoneticilerin en O6nemli

etkinliklerinden birisi de calisanlarin is egitimlerini gercgeklestirerek calisanlarin
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yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmalaridir. Clnku drgutsel faktorler arasinda
¢alisanlarin drgutte kalmasina maas, is yukd, guvenlik, calisma arkadaslarinin
destegi ve rol ¢catismasi etki etmektedir. Bu faktorlerin uygulanmasinda calisanlarin

egitimleri ve yetenekleri de dnemli bir yer tutar.

Kale'ye (2006: 8) goére yonetim ile galisanlar arasinda kurulacak etkin bir
iletisim batln yénleri ile ¢alisanlarda sahiplik duygusu ile 6rgatin bir pargasi olma
hissini arttirir. Yoneticiler 6rgit politikalari, prosedirler ve érgitsel yapi konusunda
calisanlari surekli olarak bilgilendirmelidirler. Boyle bir iletisim sadece yapilan
faaliyetlerin koordinesini degil ayni zamanda c¢alisanin motivasyon seviyesini de
arttirir. Ayni nedenden 6tlrt yoneticiler astlarini aktif olarak dinlemelidirler. Aktif
dinleme sadece bir konusmanin konusuna dikkat etmek degil, ayni zamanda
karsidakinin duygu ve egilimini de g6z 6nunde bulundurmaktir. Aktif dinleme
yoneticiye karsisindakinin istek, ihtiyac ve beklentilerini daha iyi anlama firsati tanir.
Acik ve aktif iletisim sempati ve cesaret asilamada etkili bir sekilde kullanilabilir,

bdylece calisanlar arasindaki baglarin kuvvetlenmesini saglayabilir.

Graham ve Messner'e (1998: 196) gdre calisanlari ile guglu iligskiler kuran
yoneticiler ¢alisanlarin is tatminini 6zellikle kendine given, gelisim firsatlari, basari,

beklentiler, saygi ve esit davranis alanlarinda ¢ok gucli sekilde etkilemektedir.

Calisanlar agisindan énemli bir nokta da karar verme sirecine dahil olmalari,
orgut yonetiminde s6z sahibi olmalaridir. Bu noktada énemli olan 6rgit yonetimi ile
diger kademelerde yer alan yoneticilerin bu konudaki yaklagimlaridir. Orgiitlerde
karar verme ve kararlara katihm hem ydneticiler hem de calisanlar igin énemli bir
konudur. Yoneticiler acgisindan verdikleri kararlarin sonuclari performanslarini
belirlemeleri acisindan 6nemlidir. Calisanlar agisindan ise karar verme stlrecine
katilmalari iglerini benimsemeleri, yonetime ortak olmalari ve is tatminlerini

arttirmalari ydoninden énemlidir.

Karar verme Can’a (1999: 239) gore bir birey, ydnetici ve Orgut i¢in bir
konuda istenen bir sonuca ulasabilmek amaciyla birden ¢ok alternatif arasindan
birini segmektir. Karar ile ilgili olarak G¢ husus 6n plana g¢ikmaktadir. Bunlardan
birincisi kararin bir se¢im olmasi, ikincisi karar verebilmek igin zihinsel aktivitelerde

bulunulmasi gereklidir. Uglinclisi ise bir amaca yonelik olmasidir.
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Orgitlerin  bir takim amaglar gerceklestirmek (zere kurulduklari
dusunuldiginde, karar vermenin drgutler icin ne derece 6nemli oldugu sonucuna
ulasilabilir. Kimi érgutlerde kararlar sadece yonetim tarafindan verilip ¢alisanlarca
uygulanmasi kontrol ve denetimlerle saglanirken, kimi drgitlerde calisanlar kendi

igleri ile ilgili kararlari rahatlikla alabilmektedirler.

Calisanlarin kararlara aktif olarak katiimina firsat veren yonetici 6nemli
bilgilere ulasma olanagini yakalamakla kalmaz, ayni zamanda calisanlarin
sadakatinden de emin olur. Katilim insanlarin sorumlulugunu arttirir ve ¢ekisme
istegini azaltir. lyi bir ydnetici, calisanlari bir kaynak olarak diistinmelidir. Calisanlar
kendi uzmanlik alanlarinda bir baskasindan daha c¢ok bilgilidirler ve neyin
geligtiriimesi, yenilenmesi gerektigini ilk fark edecek olan da onlardir. Katilim,
kendini gerceklestirme olanadi anlamina gelmektedir. Bu insani gereksinmenin
giderilmesi galisanlarin motivasyonlarini arttirir.  Ayrica kararlara katiima,
galisanlarin érgut amaglarini benimsemelerini ve bu amaglar dogrultusunda ¢aba
harcamalarini saglar. Bu ¢ok yonlu etkileri dolayisiyla, kararlara katilma, calisanlari
¢alismaya motive etmede kullanilan etkili araclardan biridir

(www.donusumkonagi.net.).

Bakan ve Buylkbese (2005: 23) érgUtlerde karar verme slrecinin katihmci
karar verme seklinde uygulanmasinin yénetici ve ¢alisanlar agisindan daha etkin ve
verimli olacagini vurgulanmiglardir. Orglt yoneticilerinin sergiledikleri yonetim tarzi
ile calisanlarin karar verme strecine katilimlari arasinda siki iligski vardir. Otokratik
yoneticiler c¢alisanlari karar alma surecine hicbir sekilde dahil etmeyip kararlari
sadece kendileri alirken, &6zgurlik¢l yoneticiler ise bunun tam tersi bir sekilde
kararlari ¢alisanlara birakip kendileri bu strece dahil olmamaktadirlar. Demokratik
yoneticiler ise karar alma surecine kendileri ile berarber calisanlari da dahil
ettiklerinden calisanlarin  katilimiyla alinan kararlarin  ¢alisanlar agisindan
benimsenmesi ve uygulanmasi daha kolay olurken 6rgutiin amaglarina ulagsmasina

da katkl saglamaktadir.

Yodneticilerin ¢alisanlari karar verme surecine dahil etmeleri hem c¢alisanlar
acisindan hem bolimler agisindan hem de o6rgit agisindan faydalari vardir.
Calisanlarin katilimci karar verme slrecine dahil edilmeleri ile 6érgutin performansi

ve verimliligi yukselir, alinan kararlarin ve orgit ici iletisimin kalitesi artar,
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calisanlara o6rgit ici kararlarin ne sartlar altinda alindigini goéstererek, kararlara
katiimayan c¢alisanlarin olumsuz yorumlari bertaraf edilmis olur. Calisanlarin drgite
olan baghligini, moral ve motivasyonunu ve is tatminini olumlu ydnde etkiler.
Calisanlarin karar verme sdrecine katilimlarinin saglanmasinin faydalari yaninda
mahsurlari da vardir. Calisanlarin karar alma surecine dahil olmalari kararlarin
alinmasinda zaman kaybina neden olabilir. Calisanlar arasinda ortaya ¢ikabilecek

amac farkhliklar karar almayi zorlagtirabilir (Bakan ve Buyukbese, 2005: 26-27).

Yoéneticiler acisindan c¢alisanlarin karar verme surecine katilmalarinin
saglanmasi calisanlarin motivasyonlarinin arttiriimasi igcin 6nemlidir. Ancak bu
noktada calisanlarin her karar alma surecine dahil olup olmayacagi, dahil olacaksa
sinirlari ne olacagi sorun olarak yoneticilerin karsisina cikar. Calisanlarin yaptiklari
is ile ilgili alinacak kararlara dahil edilmesi daha uygun bir hareket tarzi olacaktir.
“Bir isi en iyi yapan bilir” disincesinden hareketle calisanlarin is surecleri ile ilgili
kararlara katilimlarinin sagdlanmasi c¢alisanlarin yaptiklari is ile ilgili tatminlerini
arttirir. Calisanlarin tamaminin orgutin genel yonetim politikasi ve diger teknik
konular ile ilgili karar alma surecine dahil edilmeleri hem bilgi duzeylerindeki
farkliliklar hem de olayin énemini kavrama konusunda sorun yaratabilecektir. Bu
nedenle érgltin gelecegini ilgilendiren konularda alinacak kararlara tim calisanlarin
dahil edilmesinden ziyade ilgili yonetim kademelerinde yer alan ydneticiler ile

uzmanlarin katilmasi daha saglikli sonuglar verecektir.

is tatmini boyutlarindan yénetici boyutu ile iletisimin galisanlarin is tatminine

etkisine iligkin belirlenen hipotez sdyledir:

HO: Yoneticilerin calisanlarin gerek is gerekse 0zel durumlari ile ilgili her konuda

iletisim kurmalari galisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkilemez.

H4: Yoneticilerin calisanlarin gerek is gerekse 6zel durumlari ile ilgili her konuda

iletisim kurmalari ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiler.
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3.4.4. lletisim ile is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu Arasindaki

iliskinin Galisanlarin is Tatminine Etkisi

is tatmini ile ilgili pek ¢ok arastirma yapmis olan Herzberg, ¢ift faktér teorisi
ile isin kendisinden ve is ortamindan kaynaklanan c¢alisanlarda tatmin ve
tatminsizlige yol agan bir takim unsurlarin oldugunu belirtmigtir. Bu unsurlar
¢alisanin tatminini saglayan isin iceridi ile ilgili icsel bilesenler ve is tatminini diglren
is ortami ile ilgili digsal bilesenlerdir. isin niteligi bu siniflandirmada basar, takdir,
sorumluluk ve ilerleme firsatlari ile birlikte tatmin edici faktorler arasinda yer almistir
(Graham ve Messner, 1998: 196).

Orgdtlerin temel unsuru olan galisanlarin érgiit icinde Ustlenecekleri, yerine
getirecekleri gorev veya gorevlerin agik bir sekilde belirlenmis olmasi, ¢alisanlarin
rol gatismalarini ve is streslerini azaltirken, is tatminlerinin artmasini saglar (Rogers
vd., 1994: 16).

Calisanlarin is tatmini genel olarak yaptiklari igin zorluk derecesi ile de
yakindan ilgilidir. Bu durum zor iglerde calisanlara daha fazla serbestlik saglanmasi
ile aciklanabilir. Caliganlara iglerinin niteliginden dolayi 6zgurluk verilmesi onlarin
motivasyonunun artmasina neden olur. Bunun aksine ydnetimin ¢alisanlar tGzerinde
¢ok fazla kontrol saglamasi galisanlarin motivasyon ve is tatminlerinin dismesine
neden olur. Calisanlar icin her hareketlerinin kontrol altinda tutulmasi genellikle hos
karsilanmayan, rahatsizlik veren bir durumdur. Davis'in (2004: 496) kuguk
isletmelerde yapti§i arastirmaya goére yapilan is ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda

gucla iligkiler oldugu sonucuna ulagmistir.

Calisanlar genellikle kendi imkan ve yeteneklerini zorlayabilecek olan igleri
segerler, her giin siradan ve sikici iglerle ugrasmak istemezler. isin kendisiyle ilgili
olarak, galisanlarin is tatminini etkileyen iki 6nemli nokta vardir. Bunlar isteki gesitlilik
ile calisma metotlari ve g¢alisma adimlarinin kontrol edilmesidir. Yeterli derecede is
cesitliliginin genellikle ¢alisanlarin motivasyonunu arttirdigi dasundlir. Tek dize
islerde galisanlar daha gabuk sikilip, yorulurken, iste gereginden fazla gesitlilik ve
hareket olmasi ise calisanlari strese sokabilir. Bu yizden calisanlarin islerini
rahatlikla yapabilmesi i¢cin bu tir olumsuzluklarin giderilmesi gereklidir (Tastan,
2005: 1).

128



Yapilan is ile calisan arasinda kurulan duygusal bag is tatminini dnemli
Olctde etkiler. Nitekim zor bir iste ¢alisip isiyle duygusal bag kuran, isini cok seven
ve bu durumdan memnun olan insanlara da rastlanabilir. Birgok nitelige sahip
olunmasini gerektiren igler oldugu gibi ¢ok fazla yetenek gerektirmeyen igler de
vardir. Ornegin bir veri hazirlama kontrol igletmeninin gdrevi sadece yeterli hizda
yazmak ve dosyalama islerini yapmaktir. Bunun disinda baska bir nitelige sahip
olmasi gerekmez. Her iki durumda da is ile ¢alisan arasinda kurulan bagin gugcli

olmasi ¢alisanin is tatminin etkiler.

Eliason’'un (2006: 11) ¢evre koruma polisleri lGzerinde yaptidi ¢alisma bu
konuda destekleyici bilgiler vermektedir. Bu arastirmada calisanlarin iglerini
sevdikleri ve is tatminlerinin ylksek oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin iglerini
sevmelerini ofis disinda parklarda ve dogal yasam alanlarinda c¢alismaktan
hoslanmalari, bagimsiz olmalari, is gesitliligine sahip olmalari ve insanlarla bir arada
bulunmalarini neden olarak goéstermiglerdir. Calisanlar tatilde insanlarin para
Odeyerek yaptiklari aktiviteleri meslek olarak icra etmeleri ve karsiliginda para
kazanmalarinin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Calisanlar
kendi belirledikleri faaliyetleri belirledikleri zamanda ve istedikleri gekilde
yapmalarinin yani faaliyetlerini bagimsiz olarak yapmalarinin is tatminlerini olumlu

yonde etkiledigini ifade etmislerdir.

Bir diger durum ise g¢alisanlarin yeteneklerinden daha alt seviyede bir iste
calistiriimalarnidir. Eger calisan isiyle ilgili daha fazlasini yapabilecegine inaniyorsa
bu konuda kendisine sans verilmelidir. Aksi takdirde yaptid1 is kendisine basit
gelecek, yeteneklerini ve ¢alisma kapasitesini yeterince kullanmasini gerektirmeyen
bu is yuzinden yaptidi isten haz duymayacak ve bu durum motivasyonunu ve is

tatminini dislrebilecektir.

Bu konuyu destekleyici nitelikte Ross (2005: 257) yaptigi ¢alismada, eger
yapilan is yeterli miktarda farkli yetenek gerektiriyorsa, gérev tanimi yapilmissa,
gobrevin 6nemi belirtiimis ise, 6zerklik ve is geribildirimi varsa bu unsurlarin i¢sel is
motivasyonu uUzerinde onemli etkileri oldugunu belirtmigtir. Farkli yetenek ile igin
basariimasi igin gerekli farkh yeteneklerin galisanlar tarafindan kullaniimasi ifade
edilirken, is tanimi ile bir isin baglangicindan bitimine kadar yapilmasi gerekli her bir

adimin tanimlanmasini ifade edilir. Gorevin dnemi isin hayata ve digerlerinin iglerine
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yaptigi etkinin derecesini ifade eder, 6zerklik calisanlarin iglerini icra ederken
hissettikleri 6zgurluk ve bagimsizlik derecesini ifade eder, is geribildirimi ise
calisanlarin is ile ilgili olarak yaptiklari faaliyetler neticesinde almis olduklari
performans geribildirimlerini ifade eder. Gergekten isin niteligi ile ilgili olarak
calisanlara bilgi verilmesi onlarin yaptiklari is ile ilgili duygularini, distince ve is

tatminlerini nemli 6lctde etkileyecektir.

Ogretim Uyelerinin is tatmin profilleri Gzerinde Bas (2002: 33) tarafindan

o ey

yapilan arastirmaya goére “isin niteligi’, “akademik ortam”, “amirin tutum

LT

davraniglari”’, “ydnetsel ortam” ve “iletisim” faktorlerinin genel is tatmini ile yiksek

iliskiye sahip olduklari sonucuna ulasiimistir.

Calisanlarin is tatmininde yaptiklari isin 6zellikleri yaninda, is metotlari ve is
surecleri ile birlikte yetki ve sorumluluklarinin da acgik bir sekilde belirtiimesi
dnemlidir. Orgiit igi iletisim kanallari kullanilarak calisanlara yetki ve sorumluluklari
konusunda bilgi verilmesi, meslek i¢i kurslarda bu konulara dedinilmesi ¢alisanlar
agisindan ¢ok yararl sonugclar verecektir. Yetki ve sorumlulugunu bilen ¢alisan iginin
gereklerini ikaza meydan vermeden yerine getirirken, bagkalarinin isine gereksiz
miidahale etmesini de engelleyecektir. is ortaminda huzurlu olan g¢alisanin is tatmini

artacaktir.

Orgltlerde Ust yonetim kademesince 6rgitiin misyon ve vizyonuna uygun
olarak, o&rgitiin amacina ulagsmak icin yapmak zorunda oldugu faaliyetler
belirlendikten sonra 6rgut yapisi icinde yetki ve sorumluluklarin alt ydnetim
kademelerine ve cgalisanlara acgik ve net olarak kuskuya meydan vermeyecek

sekilde iletilmelidir.

Orgitlerde calisanlarin yaptiklari ige iligkin olarak yetki ve sorumluluklarinin
yonetim tarafindan kendilerine 6rgut ici iletisim vasitalari kullanilarak bildiriimesi
faaliyetlerin yerine getirilmesi sirasinda karsilagilabilecek sorunlari agsmada 6nemli
rol oynar. Her galisan neyi, ne zaman, nasil yapacagi konusunda bilgilendirildiginde,
faaliyet alani cizildiginde karsilasilmasi muhtemel sorunlarin bir kismi daha ortaya
¢ilkmadan ¢6zulmus olur. Burada 6nemli olan g¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarinin

kendilerine suphe uyandirmayacak aciklikta bildiriimesidir.
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Orgiit yénetimi yénetici ve calisanlarina yetki ve sorumluluklarini ve gérev
standartlarini acik bir sekilde bildirmelidir. Yetki, sorumluluk ve standartlarin agik
secik bir sekilde belirtimesi ¢alisanlarin is performanslari Gzerinde etkili olurken,
fikirlerin ve bilginin agik ve 6zgur bir sekilde degistiriimesi de dzendirilir (Bloch ve
Whiteley, 2007: 71).

Orgiit yapisi galisanlarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi ve
drgutin etkinlik derecesi icin dnemli bir rehberdir. Orgiitsel yapi, yetki ve sorumluluk
kanallarinin agiga kavusturulmasi ve igletimesine katkida bulunabilecegi gibi
yoneticilere orgutsel faaliyetlerin koordinasyonunu saglamada da yardimci olan bir
semadir. Bu semada calisanlarin drgut yapisi iginde nerede, hangi pozisyonda
galisacaginin belirlenmesi 6rgut yapisinin etkin bir sekilde ortaya konmasi, orgat igi
iligkileri ve iletisim metotlarinin ve kanallarinin belirlenmesi yoneticiler ve g¢alisanlar

arasinda yasanabilecek karigikliklari dnleyecektir.

Orgitlerde ydnetimin tim faaliyetleri yerine getirmesinde tek basina yeterli
olacagr dusunulemez. Bu faaliyetlerin gergeklestirimesinde ara yonetim
kademelerine ihtiya¢c duyulur. Bu yénetim kademeleri olusturuldugunda en Ustten
baslayarak yetkilerin bir kismi devredilir. Alt kademelere dogru inildikge devredilen
yetkiler daha sinirli olur. Yetki devri yoneticinin bir takim vyetkilerini astlara
vermesidir. Asil sorumluluk yine yodneticidedir. Alt yonetim kademeleri olusturulup

yetkiler devredildiginde drguttin hiyerarsik yapisi ortaya ¢ikar.

Yetki devrinin ayrilmaz bir pargasi, onun butlnleyeni sorumluluktur.
Sorumluluk caligana verilen gorevi kendinden beklenen sekilde yerine getirmesi ve
basarmasi olarak ifade edilebilir. Calisanlar gorevlerinin kendilerine yukledigi
sorumlulugu bilmek zorundadirlar. Sorumlulugun yetkiden ayrilan bir yonu yetki

devredilebilirken sorumluluk devredilememektedir (Can, 1999: 125).

Orgitlerde hiyerarsik yapi orgitiin faaliyet gésterdigi alana gore degisiklik
gosterir. Kimi orgutlerde hiyerarsik yapilanma ve bu yapinin korunmasi ¢ok
onemliyken kimi Orgutlerde hiyerarsi galisanlarin yaraticiliklarini olumsuz yonde
etkileyebilir. Hiyerarsik yapi yukarida da belirtildigi gibi yoneticilerin ve calisanlarin
kime karsi sorumlu oldugunu, kimin amir kimin memur oldugunu goOsteren bir

semadir. Yonetim bu semaya bagl olarak her kademede yer alan yonetici ve
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¢alisanlarin yetkilerini ve sorumluluklarini belirlemek durumundadir. Hiyerarsik yapi
orgitler buyuduikge faaliyetlerin koordinasyonunda énem kazanir. Eren’e (2001:
413) gore blyuk orgutlerde iletisim guglUklerinin gideriimesinde hiyerarsik yapi
gereklidir.

Yetki ve sorumlulugun ydnetici ve galisanlara acik bir sekilde belirtiimesi,
sinirlarinin ¢gizilmesi kadar yeki ve sorumlulugun denkligi ilkesi de énemlidir. Yetkisi
kisith ama sorumlulugu cok olan alt dizey bir ydneticinin zaman zaman bulyuk
sikintilar yasamasi kacinilmaz olurken, yetkisi ¢cok ama sorumlulugu ¢ok az olan

orta dizey yoneticide yeteneklerini tam olarak kullanamayacaktir.

Ydnetici ve calisanlarin yetki ve sorumluluklari orgut ici cesitli iletisim
metotlari ile kendilerine bildiriimeli ve dgretilmelidir. Orgltiin hiyerarsik semasi ayni
zamanda oOrgitin formel iletisim yapisini da gosterir. Calisanlara ve yonetici
adaylarina ilk ise basladiklarinda verilen oryantasyon egitimlerinde orgatin yapisi,
iletisim agi, calisilacak kademenin ozellikleri, is suregleri, is yapma metotlari, yetki
ve sorumluluklari, acil durumlardaki hareket tarzlari gibi konular tzerinde durulmasi
calisanlara ve orgit yoénetimine blylk kolaylik saglayacaktir. Orgit iginde
yayinlanan dergi ve brosirler yardimiyla olabilecegi gibi kurumsallagmasini
tamamlamis orgltlerde kurulan intranet ve diger elektronik iletisim metotlari ile bilgi

ihtiyaglari giderilebilir.

Orglit yénetiminin alt kademe yoneticilerden ve galisanlardan beklentileri bir
anlamda calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin ortllGa bir ifadesidir. Ancak is
yasaminda 6zellikle buyuk dlgekli drgutlerde yetki ve sorumluluklarin értilt ifadeler
altinda kalmasi ¢aliganlar arasinda gesitli sorunlara neden olabilir. Orglt yénetimi bu
sorunlari gidermek icin calisanlarin is tanimlarini, is analizlerini ve gorevlerinin

gereklerini tek elden hazirlayip ¢alisanlarina ic iletisim vasitalari ile bildirmelidir.

Orgitsel yapi icinde caliganlara gorevierine yoénelik uygun vyetki ve
sorumluluk verilmesi, verilen bu yetki ve sorumluluklarin agik ve anlasilir olmasi
calisanlar agisindan ¢ok 6nemli oldugu gibi, calisanlarin iglerine karsi duygulari
Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Neyi nasil yapacagini bilen bir ¢alisanin igine
yaklasimi, yetki ve sorumluluklari tam olarak belilenmemis bir ¢alisana nazaran

daha olumlu olacaktir. Clnku sinirlari, yetkisi ve sorumlulugu belirlenmis bir ¢alisan
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ne is yapacagini bilir ve psikolojik olarak kendisini buna hazirlar. isin gereklerini
yerine getirip, isi bitirdidinde ise is tatmini olumlu yonde artar. Aksi takdirde ne
yapacagini, nasil yapacagini, kimin kendisine emir verebilecegini bilmeyen bir
calisan surekli stres altinda olacaktir. Kisisel yeteneklerini kullanamayacak, yaptigi
isten zevk almayacak ve zamanla ise karsi yaklasimi olumsuz duygularla

yuklenecektir.

isin niteligi ile yapilan calismalarda ulasilan olumlu sonuglarin yaninda isin
niteliginin ¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde etkili olmadigi sonucuna da ulasiimistir.
Nitekim Mosadegh ve Yarmohammadian’n (2006: 22) iran’daki Universite
hastanelerinde yaptiklari ¢alismanin sonucunda isin niteliginin calisanlari motive

edici bir 6zelliginin bulunmadidi sonucuna ulasmislardir.

Orgltler faaliyetlerinde etkinlik ve verimliliklerini arttirmak icin cesitli is
metotlari ve yontemlerini uygularlar. Buradaki temel ama¢ mal veya hizmet
Uretiminde orgutlerin sdreglerini iyilestirip maliyetlerini dislrerek rekabet glucuni
kaybetmemeleridir. Mal ve hizmet Uretimi slreclerinin iyilestiriimesi yonetim ve
Uretim alanlarinda yasanan iyilestirme ve yenilik¢i uygulamalarin takip edilmesi ile

mumkuindur.

Calisanlara yapacaklari isi sifir hata ile yapabilecekleri sekilde is suregleri ve
metotlar hakkinda belirli ddnemlerde egitim verilmesi ve ¢aliganlarin bilgilendiriimesi
faaliyetlerin etkinligi acisindan énemlidir. is metotlarindaki gelismeler calisanlara
iletildigi ve bu gelisen metotlarin drgitte uygulanmasi saglandidi sirece o&rgut

Urettigi mal ve hizmetin kalitesini arttirabilecektir.

Orgiit yénetimi galisanlarin yaptiklari iglere iligkin olarak belirli dénemlerde
gerek gorev basi egitimi olarak gerekse cesitli egitim ve Kkurslara istiraklerini
saglamalidir. Calisanlarin isleri ile ilgili modern uygulama ve teknikler konusunda
bilgilendirilmeleri bir yandan c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini saglarken diger

yandan 6rgut faaliyetlerinin daha veimli bir sekilde yapilmasina olanak tanir.
Hizmet ici egitimler cahsanlara orgutlerinin yapmis oldugu yatirimlardir.

Calisanlarin branglarina gére bir ayrima ugramadan belirli dénemlerde egitime tabi

tutulmalari islerine ve orgutlerine olan bakislarini ve baglliklarini etkiler. Orgltin
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kendisine yatirnm yaparak kendisinin érgut icin dederli oldugunu hisseden ¢alisanin

drgutun cikarlarini gdzetmede daha olumlu tavir takinacagi degerlendirilir.

Bilim ve teknolojinin bas déndurici hizi kargisinda 6rgit yonetimi faaliyette
bulundugu is kolunda maliyetlerini azaltarak rekabet avantajini kaybetmemek icin
bilimsel gelismeleri takip etmelidir. Mal ve hizmet Uretiminde yenilik¢i olmali ve
gelismeleri takip ederek orgutin kosullarini da dikkate alarak uygulamaya
gecirmelidir. TUm orgutsel faaliyetlerin temelinde yer alan calisanin gelismeler ile

ilgili bilgilendirilmesi ve egitiimesinin 6rglte de yarar saglayacagi aciktir.

Saglikli bir bilgi akisinin saglanmasi, orgutlerin etkin yonetiminde temel rol
oynamakta ve onlarin itici gticti olmaktadir. Orgiit yénetiminin basarili olmasi, érgiit
ici ve orgit disi ihtiyaglarin ne dlglide karsilayabildigine baglidir. ihtiya¢ duydugu
nitelik ve nicelikte bilgiye, istedi§i zamanda sahip olamayan ydnetici, orgut
kaynaklarinin kullanimina iliskin verece@i kararlarda basarili olacagi suphelidir.
Yoneticilerin zamanlarinin buayUk bir kismini karar almak i¢in harcadiklari ve bu
kararlarinda orgutlerin varliklarini sdrdUrebilmeleri, gelisebilmeleri icin yasamsal
o6nem tasidigl dasinildiginde, bilginin ydnetim icin ne kadar degerli oldugu ortaya
cikacaktir. Ote yandan eksik, yetersiz bilgi ¢alisanlar agisindan da tatminsizlik ve
stres yaratir. Bu ylzden c¢alisanlara iglerine iliskin bilgilerin aktariimasi gereklidir.
Calisanlarin gorev yaptiklari 6rgat ile ilgili gelismelerden haberdar edilmeleri

motivasyonlarini arttirir (http://www.koniks.com).

isin niteligi boyutu ile iletisimin calisanlarin is tatminlerine etkisine yonelik

olarak belirlenen hipotez soyledir:

HO: Calisanlarin yapacaklari islere ait dnceden belirlenen yetki ve sorumluluklarinin

kendilerine bildiriimesi is tatminlerini olumlu yonde etkilemez.

H5: Calisanlarin yapacaklari islere ait dnceden belirlenen yetki ve sorumluluklarinin

kendilerine bildiriimesi is tatminlerini olumlu yonde etkiler.
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3.4.5. iletisim ile is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu Arasindaki iligkinin

Calisanlarin is Tatminine Etkisi

insanlarin calismasindaki en temel nedenlerden birisi para kazanarak
ihtiyaglarini  gidermektir. Orgiitler de calisanlarina yaptiklari ise karsilik olarak
onceden belirlenmis bir Gcret 6derler. Bu sire¢ hem g¢alisan hem de 6rgit igin
karsilikli yarar saglar. Ancak calisanlara 6denecek Ucretin belirlenme asamalari ve

kendilerine bildiriimesi ¢alisanlarin is tatmini Gzerinde etkili olur.

Akincrya (2002: 12) goére sosyal bir varlik olan calisanlar ayni zamanda
ekonomik gudulere sahiptirler. Yasamak ve sorumluluklarini yerine getirmek igin
gelir elde etmek zorundadir. Yaptigi isin karsihgini aldigina inanan calisanin
ekonomik agidan tatmin dizeyinin yUksek olmasi ve bu durumun c¢alisanin genel is

tatminini olumlu yénde etkilemesi kuvvetli bir olasiliktir.

Gunumuzde hizla artan bilgi akisinin érgutlerce ele alinarak etkin ve verimli
bir sekilde kullaniimasi, ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve bunun sonucunda
da verimlilik, ayrica 6rgut basarisinin artmasi eldeki insan kaynaginin iyi yonetimi ile
olur. Calisma hayatinin en 6nemli unsurlarindan biri olan Ucret konusu insan
kaynaklari ydnetiminin de en hassas konularindan biridir. Pek ¢ok tanimi olmakla
beraber Ucreti ekonomistler, g¢alisanin bedensel veya zihinsel emegdi karsiliginda
ddenen bedel olarak tanimlamaktadirlar. insan kaynaklari yonetimi tarafindan
calisanlarin Ucret dizeyini belirleyen etmenler objektif kriterlere gére saptanmalidir.
Bir baska deyis ile galisanlar, hangi ucreti neden aldiklarini, performanslarinin
Ucrete nasil yansitildigini veya oOrgutte hangi Ucret politikasinin benimsendigini
bilmelidir. Eger c¢alisanlar bu konuda gerekli bilgilere sahip olmazlarsa 6rgutin

adaletine olan guvenleri zedelenebilir (Akalp, 2003: 1).

Teknolojik gelismeler calisma hayatina ait pek ¢ok konuyu etkiledigi gibi
¢alisanlarin rolleri ve niteliklerini de etkilemektedir. Bu durum ise ¢alisanlarin tcret
tespitini zorlagtirmaktadir. Orgutlerin faaliyet gdsterdikleri alanlara gére calisanlarin
nitelikleri ve beklentiler de farklihk gdstermektedir. Farkh o6zelliklere sahip
calisanlarin Ucretlerinin tespiti ise yonetim agisindan uygulanan Ucret politikasinin
etkinliginin belirlenmesinde 6nemli bir unsurdur. Caligsanlara Ucretlerinin nasil
belirlendigi konusunda bilgilendirmeler yapilmasi ¢alisanlar arasinda tcret farkindan

kaynaklanan sorunlarin ¢ézimana kolaylastirir.
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Orgiit ydnetiminde énemli bir yeri olan tcret ydnetimi, farkli gikar gruplarinin
beklentilerini ortak bir noktada kesistiren faaliyetlerin bir sentezi olarak
tanimlanabilir. Ucret yénetiminde, 6rgitiin ekonomik kosullarini pek zorlamadan,
fakat calisanin tatmin ve motivasyonunu saglayacak ve sonugta verimlilik ve kaliteli
uretimi  gergeklestirecek bir ortak noktayr yakalamak hedeflenmelidir.
Ucretlendirmede temel amag¢ uygun (cret sistem ve uygulamalari yoluyla
calisanlarin motivasyonunun arttirilmasi ve o6rgutin verimliliginin iyilestiriimesidir
(Akalp, 2003: 1).

Aksu’ya gore (1993: 71) Ucretler 6rgltte istenen galisan davraniglarini tesvik
edici, pekistirici, bu davraniglarin gelecekte gosteriimesini saglayici olmalidir. Bu
nedenle, iyi performans, mesleki tecribe, 6rgute baglilik, yeni sorumluluk Gstlenme
vb. calisan davranislari etkin Ucret planlarniyla desteklenmelidir.  Orgiit
performansinin yikseltiimesi, verilen Ucretler ile isgucu verimliligi ve bunlara paralel
olarak orgut performansiyla baglanti kurulabilir. Bu tir uygulama yapan o6rgutlerde
verimliligin gelismesiyle Ucret artiglari arasinda tutarli bir iligski oldugu belirtiimektedir
(Aktaran: Akalp, 2003: 2).

Davis’in (2004: 499) kiclk isletmelerde yaptigl arastirmaya goére calisanlarin
yaptiklari is karsihiginda aldiklari Gcret ile is tatminleri arasinda olumlu yénde guglu

iligkiler oldugu sonucuna ulagmistir.

GunUumuzde klresellesmenin etkisiyle tim alanlarda oldugu gibi 6rgatan
faaliyetlerinde de maliyetlerin dusurilip verimliligin ve karliligin arttinimasi temel
amac haline gelmistir. Chiu vd (2001) ABD ve dunyanin diger ulkelerinde galisanlar
tarafindan paraya ve para gibi degerlendiriien menkul kiymetlere verilen énemin
giderek artigini belirtmiglerdir. Caligsanlarin paraya kargi yaklagimi ise g¢alisanlarin
kisilik yapilarina gére degisiklik gostermektedir. Nitekim Roznowski vd. (1992)'ne
gore iyi gelir getiren iglerde ¢alismak bazi c¢alisanlar igin énemlidir. CUnkU bu tir
calisanlar paranin satin alabilecegi degerlere 6nem vermekte ve bunlari
arzulamaktadirlar. Oysa llks yagsama digkunligu olmayanlar icin ¢cok para o kadar
da cekici gelmeyecektir (Aktaran: Tang vd. 2004: 111-113). Buradan hareketle
paranin Oneminin kigsiden kisiye dedisiklik gdstermekle beraber, calisanlarin is

tatmini Gzerinde etkisi olan temel faktorlerden biri oldugu sdylenebilir.
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Tang vd.(2004: 114)ne gore cok paraya sahip olma istegi calisanlarin
ihtiyaclarini gdstermekten c¢ok istek ve degerlerini gosterir. Bu istek ve degerler
tatmin edilebiliyorsa kisi aldi§i paradan 6tird mutlu olacaktir. Paraya sahip olmada
belirli bir noktadan sonra ise doyuma ulasma durumu sbéz konusu olabilir.
Arastirmacilarin ABD’ de profesyonel galisanlar Gzerinde yaptiklari aragstirmaya gore
is tatmini ve Ucret arasinda olumlu yoénde iligski oldugu sonucuna ulasirlarken ayni
zamanda c¢alisanlarin aldigi dcretin isten ayrilma, isgici devri ve is tatmini

arasindaki iligkiyi dizenleyici etkisi oldugunu belirlemislerdir.

Toker'in (2007: 102) izmirde dért ve bes yildizli otellerde yaptigi calismaya
gore, calisanlar islerinden ve oOzellikle isin yapisindan memnun olmakla birlikte,
aldiklar Ucreti yeterli bulmamaktadirlar. Bu cercevede, Ucretin is tatmini Uzerinde
dogrudan bir etkisinin olmadigi sonucuna da varilabilir. Elde edilen bu sonug,
Herzberg'in c¢ift etmen kuramini desteklemektedir. Bu kurama gore, Ucrette yapilan
artis dogrudan is tatminine neden olmamakla birlikte, durum koruyucu bir faktor
olarak yalnizca isten duyulan tatminsizligini dnlemektedir. Calisanlarin yalnizca para
ile odullendiriimeleri zamanla etkisini yitirmektedir. Bu yuzden o&dullendirmede

izlenecek yontem ve 6dul seklinin iyi secilmesi dnemlidir.

Tang vd.’nin (2004: 126) ABD‘de 311 profesér Uzerinde yaptidi arastirma
sonugclarina gére paraya sahip olma istegi ile is tatmininin birbiri ile iligkili oldugunun
altini gizmiglerdir. Ozellikle paraya gok deger veren galisanlar igin bu iliskinin daha

da kuvvetli oldugunu belirtmislerdir.

Sharif (2000)’e gbére ayni is yerinde c¢alisan dusik maasl c¢alisanlarin
kendileri ile ayni seviyede islerde galisan yliksek maagsli is arkadaslarina gore is igin
gosterdikleri gayretleri degisiklik gosterirken, disuk maagla g¢aligsan is arkadaslarina
oranla sagladiklari is gucli arasinda olumsuz yonde iligki goériimustir (Aktaran:
Thozhur vd., 2006: 163).

Ucret tatmini (zerine vyapilan aragtirmalardaki ikilemin sebebi (cret
seviyesiyle bundan duyulan tatminin ve is tatminin Ugli bir iligki icinde olmasidir.
Genelde bu iligkinin sonucunun beklenin aksine gerceklesmesi ise sasirticidir.
Ornegin Brown vd.(1998), Capelli vd.(1988)nin yapti§i arastirmalara gore diisik

Ucretle calisanlarin is tatminin ylksek Ucretle ¢alisanlara gére daha ylksek oldugu
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ortaya ¢ikmistir. Bu durumun alinan Ucret ile Ucreti ¢cevreleyen etmenler arasindaki

iliskilerden kaynaklandigini degerlendirmiglerdir (Thozhur vd., 2006: 163).

Mirowski (1987) calisanlarin aldiklari Gcret miktarinin bir dereceye kadar
onemli oldugunu asil 6nemli olan konunun kendisi ile ayni gartlarda ve statude
¢alisanlarla ayni Ucreti almasinin ve bunu bilmesinin dnemini vurgularken statl ve
alinan Ucret arasinda iligki oldugunu belirtmistir (Aktaran: Thozhur vd., 2006: 163).
Dolayisiyla c¢alisanlarin yaptiklar isin ve harcadiklari emegin karsiligini alma

beklentileri ile is tatminleri arasinda iliski oldugu séylenebilir.

Ote yandan Tang’in (2004) yapti§i arastirmaya gore paraya deger veren
insanlarin aldiklari Ucreti daha ¢ok ©nemsedikleri ve bu yuzden de Ucret
seviyelerinin disik olmasi tatminsizlik nedeni olabilecegini belirtiimistir. Oysa Riley
vd.(1998) nin yapti§i calismaya goére calisanlar aldiklari Gcretten tatmin olmasalar
bile yaptiklari isten, onun éneminden dolayi tatmin duyabilirler (Aktartan: Thozhur
vd., 2006: 163).

Thozhur vd. (2006) ‘nin Dogu Londra ve Giiney Dogu ingiltere’de Ulusal
Dusik Maas Komisyonunun (The National Minimum Wage Commision) tarafindan
1998 yilinda belirlenen 267 mavi yakali ¢alisan Gzerinde yaptigi arastirmada, bu
¢alisanlar arasinda dusuk Ucret alanlarin da ayni ylksek Gcret alanlar gibi para
degerleri ve tutkulari oldugunu belirlemislerdir. Calisanlarin aldiklari Gcretten
tatminlerinin kisisel farkhliklara bagli olmasi, kiginin ister az Ucretle isterse yuksek
ucretle caligsin, kisilik 6zelliklerine bagl olarak isinden alacagi tatmini arttirdigi veya

azalttig1 sonucuna ulagmistir.

Blau (1994) alinan Ucretle tatminin iki bagimsiz boyuta bagl olduguna dikkat
cekmistir, bunlar dcret seviyesi ve yararlar ile yapisal ve yonetsel boyutlardir
(Aktaran: Omar vd. 2006: 689). Dikkate deger nokta ise duyulan tatminle alinan
Ucretin arasindaki baglantiya verilen degerdir. Diger faktorler bir yana, alinan Ucret

ve elde edilen fayda is tatminin en 6nemli belirleyicisi olarak gériimektedir.
Omar vd. (2006)'nin Nijerya’daki kamu sektérinde caligan 248 yonetici

uzerinde yaptid1 aragtirmaya gore alinan ucret is tatminini etkilerken ayni zamanda

Ucret dagiliminin adil bir sekilde yapilip yapiimamasinin da ayni derecede énem arz
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ettigi sonucuna ulasmiglardir. Dolayisiyla ayni érgitte ¢alisanlar icin esdeger iste
calisan arkadaslar kadar diger islerde calisan kisilerin de aldiklari Gcret dnemlidir.
Calisanlarin  karsilastirma yapmalari halinde is tatmin seviyeleri degisiklik

gOsterebilir.

Yapilan arastirmalarda adil Gcret alimiyla ilgili benzer sonuglara ulagiimistir.
Dikkat ceken nokta ¢alisanlarin kendilerini ayni is yerinde ¢alisanlarla ya da esdeger
islerde calisanlarla karsilastirmalari ve bu karsilastirma neticesinde ulastiklari
sonugctur. Nitekim Cohen-Charash ve Spector ‘un (2001), Konovsky’'nin (2000) ve
diger birgok arastirmacinin yaptiklari c¢alismalar sonucunda bu konudan
kaynaklanan sorunlarin iste tatminsizlik, drgite olan guvenin sarsilmasi, depresyona
kadar varan problemlere neden olmasidir (Aktaran: Dickinson, 2006: 164).
Calisanlarin hangi nedenle, nasil bir metotla Gcretlendirildiklerini bilmeleri bu soruna
¢coziim olabilir. Ozellikle uluslar arasi firmalarin Ucret politikalarini galisanlarina
aktarma konusuna 6zen gosterdikleri dikkat gekmektedir. Her ne kadar c¢alisanlarin
aldiklari Ucretlerin nasil belirlendigi acik agik sdylenmese de en azindan her ¢alisan

hangi dlcutlere gore degerlendirildigini bilmektedirler.

Calisanlarin is tatminleri Gzerindeki Ucret etkisi sadece miktar dizeyinde
etkili olmamaktadir. Ayni zamanda c¢alisanlarin aldiklari Gcretlerini karsilastirmalari
da ig tatminleri Gzerinde etkili olmaktadir. Uppal'in (2005: 344) Kanada'da engelli
calisanlarin is tatminleri Uzerine yaptid1 arastirmaya gore ayni is yerinde ayni is
kosullarinda gdrev yapan c¢alisanlarin kendi aralarinda yaptiklari Ucret
karsilastirmasi sonucu ¢ikan Ucret farkliliklarinin galisanlarin is tatmini Gzerinde

olumsuz etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Basarili calisanlari kendisine c¢eken, oOrgltte tutan ve motive edebilen
orgutlerin bazi ortak o6zellikleri vardir. Bu o6zellikler adil Ucretlendirme yapmak,
calisanlara iyi davranmak, calisanlar ile iyi bir iletisim kurmak ve caliganlarin
distlincelerine deger vermek olarak siralanabilir. Ucretin basarili ¢alisanlari érgiite
cekmek, orgutte tutmak ve motive etmek igin tek basina yeterli bir etken olmadigi
soylenebilir. insanlar caligtiklari 6rgltten paradan bagka bir sey alamiyorsa,
dusuncelerine itibar edilmedigini, ona deger verilmedigini, fark yaratamadigini
hissediyorsa, o zaman yaptigi is, gbzunde anlamini yitirmeye ve dolayisiyla

performansi da dismeye bagslayacaktir.
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ABD’'de “Families and Work Institute’un (Aile ve Is Enstitist) yaptigi bir
arastirmaya gore; Ucret ve ek gelirlerin, ¢alisanin is tatminine olan etkisi belirli bir
seviyedeyken, is kalitesi ve 6rgut desteginin calisanlarin is tatminine daha ¢ok etkisi
oldugu sonucuna ulasiimistir. Arastirmanin sonuglarina gére fazla mesai gibi ilave is
talepleri calisanin performansinda olumsuz etki yaratirken, is kalitesinin ve &rgut
desteginin artmasi ise olumlu etki yaratabilecektir. Calisanlarin ig tatmininin yuksek
oldugu o6rgitlerde musteri memnuniyetinin daha yiksek oldugu, verimlilik oraninin
daha fazla oldugu ve daha ylksek kar elde edildigi saptanmistir. Calisanlarin
motivasyonlarini ve dolayisiyla performanslarini arttirmak icin yerlesmis kanaatin
aksine prim, maas artisi gibi maddi ddillerin yeterli olmadigi belirtiimistir. insanlarin
kendilerini ¢alistiklari kuruma ait hissetmeleri, disincelerinin ve ¢alismalarinin fark
yarattigini, orgut icin bir deger olduklarini ve Ustlerinin onlarin sodzlerine deger
verdigini bilmeleri, tim maddi kazanclarin ¢ok Ustliinde yer almaktadir (KobiFinans,
http://www.kobifinans.com.tr/bilgi_merkezi/02/15395/5).

Calisanlarin Ucretlendiriimesinde veya Ucretlerinin belirlenmesinde pek cok
orgitte performans degerlendirme sistemlerinden yararlanilir. Calisanlar tarafindan
her ne kadar dis kaynakli kontrol istenmese de performans degerlendirmede pek
cok dis kaynakli kontrol elemani kullanilir. Performans degerlendirme sureci yonetim
tarafindan yadrutdlen, érgitten drgute ve degerlendiricilere gore farklilik arz eden bir
suregtir. Ancak yapilan degerlendirmeler galisanlarin maaslarinin, primlerinin ve
diger ek Ucretlerinin belirlenmesinde ¢cok 6nemli bir yere sahiptir (Law, 2007: 20).
Yoénetim Ucretleri ve diger gelirleri belirlemek Uzere vyaptigi performans
degerlendirmesinde hangi teknidi kullanirsa kullansin mutlaka c¢alisanlarina
uygulanan bu teknidi ve belirlenen kriterlerin ne sekilde dedgerlendirildigini

bildirmelidir.

Calisanlarin Ucretlendiriimesinde izlenen politika is tatmini derecesini de
etkileyebilir. Calisanlarin Gcretlendirilmelerinin  yani sira ortaya ¢ikan Ucret
farkliliklari ¢aligsanlarin is performanslarini etkileyebilir. Pfeffer ve Langton (1993)
300 enstitide 600 farkli akademik bodliumde goérevli 17.000 profesérun Ucret
farkliliklarinin is performanslarina etkisini incelemeye c¢alismiglardir. Arastirma
sonuclarina goére Ucret dagiliminin profesdrlerin guncel arastirma uretkenligine

oldugu kadar uzun vadeli aragtirma verimliligi Gzerinde de etkili oldugu belirtilmigtir.
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Dusuk ucretli profesérlerin ayni projede yer alan ylksek Ucretli profesoérlere nazaran

is tatminlerinin daha disik oldugu tespit edilmistir (Aktaran: Frick vd., 2003: 473).

Gunumuzde orgut yoneticileri gesitli yonetim teknikleri uygularak orgutlerin
etkinligini arttirmaya calismaktadirlar. Bu teniklerden biri olan katilimci yénetim
tekniklerini kullanan o6rgutler daha acik bir yonetim tarzi sergilemektedirler. Ancak
orgitler ne kadar acik yonetim tarzi sergileselerde, ¢alisanlarina tcret yonetimi ile

ilgili bilgi verme konusunda tereddit yasamaktadirlar.

Ucret bilgilerinin ¢alisanlarla paylasiimasi konusunda érgitler arasinda cesitli
nedenlerden 6tura farkli uygulamalar vardir. Gomez-Mejia ve Balkin’e (1992) gore
orgut duzeyinde calisanlara Ucret ile ilgili bilgi aktariminda bir yanda bilgi aktarimini
reddeden kirmizi tip orgutler yer alirken, diger yanda calisanlarina Ucretler ile ilgili
istedikleri her turlG bilgiyi veren yesil tip orgutler yer alir. Her iki grup orgutin
arasinda ise Ucret yapisini ¢alisanlari ile paylasan ancak Ucret sisteminin faktorlerini

aciklamayan oérgutler vardir (Aktaran: Day, 2007: 740).

Calisanlara ucretlendirme islemlerinin agiklanmasi veya acgiklanmamasinin
calisanlar ve 6rgit dizeyinde gesitli fayda ve mahzurlari vardir. Day’e (2007: 740)
goére Ucretlendirmenin agiklanmasi c¢alisanlarin is anlayislarini, diger calisanlarin
aldiklart Ucretler ile ilgili spekulasyonlarin ortadan kalkmasina yardimci olurken
¢alisanlarin bilgi edinme isteklerini tatmin eder. Ayrica agik Ucret sistemi ayni isi
yapan caligsanlarin ayni duzeyde ucret almalarini saglayabilir. Ayni zamanda

calisanlarin aldiklari bu tar bilgiler ile drgutiin adaletine olan guvenleri artabilir.

Sim (2001) ve The ManageMentor (2003)'e gore orgut yonetimi pek ¢ok
nedenden 6turl Ucret bilgilerini galisanlari ile paylasmaktan kaginirlar. Bu nedenler
arasinda calisanlarin kigisel bilgilerinin korunmasi, kontrolinin saglanmasi ve
Ucretlendirmede 6rgit yonetiminin sahip oldugu hareket serbestligini kaybetmek
istememesi (Eastman; 1988), Ucret bilgisinin agiklanmasindan kaynaklanacak
catigmalardan kaginarak oOrgutsel etkinligi arttirma, orgut digindan gelebilecek
mudahaleleri azaltma istedi ile calisanlarin Ucret adaleti algisindan kaynaklanan
isglicti devir hizini azaltmak olarak siralanabilir. Orgutlerin Ucretlendirme bilgilerini

¢alisanlarindan saklamasinin en 6nemli nedenlerinden biri olarak calisanin diger
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calisanlarla Ucret karsilastirmasi yaparak karsilastirma sonucunda ortaya ¢ikacak

olumsuz sonuglari engellemeye gabasidir (Aktaran: Day, 2007: 741).

Calisanlara Ucretleri ile ilgili bilgilendirme yapmanin ¢alisanlarin is tatminleri
Uzerine olan etkisi ile ilgili yapilan arastirma sonugclarina gére, Capelli ve Sherer
(1988) yodnetimin yaptidi bilgilendirme ve Ucret tatmini arasinda gugli ve pozitif bir
iliski oldugunu belirtmiglerdir. Thompson ve Pronsky (1975) yari agik Ucret sistemi
bilgilendirmesi yari agik érgitlerde gorev yapan yoneticilerin kendi Ucretlerini daha
tatmin edici bulduklarini belirtmislerdir. Sign (1994) ise yoneticilerin belki de Ucret
bilgilerine ulasabildikleri icin kendi Gcretlerinin adil olduguna inandiklarini belirtmistir.
Pek c¢ok orgut dcretlendirme bilgilerini gizli tutmaktan yana da olsa Ucret
bilgilendirme sisteminin kurulmasi ve etkin olarak isletiimesi calisanlarin ise
baghliklarini ve Ucretten kaynaklanan tatminlerini olumlu yoénde etkilemektedir
(Aktaran: Day, 2007: 741).

is tatmini boyutlarindan tcret boyutu ile iletisimin calisanlarin is tatminine

etkisine yénelik olarak belirlenen hipotez sdyledir:

HO: Calisanlara aldiklari Ucretin nasil belirlendigi konusunda tatminkar bir agiklama

yapilmasi is tatminlerini olumlu yénde etkilemez.

H6: Calisanlara aldiklari Ucretin nasil belirlendigi konusunda tatminkar bir agiklama

yapilmasi is tatminlerini olumlu yénde etkiler.

3.5. Veri Toplama Siireci

Arastirmanin uygulamasini yapmak amaciyla veri toplamak tzere Turkiye’de
faaliyet gosteren buyuk sanayi kuruluslarina telefon ve e-mail yoluyla ulasilarak
yapilacak arastirma ile ilgili olarak oncelikle bilgi verilmig, arastirmayla ilgilenen

kuruluslarla ayrica detayli olarak gorasulmustur.

Aragtirmayla ilgilenen kuruluslarla yapilan gorugsmelerde orgutler hazirlanan
soru formunu incelemek istediklerini beyan etmiglerdir. Soru formlari bu kuruluslara
gonderilmis ancak olumlu cevap alinamamigtir. Bunun Uzerine soru formu

gbnderilen kuruluslarla yeniden goérusulmids, ancak bu konuda vyetkili olan
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gorevlilerin  bir kismi  herhangi bir mazaret gostermeksizin uygulama
yapamayacaklarini, bir kismi ise soru formunda yer alan ig tatmini ile ilgili ifadeleri

uygun bulmadiklari i¢in uygulamayacaklarini beyan etmiglerdir.

Uygulamada karsilasilan bu sikinti Gzerine Eskisehirde bulunan KOSGEB
ile temas kurulmus ve burada faaliyet gdsteren ¢ kurulus ile gérisme yapilmistir.
Bu goérisme sonucunda U¢ kurulus da uygulama yapmayi kabul etmislerdir. Ancak

daha sonra bir kurulus arastirmaya katilmaktan vazgectigini bildirmigtir.

Bursa’da faaliyet gdsteren bir kurulus ile saglanan irtibat sonucunda bu
kurulus ile birlikte bu kurulusun ilikili oldugu U¢ kurulus daha uygulama yapmayi

kabul etmistir.

Malatya’'da faaliyet gosteren bir tekstil firmasi ile kurulan irtibat ve sonrasinda

yapilan yluz ylze gérisme sonucunda bu kurulusta da uygulama yapilmistir.

Bu asamalardan sonra Bursa, Eskisehir ve Malatya’da faaliyet gdsteren
toplam alti 6rglite 564 adet soru formu gonderilmis olup bu formlardan 445 adedi
geri donmustir. Soru formlarindan Bursa’da faaliyet gdsteren Barka Teksti'e 110
adet gonderilmis olup 101 adet geri dénmustir. Geri donen soru formlarinda eksik
veri tespit edilmediginden soru formlarinin tamami degerlendirmeye alinmistir. Yine
Bursa’da faaliyet gbsteren Bastarda Tekstilden 18 adet, Karacan Temizlik

Firmasindan ise 26 adet eksiksiz doldurulmus soru formlari geri alindi.

Malatya'da faaliyet gosteren Taha tekstil'e 110 adet soru formu génderilmis
olup, soru formlarindan 6 adedinde eksik veri tespit edildiginden degerlendirmeye

dahil edilmemistir. Geri dénen 104 adet soru formlarinin geri dénts orani % 95'tir.

Eskisehirde faaliyet gosteren Ug¢ 6rgite 300 adet soru formu godnderilmis
olup, bunlardan bir érgut ¢calismay! uygulamaktan vazgectigini bildirmistir. Diger iki
orgltten Yukselis Makine’den 96 adet, Cardin Mobilya’dan ise 99 adet olmak Uzere
toplam 195 adet soru formu geri donmdastir. Geri alinan soru formlarindan 5
adedinde eksik veri oldugundan analizlere dahil edilmemistir. Anketlerin Eskisehir'de

faaliyet gésteren iki 6rglt icin geri dénus orani % 97,5'tir.
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Soru formlari daha dnceden irtibat kurulan 6rgit yetkililerinin adina kargo ile
gonderilmigtir. Soru formlarinin doldurulmasi ile ilgili olarak 6rgut yetkililerine hem
telefon ile hem de e-mail ile bilgi verilmistir. Yetkililerin dagitimini yaptiklari soru

formlar 30-55 giin arasinda geri ddonmustar.

Uygulamay yuritecek olan 6rgut yetkililerinden ¢calismanin degisik hiyerarsik
seviyede ve degisik bdlimlerde gdrev yapan calisanlar Uzerinde yapilmasi ve
calismanin tamamen o6rgltten badimsiz oldugunun, soru formlarinin kapak
béliminde de yer aldigi gibi bilimsel amaca hizmet ettiginin vurgulanmasi
istenmistir. Ayrica katilimcilarin soru formlarina isim yazmamalari, kimliklerini ortaya
¢clkaracak sekilde unvan belirtmemeleri ve kendilerine yoneltilen sorulara samimi

yanit vermelerinin ¢alisma igin ¢ok dnemli oldugunun belirtiimesi istenmistir.

Calisanlar soru formlarini yaklasik olarak 20 dakikalik bir slrede
doldurabilmektedirler. Soru formlarinin 6rgut icinde doldurulmasi istendiginden,
calisanlarin yogun is temposu icinde soru formlarini ancak yemek molasinda

doldurabilecekleri kuruluslardaki yetkililer tarafindan bildirilmigtir.

Arastirmaya katilmayi kabul eden o6rgltlere gdnderilen 564 adet soru
formundan 445 adedi geri dénmus olup, geri dénds orant % 79dur. Geri dénus
oranlari dikkate alindiginda sosyal bilimler alaninda yapilan calismalarda bu

oranlarin érgutleri temsil ettigi ifade edilebilir.
3.6. Arastirmanin Orneklemi
Galisma daha 6nce de beliritildigi gibi Bursa, Malatya ve Eskisehir'de faaliyet
goOsteren orgutlerde yapilmigtir. Bu illerdeki 6rgutlerin seclimesinin nedeni yapilan
gorusmelerde bu érgutler tarafindan uygulamaya iliskin olumlu cevap verilmesidir.
Arastirmanin orneklemi olarak kabul edilen bu o6rgutler kolayda orneklem
olmasi ve aragtirmanin amacina uygun olmasi dolayisiyla degerlendirmeye

alinmistir.

Arastirmaya katilan érgutler ile ilgili olarak orgutlerin web sayfalarindan elde

edilen tanitici nitelikli genel bilgiler, faaliyet alanlari ve ézellikleri asagida verilmistir.
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3.6.1. Yiikselis Makine

Yikselis makine, 1964 yilinda kurulmus olup; un, irmik fabrikalarinin ve
Uretimde kullanilan ekipmanlarinin komple Uretimi ve satisi konusunda Eskisehir'de
faaliyet gostermektedir. Yikselis makine, tecrtbeli teknik ve idari kadrosu ile, en son
teknoloji CNC tezgahlar kullanarak, ylksek kaliteli ve standart Uretim yapmakta ve
ISO 9001-2000 kalite guvence sistemine sahip olup sektdrin ulastidi en son

teknoloji makine ve ekipmanlar Gretmektedir.

3.6.2. Cardin Mobilya

Cardin Mobilya, 30 yil dnce Eskisehirde kurulan Siraz Halicilik firmasinin
2005 yihinda mobilya sektoérine yatirim yapma karari ile ortaya ¢ikmig, Eskisehir
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gdstermekte ve sekiz sube ile hizmet

vermektedir.

Cardin Mobilya musteri odakli ¢alisma anlayisi ile 65.000m? alanda baslayan
ve 25.000m?*si kapali alan olan CARDIN CONCEPT son sistem Panel-Déseme ve
Yatak dretim hatlari ile 2007 yilinda 27 beyaz yakali, 153 mavi yakali profesyonel
operatdrleri ile Uretim faaliyetine baslamistir. Tasarlanan UrUnler ince iscilik, sifir
hata ve maksimum is glvenligi iceren en son teknolojiye sahip makinelerle

uretilmektedir.

3.6.3. Taha Tekstil

1997 yilinda kurulan Taha Tekstil halen Malatya Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gostermektedir. Orgitte 400'G kadin olmak Uzere toplam 1000
calisan gérev yapmaktadir. Orgiit penye tisdrt, pantolon, sort, bustiyer gibi Griinlerin

uretimini gerceklestirmektedir.

Dinyaca unlu Marks&Spancer markasina 1999 yilindan bu yana fason
tretim yapan Taha Tekstil, liretim kapasitesiyle ingiltere'nin giyimdeki en énemli ismi
haline geldigi belirtiimigtir. Taha Tekstil'in Uretim kapasitesi ise aylik 500 bin, yillik
ise 6 milyon pargaya ¢ikmakta ve Fabrikanin tim Uretimi ise ihracata ydnelik oldugu

belirtiimistir. Orgiitiin  istanbulda 3, Safranbolu, Adapazari ve Tekirdag
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Cerkezkdy'de de birer fabrikasi bulunmakta, Avrupa Ulkelerine ihracatin yaninda i¢

piyasaya da mal Uretilmektedir.

3.6.4. Bastarda Tekstil

1999 yilinda Bursa Organize Sanayi Bolgesinde kurulan Bastarda Tekstil
San. Ve Tic. Ltd. $ti. Tekstil sektdérinde kuruldugu vyillarda agirlikh olarak
konfeksiyon hazir giyim Urtnleri zerine nakis yaparken zamanla ev tekstili Gretimi
faaliyetlerine baslamistir. Bastarda tekstil Grtnlerini, FESS markasi adi altinda imal

etmektedir.

imal edilen Griinler arasinda degisik desen, renk, kumas, nakisl, aplikeli,
pullu, tash yatak ortlleri, pike takimlari, nevresim takimlari, dogal ipek ortller,

kirlentler, salon takimlari ve mutfak takimlari vs. Grin gesitleri bulunmaktadir.

3.6.5. Barka Tekstil

Barka Tekstil Uriinleri San. Ve Tic. A.S. 03.11.1997 yilinda Bursa Organize
Sanayi Bolgesinde kurulmus olup konfeksiyon, 6rme kumas ve spor giyim alaninda
kisa sirede diinyaya agiimistir. ihracatinin biyik bir bélimi Almanya, Fransa,
Belcika, ingiltere, ispanya, Rusya ve Sili olusturmaktadir. Biinyesinde 150 calisani

bulunmaktadir.
3.6.6. Karacan insaat Firmasi

Karacan ingaat Firmasi Nurettin Kutlucan sirketler grubunun bir Gyesi olarak,
kentsel kati atik yonetimi, park ve bahge yapimi ve bakimi, ingaat iglerinde yirmi yili
askin bir suredir faaliyet gostermektedir. Son olarak gruba 2003 yilinda KARATAS

BETON katiimistir.

ISO 9001 Kalite Yénetim Sistemi, ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi ve ISO
18001 isci Saghgi ve Glivenligi belgeleri ile faaliyetlerine devam etmektedir.

Grup bunyesinde 750 kigilik personeliyle Bursa Buyuksehir Belediyesinde

1,5 milyon m? — Yildirnm Belediyesinde 1 milyon m? park ve bahge alaninin tim
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sulama, ilaglama, gubreleme, budama, ¢apa ve bigim igleri yaninda, bu parklarin

bakimi da yapiimaktadir.

3.6.7. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu bélimde soru formunun birinci kisminda yer alan demografik 6zelliklere
(Yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, gbérev alinan bdlim, o6rgltteki
pozisyon, meslek hayatindaki c¢alisma slresi) iliskin c¢alismanin yapildigi

orgutlerdeki calisanlar tarafindan verilen cevaplar incelenmistir.

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gére dagiimlari Tablo 3.1'de
verilmigtir. Tablo 3.1 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %0,4’G 20 yas ve alti,
%66,3'U 21-30 yas arasi, %31,2’si 31-40 yas arasi, %2’si ise 41-50 yas arasinda
oldugu gérulmektedir. Bu noktadan hareketle arastirmaya katilan galisanlarin %98’i

geng ¢alisanlardan olustugu soylenebilir.

Tablo 3.1. Arastirmaya Katilanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimi (n=445)

Yas Gruplarn n %
20 yas ve alti 2 0,5
21-30 yas arasi 295 66,3
31-40 yas arasi 139 31,2
41-50 yas arasi 9 2
TOPLAM 445 100

Tablo 3.2. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi (n=445)

Cinsiyet n %
Erkek 258 58
Bayan 187 42
TOPLAM 445 100

Tablo 3.2'de arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyetlerine gbre dagihmlari

verilmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin

%

58’ini

olustururken, bayan c¢alisanlarin orani ise %42 (187) dir.

(258) erkek calisanlar
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Tablo 3.3. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Duzeylerine Gore Dagilimi (n=445)

Egitim Diizeyi n %

Okur-yazar 14 3,1
IIkdgretim 191 43

Lise 168 37,8
Universite/ Yiksekokul 70 15,7
Yuksek Lisans/ Doktora 2 0,4
TOPLAM 445 100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim dizeyleri incelendiginde Tablo 3.3'de
de yer aldigi gibi calisanlarin % 3,1'i (14) okur-yazar, % 43’0 (191) ilkogretim
mezunu, % 37,8’ (168) lise mezunu, % 15,7’si (70) Gniversite/ylksekokul mezunu,
% 0,40 (2) Yuksek Lisans / Doktora derecesine sahip oldugu gorulmektedir.
Arastirmaya katilan calisanlarin % 80,81 (359) ilkdgretim ve lise mezunudur.
Arastirmaya katilan oOrgutlerde calisanlarin genel olarak orta seviyede egitim
diizeyine sahip oldugu sdylenebilir. Orgltlerin ilkdgretim ve lise mezunu calisanlari
agirlikh olarak istihdam etmeleri bu 6rgutlerde yapilan islerin bu egitim dizeyine

sahip calisanlar gerektirdigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 3.4. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari (n=445)

Medeni durum n %
Evli 248 55,7
Bekar 174 39,1
Dul 23 5,2
TOPLAM 445 100

Tablo 3.4’de yer alan verilere gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni
durumlari incelendiginde caliganlarin %55,7’sinin (248) evli, %39,1’inin (174) bekar
oldugu gorulmektedir. Arastirmaya katilan ¢alisanlar icinde dul ¢alisanlarin orani ise
%5,2 (23) dir.
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Tablo 3.5. Arastirmaya Katilanlarin Gérev Aldiklari Departmanlara Gére Dagilimlari
(n=445)

Departman n %

Biro 20 45
Uretim 328 73,7
Muhasebe 16 3,6
Guvenlik 1 0,2
Personel 14 3,1
Pazarlama 11 2,5
Satinalma 10 2,3
Lojistik 6 1,4
Ar-Ge 8 1,8
Kalite-Kontrol 14 3,1
Diger 17 3,8
TOPLAM 445 100

Arastirmaya katilan galisanlarin érgatlerinde goérev yaptiklari departmanlara
go6re dagilimlari Tablo 3.5’ de verilmigtir. Buna gore, arastirmaya katilan ¢aliganlarin
% 4,5'i (20) bldroda, % 73,7’si (328) Uretimde, % 3,6’s1 (16) muhasebe béliminde,
% 0,2'si (1) glvenlikte, % 3,1’i (14) personel béliminde, % 2,5’ (11) pazarlama
béliminde, % 2,3’G (10) satinalma béliminde, % 1,4’G (6) lojistik béliminde, %
1,8’i (8) Ar-Ge bdliminde, % 3,1’i Kalite-kontrol bélimuinde galigmaktadirlar. Soru
formunda diger bolumind isaretleyen calisan orani %3,8 (17) dir. Arastirmaya
katilan calisanlarin % 73,7’lik kismi uUretimde calisirken % 26,3'luk bdlimuade

Uretime yardimci bolumlerde gorev yapmaktadir.

Tablo 3.6'da arastirmaya katilan c¢alisanlarin o6rgltte goérev yaptiklari
pozisyona goOre dagilimlari verilmistir. Buna gére, caliganlarin %0,7’si (3) ust
kademe yonetici, % 2,7’si (12) orta kademe ydnetici, % 2,7’si (12) alt kademe
yoneticidir. Calisanlarin % 11,9’u 6rgutte memur olarak galistiklarini beyan ederken,
% 74,6's1 isci olarak c¢alistiklarini belirtmiglerdir. Calisanlarin %5,6’s1 (25) mihendis
olarak goérev yapmaktadirlar. Calisanlarin %1,8i (8) belirtilen bdélimlerin disinda

gorev yaptiklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 3.6. Arastirmaya Katilanlarin Orgitteki Pozisyonlarina Gére Dagilimlari
(n=445)

Pozisyon n %

Ust kademe yonetici 3 0,7
Orta kademe yoénetci 12 2,7
Alt kademe yonetici 12 2,7
Memur 53 11,9
Isci 332 74,6
Muahendis 25 5,6
Diger 8 1,8
TOPLAM 445 100

Tablo 3.7. Arastirmaya Katilanlarin Meslek Hayatlarindaki Calisma Surelerine Goére
Dagilimlari (n=445)

CGalisma Suresi n %

1 yildan az 19 4,3
1-5 yil arasi 197 44,3
6-10 yil arasi 160 36

11-15 yil arasi 59 13,2
16 yil ve Uzeri 10 2,2
TOPLAM 445 100

Tablo 3.7’de arastirmaya katilan calisanlarin meslek hayatlarindaki ¢alisma
surelerine goére dagihmlar verilmigtir. Buna gdre, c¢alisanlarin %4,3’4 (19)
orgitlerinde bir yildan daha az slre ile galistiklarini, %44,3'Untn 1-5 yiIl arasinda
orgutlerinde calistiklarini, %36'sinin 6-10 yil arasinda, % 13,2’sinin 11-15 yil
arasinda, %2,2’sinin ise 16 yil ve Uzerinde goérev yaptiklarini beyan etmislerdir.
Buna gore calisanlarin ¢ok buyuk bir kismi 10 yila kadar is yasaminda bulunan

calisanlardan olusmaktadir.
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Tablo 3.8. Arastirmaya Katilanlarin Halen Gérev Yaptiklari Orgitteki Calisma

Surelerine Gore Dagilimlari (n=445)

Halen go6rev yapilan n %
orgiitteki calisma siresi

1 yildan az 27 6,1
1-5 yil arasi 341 76,6
6-10 yil arasi 72 16,2
11-15 yil arasi 4 0,9
16 yil ve Uzeri 1 0,2
TOPLAM 445 100

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin halen gérev yaptiklari érgutteki ¢alisma
surelerinin dagihmi Tablo 3.8’de verilmistir. Bu tabloya gore, ¢alisanlarin %6,1’i (27)
1 yildan daha az sire ile halen galistiklari 6rgltte gérev yapmakta, %76,6’s1 (341) 1-
5 yil arasi gérev yapmakta, % 16,2’si (72) 6-10 yil arasi goérev yapmakta, % 0,9'u (4)
11-15 yil arasi ve %0,2’si (1) 16 yildan fazla sure ile halen g¢alistiklari érgutte goérev

yapmaktadirlar.

Tablo 3.9. Arastirmaya Katilanlarin Halen Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siirelerine

Gore Dagilimlari (n=445)

Halen yapilan is ile ilgili n %
calisma siiresi

1 yildan az 29 6,5
1-5 yil arasi 243 54,6
6-10 yil arasi 125 28,1
11-15 yil arasi 44 9,9
16 yil ve Uzeri 4 0,9
TOPLAM 445 100

Tablo 3.9'da arastirmaya katilan caligsanlarin halen yaptiklari is ile ilgili

calisma sdireleri verilmigtir. Calisanlarin %6,5’i (29) 1 yildan daha az sire ile, %
54,6’s1 1-5 yil arasi, % 28,1'i (125) 6-10 yil arasi, % 9,9'u (44) 11-15 yil arasi, %

0,9'u 16 yil ve Uzeri sure ile halen yaptiklari isi icra ettiklerini belirtmislerdir.
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3.7. Olgiim Araglar ve Ozellikleri

Bu bdlimde, orgitlerde iletisimin ¢alisanlarin is tatminleri Gzerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak yapilan bu ¢alismanin uygulamasi sonucunda elde edilen
verilerin dlgiminde kullanilan araglarin belirlendigi ¢alismalar hakkinda bilgi

verilecektir.

3.7.1. ig Tatminini Olgme

Is tatmini ve is tatmininin 6lglilmesi konusunda yapiimis pek cok arastirma
olmasina ragmen orgutlerin temel unsuru olan galisanlarin islerinden beklentileri ve
bunun orgut tarafindan karsilanmasi veya karsilanamamasi 6rgitlerde calisanlarin
is tatmini konusunun surekli gindemde kalmasini ve arastirmacilar igin halen
tizerinde calisilan konulardan biri olarak surekliligini saglamistir. is tatmini ¢alisanin
isinden aldi§i haz ve ona karsi besledigi olumlu bir duygu olmasi nedeniyle kisisel
bir konudur. Bu nedenle calisanlarin kisisel duygularindan kaynaklanan is
tatminlerinin dlgllmesi ve dlgimin her defasinda farkl 6rgltlerde benzer sonuglar

vermesi beklenmemektedir.

Basaran’a (1991) gdre, calisanin ige bakis yoluyla is tatminini anlatmasindan
baska, bir davranis oldugu igin, is tatminini gézlemle de tanimak olanakhdir. Ama is
tatmininin  gdzlemlenmesinde yanilgi payl olduk¢a biylktir. is tatmininin
belirlenmesi belki de c¢alisanin kendisine sorulacak sorularla da mimkinddr (www.

egitiml1. sitemmynet.com).

is yagsaminda 6rgit yénetiminin calisanlarin islerine karsi tutumlarini ve is
tatmin dizeylerini izlemede kullanabilecegi bir takim goéstergeler vardir. Davis’e
(1982: 106-107) gore Bunlar arasinda galisan devir hizi, verimlilik raporlari, saghk
kayitlari, calisanlarin ise devamsizlik durumu, is kazasi raporlari, kalite kontrol
raporlari ve galisanlarla yapilan mulakat sonuglari sayilabilir. Bu kayitlar ¢aligsanlarin

is tatmin dUzeyleri ile ilgili bilgi verir (Aktaran: Tengilimoglu, 2005: 27).
Yoneticiler galisanlarin motivasyonlarini arttirmak amaciyla 6rgutun yapisina

ve gelisimine bagh olarak davranig Olgekleri, psiko-sosyal anket yontemi, verilerin

aninda islenmesi yontemi, sosyometrik testler, psiko-teknik testler, dilek kutusu,
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kisisel gérusme, klinik gérusme, analiz grubu ve sosyal rasyolari kullanabilir (Simgek
vd., 2003: 134) .

Yapilan ¢alismalar incelendiginde, Scarpello ve Campell (1983: 577-600),
Nagy (2002: 77), Ironson, Smith, Brannick, Gibson ve Paul (1989: 193-200) ve
Wanous (1997: 247-252) tek boyutlu yaklasim kullanarak is tatminini dlgmeye
calismiglardir. Bu arastirmacilara gére ¢ok boyutlu dl¢gimlerde galisanlar igin dnemli
olan isin bazi bilesenleri tek boyutlu yaklasima gére 6nemsenmemektedir. Bu

nedenle tek boyutlu yaklasimi daha ¢ok kullanmislardir.

Blau (1999: 1099) calismasinda is degiskenlerinin performans doyumuna ve
is tatminine etkilerini arastirmistir. Brief (1998) ise orgutsel davranis ve is tatmininin

orgutsel 6nemine karsilastirmali bir calisma yapmistir.

Carroll ve Tosi'ye (1977) gore, 6nce calisanin kendisi, ice bakis yontemiyle
isinden ne derece doyum sagladigini belirleyebilir. Bir ¢calisanin is tatmini isinden ne
istedigine ve neyi elde edecedini umduguna baghdir. Calisanin isinden istedigi,
onun gelistirdigi degerlerine ve ekonomik, psikolojik, toplumsal ihtiyaglarina dayanir.
isinden ne elde edecegi beklentisi ise calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna
baghdir. Calisan, kendisinin 6rglte verdigine inandigi emege karsilik, orgutten
aldigini, kendine es saydigi oOteki galisanlarin Orgutten aldiklariyla karsilastirir.
Bunun sonucunda, o6rgute verdigine karsihk o6rgutten aldiklarinin denk olup

olmadigini algilamaya gahsir (www. egitim1.sitemmynet.com).

is tatmininin 8lglilmesinde kullanilan boyutlar ile ilgili olarak yazin alaninda
yapilan ¢alismalarda genellikle isin kendisi, Ucret, calisma sartlari, terfi politikasi,
yonetici, 6rglt imaji, iletisim ve ¢alisma arkadaslari gibi boyutlarin kullanlidigi tespit
edilmistir (Brunetto ve Wharton, 2002; Eskildsen, Kristensen ve Westlund, 2003;
Loveday 1996)

3.7.2. iletigimi Olgme
Orgiitiin igleyebilmesi igin, 6rgltte nelerin nasil yapildiginin ve nasil

yapilacaginin dogru olarak bilinmesi gerekir. Orgitte yapilan ve yapilacak islere

iliskin bilgilerin saglikh ve dizenli olarak hareket etmesi orgutin islemesi igin
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gereklidir. Bir érgutte gorevler ne denli iyi dizenlenirse dizenlensin, gérev tanimlari
ne kadar acgik olursa olsun, goérevleri yuritecek g¢alisanlar arasinda iletisim olmadan
faaliyetlerin esgudimu ve amaglara yonelik etkilesim olmaz. Yoneticiler ancak,
orgitte yeterli ve saglikh isleyen bir iletisim agi kurabildiginde ve bunu etkili bir
sekilde calistirabildiginde; orgitte neler oldugunu anlayabilir ve bu bilgilere

dayanarak saglam ve isabetli kararlar verebilir (Gurgen, 1997: 28).

Orglt yasaminin can damari olan iletisimin drgit faliyetlerinin  etkinligi
Uzerinde cok buylk etkisi vardir. Bu etkinin sonuglari 6rgutiin Urettigi mal ve
hizmetler izerinde gorulecegi gibi bu mal ve hizmetlerin Uretilmesini saglayan 6rgut
birimleri ve bu birimleri olusturan, o6rglte hayat veren c¢alisanlar Uzerinde de

gorilebilir.

Orgdtlerde iletisimin 8lglilmesi ile ilgili calismalar 1972 yilinda Uluslararasi
iletisim Dernegi (International Communication Association — ICA) dahilinde bir grup
arastirmaci tarafindan ydritilen iletisimi Kontrol Projesi ile baslamistir. Bu proje
kapsaminda o&rgutlerin iletisim yapilari ile ilgili eksiklikler, iletisim yapisinin
geligtiriimesi ve iletisimin dlglilmesinde teknikler olusturulmasi vardi. Bu projede yer
alan M. Gerald Goldhaber uzun yillar iletisim kontrol( Gzerine arastirmalar yapmistir
(Aliyeva, 2005:114).

Orglit igi iletisim ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Tubbs ve Judginngs
(1978); Hawkins ve Penley (1978); Downs’un (1977) yaptigi arastirmalarda 6rgut igi
etkili bir iletisimin ise devamsizlik, isguct devri ile ilgili sorunlari azalttigl,
motivasyon, is tatmini ve verimligin arttigi saptanmistir. Yapilan bu ¢alismalarda
olusturulan etkili bir iletisimin drgatin drettigi mal ve hizmetin kalitesini ve dolayisiyla
orguttn verimliligi ile ¢calisanlarin performanslarinin arttigi tespit edilmistir (Aliyeva,
2005:114).

Bireysel performans ve orgutun faaliyetleri Gzerinde etkili olan doért belirleyici
unsur vardir. Bunlar, rol catismasi, rol belirliligi, is stresi ve is tatminidir. Bu belirleyici
unsurlar yoneticiler, ¢alisanlar ve musteriler arasindaki etkili bir iletisim igin
zorunluluktur. Etkili bir iletisimin eksikligi rol belirliligini azaltirken, is stresini

arttiracak ve is tatmininin azalmasina neden olacaktir (Rogers vd. 1994: 14).
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Chen vd. (2006: 243) Amerikan ve Tayvan sirketlerinde yapmis olduklari
arastirmada o6rgutsel iletisim, stres, is performansi ve drgutsel baghlik kavramlarini
arastirmislardir. Calisma sonuglarina goére her iki Ulkedeki sirketlerde o6rgitsel
iletisimin olumlu yénde gelistiriimesi ile is performansinda olumlu gelismeler elde
edilecegini ve orgltsel iletisim ile is performansi arasinda pozitif ydnde kuvvetli iligki

oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Birbiriyle baglantili olarak en alt kademedeki ¢calisandan en Ust kademede
yer alan yoneticiye kadar orguitsel faaliyetlerin zamaninda, belirlenen standartlarda,
etkin ve verimli bir sekilde gerceklestiriimesi i¢in faaliyetlerin koordinasyonu hayati
bir 6nem arz eder. Faaliyetlerin koordinasyonu da calisanlar arasindan baslamak
Uzere her kademede acik, basit ve saglikli bir iletisim agi kurmakla mimkadn

olacaktir.

Orgitlerde galisanlar sik sik diger calisanlar veya yénetim ile catisma
yasayabilirler. Bu catismalar is stresini arttirirken, is tatminini dasurar. Diger
¢alisanlar ve ydnetimin goris ve disuncelerini anlayabilmek, rol ¢atismasi ve is
stresi Uzerinde ters etki yaparken, ¢alisanlarin is tatmini Gzerinde olumlu etki yapar
(Rogers vd., 1994: 17).

Zalabak ve Ellis’e (2000: 381) gore is tatmini ve algilanan drgitsel etkinlik
onemli iletisim faaliyetlerini de iceren bir orgutsel faaliyetlerin sonuclarndir.
Arastirmacilarin dinyanin farkh Ulkelerindeki 21 o&rgutte 2245 galisan Uzerinde
yaptiklar g¢alismada orgutlerdeki ylksek dizeydeki bilgi aktarimi ile ¢alisanlarin is
tatminleri Uzerinde gugli etkisi oldugu ve o6rgit c¢apinda mesaj olusturmada
calisanlarin bilgi aliminin diger iletisim araclarina gore is tatmini Uzerinde daha eftkili

oldugu sonucuna ulagmiglardir.

3.7.3. Faktor Analizi

Arastirmada iletisim ve is tatmini ile ilgili ifadeler dlgilimeye c¢alisilirken iki
grup ifadeye de faktor analizi uygulanmigtir. iletisim ve is tatmini ile ilgili ifadelere
faktor analizi uygulanmadan o©nce bu ifadelerin faktor analizi i¢in uygun olup
olmadidina KMO (Kaiser-Meyer ve Olkin testi) ile bakilmigtir. KMO testi sonucuna

gore iletisim ile ilgili ifadelerin degerinin 0,939; is tatminine ydnelik ifadelerin
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degerinin ise 0,942 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu degerlere gore her iki

grup ifadenin faktér analizi igin uygun oldugu sdylenebilir. Faktér analizi sonuglarina

gére iletisim ve is tatmini ile ilgili ifadeler bes faktére ayrilmistir. iletisim ile ilgili faktdr

analizi sonuglari Tablo 4.17°de, is tatmini ifadelerine ydnelik faktér analizi sonuglari

Tablo 4.18'de verilmigtir.

Tablo 3.10. iletisim ifadelerine Yénelik Uygulanan Faktdr Analizi Sonuglari

ifadeler

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

Faktor 5

ifade 14

0,841

ifade 16

0,832

ifade 13

0,824

ifade 12

0,794

ifade 15

0,789

ifade 17

0,768

ifade 18

0,132

ifade 8

0,271

ifade 11

0,681

ifade 9

0,641

ifade 7

0,455

ifade 19

0,199

ifade 21

0,808

ifade 20

0,768

ifade 24

0,688

ifade 22

0,669

ifade 23

0,664

ifade 35

0,344

ifade 34

0,376

ifade 5

0,764

ifade 2

0,706

ifade 4

0,705

ifade 6

0,690

ifade 1

0,679

ifade 10

0,464

ifade 28

0,681

ifade 25

0,448

ifade 27

0,653

ifade 26

0,651

ifade 29

0,475

ifade 31

0,704

ifade 32

ifade 33

0,474

ifade 30

0,605

ifade 3

0,416

156



Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen faktérler galismanin amaci da
g6z 6énlne alinarak su sekilde adlandiriimistir. Faktor1, Amir ile iletisim; Faktor 2,
Calisma arkadaslar ile iletisim; Faktoér 3, Bilgilendirme; Faktor 4, Ucretlendirme
bilgisi; Faktor 5, Terfi ve kariyer olarak adlandiriimistir.

Tablo 3.11. is Tatmini ifadelerine Yénelik UygulananFaktdr Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5

ifade 42

ifade 53 0,445

ifade 54 0,600

ifade 55 0,651

ifade 56 0,415

ifade 57 0,652

ifade 58 0,736

ifade 69

ifade 70 0,579

ifade 71 0,679

ifade 72 0,661

ifade 75 0,644

ifade 76

ifade 59 0,439

ifade 60 0,597

ifade 61 0,656

ifade 62 0,764

ifade 63 0,843

ifade 47 0,514

ifade 48 0,534

ifade 49 0,695

ifade 50 0,685

ifade 51 0,724

ifade 52 0,694

ifade 36 0,662

ifade 37 0,773

ifade 38 0,624

ifade 39 0,460

ifade 40 0,431

ifade 41 0,529

ifade 43

ifade 45

ifade 73

ifade 74

ifade 64 0,565

ifade 65 0,801

ifade 66 0,804

ifade 67 0,763

ifade 68 0,452

ifade 44

ifade 46
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iletisim ile ilgili ifadelere uygulanan faktér analizi sonucunda bazi ifadelerin
farkli bir faktor altinda birlestigi gérulmustur. Faktor analizinde elde edilen faktorlerin
kendi icinde anlamli bir bUtln olusturabilmesi icin, bazi ifadelerin daha dusuk faktor
yukleri dikkate alinmistir. Bilgilendirme boyutunda 7,8,18,19,34 ve 35 nci ifadeler,
c¢alisma arkadaglari boyutunda 25 nci ifade, terfi ve kariyer boyutunda 29 ncu ifade
daha duguk faktor yukleri ile uygun boyut igcinde analize dahil edilmistir. 32 nci ifade

ise anlamli bir gruba dahil olmadidi i¢in analize dahil edilmemistir.

is tatmini ile ilgili ifadelere yapilan faktér analizi sonucunda elde edilen
faktorler su sekilde adlandirilmigtir. Faktér1, Yoénetim Politikasi; Faktor 2, Calisma
Arkadaslari; Faktér 3, Yonetici; Faktor 4, isin Niteligi; Faktor 5, Ucret; olarak

adlandiriimistir

is tatmini ile ilgili ifadelere uygulanan faktoér analizi sonucunda birbiri ile ilgili
bazi ifadelerin farkli faktorler altinda birlestigi goralmustir. Faktor analizinde elde
edilen faktorlerin kendi icinde anlamli bir butlin olusturabilmesi icin, bazi ifadelerin
daha dusuk faktor yUkleri dikkate alinmistir. Yonetim politikasi boyutunda 53 ve 56
nci ifadeler, galisma arkadaslari boyutunda 59 ncu ifade, ydnetici boyutunda 48 nci
ifade, isin niteligi boyutunda 39, 40, 41 nci ifadeler, Ucret boyutunda ise 68 nci ifade

daha dusuk faktor yukleri ile uygun boyutlar iginde analize dahil edilmigtir.

Yapilan faktér analizi sonucunda 42,43,44,45,46,69,73,74,76 nci ifadelerin
ilgili faktorler icinde yer almadigi ve faktor yuklerinin de olduk¢a dusik oldugu

gO6rilmustir. Bu yizden bu ifadeler analizlere dahil edilmemistir.

3.7.4. Guvenirlik Analizi

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 ig tatmini boyutlari yeniden adlandirilarak boyutlarin
glvenirlik analizi yapilmistir. iletisim boyutlarinin givenirlik analizinin sonuglari
Tablo 3.12'de, ig tatmini boyutlarinin guvenirlik analiz sonuglari ise Tablo 3.13'de
verilmigtir. Elde edilen sonuglara gore her iki grup ifade icin de gerek boyutlar
bazinda gerekse genel bazda guvenirlik derecelerinin oldukga ylksek oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 3.12. iletisim Boyutlarinin Cronbach Alpha (a) Degerleri

lletisim Boyutlari Soru Numarasi Soru Sayisi | a Degeri
Bilgilendirme 1,2,3,4,5,6,7,8,18,19,34,35 12 0,910
Amir ile iletisim 9,10,11,12,13,14,15,16,17,33 10 0,941
Arkadaslar ile iletisim 20,21,22,23,24,25 6 0,893
Ucretlendirme 26,27,28 3 0,830
Terfi ve Kariyer 29,30,31 3 0,885
Tim Boyutlar 34 0,887

Tablo 3.13. is Tatmini Boyutlarinin Cronbach Alpha (a) Degerleri

Is Tatmini Boyutlari | Soru Numarasi Soru Sayisi | a Degeri
Yonetim Politikasi 53,54,55,56,57,58,70,71,72,75 | 10 0,933
Calisma Arkadaslari 59,60,61,62,63 5 0,910
Yonetici 47,48,49,50,51,52 6 0,906
isin Niteligi 36,37,38,39,40,41 6 0,938
Ucret 64,65,66,67,68 5 0,865
Tim Boyutlar 32 0,908

3.8. Arastirmanin On Kabulleri ve Kisitlan

Bu calisma agagida belirtilen 6n kabullerden hareketle yapiimistir.

1. Orneklem evreni temsil etmektedir. Orgltlerdeki calisanlara 564 adet soru formu
dagitilmis olup, dagitilan formlarin 445 adedi geri dénmustir. Bu oran ise yaklasik
olarak %79’dur. Bu geri dénus orani dikkate alindiginda arastirmaya katilan drgut
calisanlarindan elde edilen anketlerdeki cevaplarin orgutlerin genelini temsil ettigi

sdylenebilir.

2. Calismaya katilan deneklerin kendilerine uygulanan anketi icten ve yansiz olarak
doldurduklari degerlendiriimektedir. Bunu saglamak igin anketin basina bir agiklama
yazisi konulmustur.

3. Arastirma uygulanan O&rgutlerdeki degisik hiyerarsik seviyede ve degisik

bdlimlerde gérev yapan calisanlara uygulanmistir.
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Calismanin kisitlari ise su sekilde degerlendiriimektedir.

1. Calisma her ne kadar Bursa, Eskisehir ve Malatya’da faaliyet gdsteren 6érgitlerde
yapillmis olsa da, o6rgit seciminde inisiyatif kullanilamamistir. Alan kisitlamasi
yasanmamistir. Anket formlarn kargo ile orgutlere gonderilmis olup, anketlerin

doldurulmasinda ve geri gonderilmesinde orgut yetkililerinden yardim alinmistir.

2. Calismaya alti orgut katilmis olup Ug orgut tekstil sektériinde, bir 6rgut hizmet
sektorinde, bir 6rglt makine Uretimi sektoriinde ve bir 6rgut ise mobilya sektériinde

faaliyet géstermektedir. Bu nedenle sektor kisitlamasi yagsanmamistir.

3. Gorev Unvani ile ilgili kisitlama vardir. Anketler incelendiginde arastirmaya buylk

oranda mavi yakali ¢alisanlarin katildiklari géralmastdr.

4. Is tatmini ve iletisim boyutlari ile ilgili kisitlama vardir. is tatmini ve iletisim konular
¢ok genis bir konu olup bugune kadar pek c¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan
arastirmalar incelendiginde is tatmini ve iletisim boyutlarinin her ¢alismada gerek
say| olarak gerekse isim olarak farkli alindigi gériimustir. Bu ¢alismada ydnetim
politikasi, yonetici, ¢calisma arkadaslari, isin niteligi ve tcret boyutu olmak Gzere bes
is tatmin boyutu ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme, amir ile iletisim, arkadaslarla

iletisim, Ucretlendirme bilgisi, terfi ve kariyer bilgisi boyutlari incelenmigtir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTLERDE ILETISIMIN GALISANLARIN iS TATMININE ETKISININ
BELIRLENMESINE YONELIK AMPIRIK BiR ARASTIRMA

4.1. iletisim Boyutlarina iliskin Bulgular

Tablo 4.1. iletisim Boyutlarina iligkin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
(n=445)

lletisim boyutlar Ortalama Standart Sapma
Bilgilendirme 2,20 0,64
Amir ile Iletisim 2,50 0,70
Arkadaglar ile iletisim 2,03 0,79
Ucretlendirme Bilgisi 2,29 0,76
Terfi ve Kariyer Bilgisi 2,57 0,84

Tablo 4.1 incelendiginde, arastirmaya katilan c¢alisanlarin orgltte
bilgilendirme boyutu ile ilgili iletisim algi duzeyleri aritmetik ortalamasinin 2,20
oldugu gorulmektedir. Buna gore, orgutlerdeki calisanlarin bilgilendirme boyutu
kapsaminda yer alan yaptiklari is ile ilgili bilgilendiriimeleri, érgutin faaliyetleri ile
basin yayin organlarinda yer alan haberler konusunda bilgilendiriimeleri, yetki ve
sorumluluklari ile ilgili olarak bilgilendirme, calisanlarin kullandiklari makine ve
techizatlarla ilgili bilgilendirme konularinda ve genel drgut politikalari konularinda
yonetim tarafindan yeterli seviyede bilgilendirildikleri sdylenebilir. Calisanlarin
amirleri ile iletisim algi dizeyleri ortalamasinin 2.50 oldugu Tablo 4.1'de verilmistir.
Bu sonugtan hareketle calisanlarin gerek is ile ilgili konularda gerek ise is disi
konularda amirleri ile iletisim dizeylerinin iyi seviyede oldugu, amirlerin ¢alisanlari

destekleme amaciyla galisanlari ile iyi seviyede iletisim kurabildikleri séylenebilir.

Calisanlarin iletisim boyutlarindan arkadaslarla iletisim boyutu ile ilgili algi
dizeylerinin ortalamasinin 2,03 oldugu Tablo 4.1’de verilmistir. Arkadaslarla iletisim
boyutu kapsaminda yer alan galisanlarin gerek is ile ilgili gerekse is digi konularda
arkadaglari ile is ortaminda veya is disi ortamlarda iyi seviyede iletisim kurabildikleri

sOylenebilir.
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Yapilan arastirmada c¢aligsanlarin  Gcretlendirmeleri ile ilgili iletigsim
dizeylerinin aritmetik ortalamasinin 2,29 oldugu Tablo 4.1’de goérulmektedir. Bu
sonugtan hareketle o6rgit yonetiminin calisanlari Gcretlerinin nasil belirlendidi,
ucretlendirmede hangi kistaslarin uygulandigi, Gcretlerinin hangi sartlarda artacagi

gibi konularda yeterli seviyede bilgilendirdigi sonucuna ulagilabilir.

Tablo 4.1'de terfi ve kariyer bilgisi boyutunun aritmetik ortalamasinin 2,57
oldugu gorilmektedir. Buna goére o6rgutlin calisanlara uyguladigi terfi politikasi,
terfide g6z online aldigi kriterler, ¢alisanlarin sahip olmasi gereken nitelikler gibi

konularda yeterli seviyede bilgi verdigi ve iletisim kurdugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri agisindan iletisim boyutlari ile
ilgili algilama farkhhd! olup olmadigini belirlemek igin t-testi ve tek yonli varyans
analizi testi (ANOVA) yapilmistir. iletisim boyutlarinin tamam dikkate alindiginda
demografik 6zelliklerden calisma arkadaslari ile iletisim boyutunda erkek ve bayan
calisanlar arasinda bir algilama farkliigi olmadidi, bu boyut disinda kalan boyutlarda
algilama farkhhgi oldugu Tablo 4.2’de gorilmektedir. Yapilan analizlerin sonuglari su

sekildedir.

Yapilan t-testi sonucu cinsiyet ile iletisim boyutlarindan sadece galisma
arkadaglari ile iletisim boyutunda Tablo 4.2’ye gdre gruplarin ortalamalari arasinda
onemli bir fark olmadigi (Erkeklerin ortalamasi 2,03; bayanlarin ortalamasi 2,02 ve p
0,837) gozlenmigtir. Bu verilere goére erkek ve bayan calisanlarin galisma
arkadaslari ile gerek is ile ilgili konularda gerekse is disi konularda rahatlikla iletisim

kurduklari ve aralarinda iyi iliskiler oldugu séylenebilir.

Calisanlarin cinsiyetleri ile diger iletisim boyutlari arasinda yapilan t-testi
neticesinde elde edilen sonuglar Tablo 4.2’de verilmistir. Bu sonuglara gére gruplar
arasinda galisma arkadasglari ile iletisim boyutu disindaki diger boyutlarda bayan ve

erkek galisanlar arasinda anlamli farklar oldugu g6zlenmektedir.
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Tablo 4.2. Demografik Ozelliklerden Cinsiyet ile iletisim Boyutlarina iliskin T-Testi

Degerleri
BOYUTLAR Cinsiyet N Ort. S. sapma df F t p
Erkek 258
Bilgilendirme 2,40 0,48 443 | 56,296 | 8,287 | 0,000
Bayan 187 1,93 0,73
Amir ile Erkek 258
Amir 2,19 0,66 443 | 7,950 | 9,891 | 0,000
iletigim Bayan | 187 2,10 0,79
Calisma Erkek 258 2,03 0,61
arkadaslari ile 443 14,374 | 0.206 | 0.837
Bayan | 187 ’ '
iletisim Y 2,02 0,80
Ucretlendirme Erkek 258 2,40 0,58
oo 443 | 53,354 | 3,833 | 0,000
Bllgisi Bayan 187 2,13 0,93
Terfi ve kariyer Erkek 258 2,83 0,67
443 | 33,792 | 8,271 | 0,000
Bilgisi Bayan 187 2,21 0,92

Tablo 4.2’ye gore iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile ¢alisanlarin
cinsiyetine goére yapilan t-testi degerlerine bakildiginda, arastirmaya katilan 258
erkek calisanin ortalamasi 2,40; 187 bayan ¢alisanin ortalamasi 1,93 ve her iki grup
icin p=0,000 oldugu ve gruplar arasinda anlamh fark oldugu gérilmektedir. Buna
gore erkek calisanlar ile bayan calisanlar arasinda bilgilendirme boyutu kapsaminda
calisanlara yetki ve sorumluluklarin, 6rgut faaliyetlerinin, is ile ilgili konularin, is
yapma metotlarindaki degisimin, o6rgut ile ilgili genel politikalarin bildiriimesi gibi
konularda algilama farkliligi oldugu goérulmektedir. (soru formunda 1= kesinlikle
katiliyorum; 2= kismen katiliyorum; 3= kararsizim; 4= ¢ogunlukla katilmiyorum; 5=

kesinlikle katilmiyorum seklinde degerlendirilmistir).

iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutuyla cinsiyet arasinda yapilan t-
testinin Tablo 4.2’de yer alan sonuglarina gére erkek c¢alisanlarin ortalamasi 2,79;
bayan calisanlarin ortalamasi 2,10 ve p=0,000'dir. Bu degerlerden hareketle erkek
ve bayan calisanlar arasinda amir ile iletisim boyutunda algilama farkhhd: oldugu,
erkek ve bayan calisanlarin amirleri ile gerek is ile ilgili gerekse is disi konulardaki
iletisim ilgili duaslncelerinin bayan calisanlar bazinda daha olumlu oldugu

sdylenebilir.
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Tablo 4.2'de yer alan iletisim boyutlarindan ucretlendirme bigisi boyutu ile
cinsiyete gore yaplilan t-testi sonuglari incelendiginde, arastirmaya katilan 258 erkek
¢alisanin ortalamasi 2,40; 187 bayan c¢alisanin ortalamasi 2,13 ve her iki grup igin
p=0,000 oldugu goérilmektedir. Buna goére erkek caliganlar ile bayan calisanlar
arasinda ucret ile ilgili konularda yonetim tarafindan yapilan bilgilendirmede
algilama farkhligi oldugu sdylenebilir. Bayan calisanlarin Ucretlendirme ile ilgili
bilgilendirme konusunda erkek calisanlara nazaran daha olumlu ydnde gorus

bildirdikleri gdézlenmistir.

Terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda yapilan t-
testi sonuclarina goére, erkeklerin ortalamasi 2,83; bayanlarin ortalamasi 2,21 ve her
iki grup icin p=0,000 oldugu Tablo 4.2’de gorilmektedir. Buna gobre orgutin
uyguladigi terfi politikasinin ve terfi kriterlerinin calisanlara iletimesi konusunda
erkek calisanlarin kararsiza yakin gorus bildirmelerine karsin, bayan calisanlarin
terfi politikasi ve terfi kriterleri ile ilgili olarak kendilerine yénetim tarafindan gerekli

bilgilerin iletildigine ¢ogunlukla katildiklarini bildirmislerdir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyet digindaki diger demografik 6zellikleri
ile iletisim boyutlari arasindaki iligkiler One - Way Anova yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu analizlerden bilgilendirme ve yas gruplar arasinda yapilan analiz

sonuglari ise su sekildedir.

Tablo 4.3. Bilgilendirme Boyutu ile Yas Gruplarn Arasinda Yapilan Tek Yénli
Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,67 0,47
21-30 yas arasi 295 2,17 0,70
31-40 yas arasi 139 2,27 0,49
41-50 yas arasl 9 2,27 0,65
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 1,208

p 0,306

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yas gruplari ve iletisim dizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti icin yapilan tek yonlu varyans analizinin

sonuglari Tablo 4.3’te verilmigtir. Buna goére c¢alisanlarin yas gruplari ile iletisim
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boyutlarindan bilgilendirme boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir
farkin olmadigi (p= 0,306) goértlmektedir. Her yas grubunda yer alan c¢aliganlar
arasinda bilgilendirme boyutu ile ilgili olarak algilama farkhhidinin olmadigi elde

edilen sonuglara gore soylenebilir.

Calisanlarin egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu
arasinda anlamli bir farkhlik olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak yapilan testin

sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.4. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda Yapilan
Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,32 0,95
ikdgretim 191 2,06 0,70
Lise 168 2,33 0,60
Universite/MYO 70 2,25 0,40
Yiksek Lisans/Doktora 2 2,12 0,17
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 4,478

p 0,001

Tablo 4.4'te calisanlarin egitim dizeylerine gdre bilgilendirme boyutunun
ortalama ve standart sapmalari ile tek yonli varyans analizi sonuglar yer
almaktadir. Bu sonuglara gére calisanlarin egitim dizeyleri ile iletisim boyutlarindan
bilgilendirme boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6énemli bir farkin oldugu (p=
0,001) gorilmektedir.

Analiz sirasinda ortaya c¢ikan bu farkhhidin hangi egitim dizeyine sahip
calisanlardan kaynaklandigini belirlemek icin Coklu Karsilagtirma (Post Hoc)Testi
yapilmistir. Tablo 4.5'te verilen Coklu Karsilastirma Testi sonucuna gore ilkogretim
mezunlari ile lise mezunlarinin bilgilendirme boyutu ile ilgili olarak algilama duizeyleri
arasinda anlamli farkliik oldugu tespit edilmistir. ilkégretim mezunlarinin lise
mezunlarina gore bilgilendirme boyutunda daha olumlu digtnceye sahip olduklari

soylenebilir.
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Tablo 4.5. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda Yapilan

Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari (n=445)

Okuryazar

ikogretim

Lise

Universite/MYO

Y.Lisans/Doktora

Okuryazar

IIkdgretim

Lise

Universite/MYO

Y.Lisans/Doktora

Calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu

arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak yapilan tek

yonll varyans analizinin sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.6. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Medeni Durumu Arasinda Yapilan

Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,26 0,55
Bekar 174 2,11 0,73
Dul 23 2,24 0,80
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 2,971
p 0,052

Tablo 4.6’da ¢aliganlarin medeni durumuna goére bilgilendirme boyutunun tek

yonli varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Buna gdre c¢alisanlarin medeni

durumlari ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu arasinda 0,05 anlamlilik

dizeyinde 6nemli bir farkin olmadigi (p= 0,052) gorulmektedir.

Her ne kadar galigsanlarin medeni durumlarina goére bir algilama farkliliginin

olmadigi gorilse de yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonucunda bu farkhhgin evli

calisanlar ile bekar calisanlar arasinda oldugu, dul calisanlarla diger calisanlar

arasinda algilama farkhhdinin olmadigi géralmastur.
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Tablo 4.7. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Gérev Aldi§i Departmanlar

Arasinda Yapilan Tek Yonlla Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 2,12 0,52
Uretim 328 2,23 0,67
Muhasebe 16 2,27 0,41
Guvenlik 1 1,00 -
Personel 14 1,84 0,55
Pazarlama 11 2,29 0,11
Satinalma 10 2,29 0,60
Lojistik 6 1,83 0,40
Ar-Ge 8 2,29 0,09
Kalite Kontrol 14 2,50 0,70
Diger 17 1,81 0,59
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 2,111

p 0,023

Tablo 4.7’de calisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile bilgilendirme
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile tek yénli varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Buna goére calisanlarin goérev aldiklari departman ile
iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde

6nemli bir farkin oldugu (p= 0,023) gdrtlmektedir.

CGalisanlarin gérev yaptiklari departmanlara gére degerlendirme yapildiginda
orgutte calistigi departmani diger olarak ifade edenler ile lojistik departmanin da
gbrev yapan calisanlarin diger ¢alisanlara nazaran daha olumlu goérus bildirdikleri
tespit edilmistir. Bunda calisanlarin yaptiklari isin dnemini dikkate alan yonetimin
bilgilendirme konusunda hassas davranmasinin etkisinin olabilecedi soylenebilir.
Farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu
karsilastirma testi sonucunda guvenlik departmanindan bir kiginin arastirmaya

katilmasi nedeniyle herhangi bir veriye ulagilamamistir.

Tablo 4.8’de calisanlarin drgutteki pozisyonuna gére bilgilendirme boyutunun
ortalama ve standart sapmalari ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Buna
gbre calisanlarin oOrgultteki pozisyonlari ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme
boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde 6nemli bir farkhhigin

olmadigi (p= 0,108) tespit edilmigtir.
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Tablo 4.8. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Orgitteki Pozisyonu Arasinda

Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,72 0,54
Orta Kademe 12 1,96 0,49
Alt Kademe 12 2,07 0,60
Memur 53 2,22 0,43
IsCi 332 2,22 0,69
Mihendis 25 2,35 0,35
Diger 8 1,69 0,23
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 1,751

p 0,108

Tablo 4.9. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Meslek Yasamindaki Calisma

Siresi Arasinda Yapilan Tek Yonllu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,02 0,76
1-5 yil 197 2,14 0,71
6-10 yil 160 2,28 0,58
11-15 yil 59 2,23 0,44
16 yil ve Usti 10 2,24 0,66
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 1,625

p 0,167

Tablo 4.9'da calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma slrelerine gore
bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile tek yonll varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara gore calisanlarin meslek
yasamlarindaki c¢alisma sdireleri ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunu
algilamalari arasinda 0,05 anlamllik diizeyinde dnemli bir farkin olmadigi (p= 0,167)

g6rilmektedir.

Tablo 4.10’da galigsanlarin halen yaptiklari is ile ilgili galisma surelerine goére
bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile tek yonlu varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara gore calisanlarin halen yaptiklari is ile
ilgili galigma sureleri ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunu algilamalari
arasinda 0,05 anlamhlik duzeyinde o6nemli bir farkhhgin oldugu (p= 0,003)

goriulmektedir.
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Tablo 4.10. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari is ile ilgili Calisma

Suresi Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 1,87 0,70
1-5yil 243 2,15 0,73
6-10 yil 125 2,30 0,50
11-15 yil 44 2,38 0,30
16 yil ve Ustu 4 2,29 0,16
TOPLAM 445 2,20 0,64
F 4,156

p 0,003

Analiz sirasinda ortaya ¢ikan bu farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini

belirlemek icin Coklu Karsilastirma Testi yapilmistir. Yapilan Coklu Karsilastirma

(Post Hoc) Testinin Tablo 4.10°da verilen sonucuna goére bir yildan az siredir ayni isi

yapan calisanlarla 6-10 yil ve 11-15 yiIl arasinda halen yaptiklari ise devam eden

calisanlar arasinda algilama duzeyleri bakimindan farkhlik oldugu tespit edilmistir.

Bir yildan az sUredir ayni isi yapan calisanlarin 6-10 yil ve 11-15 yildir ayni isi yapan

galisanlara gore daha olumlu duslinceye sahip olduklari bunda meslege yeni

baslamis olmanin etkisinin oldugu soylenebilir.

Tablo 4.11. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari is ile iigili Calisma

Siresi Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

1yldanaz | 1-5yil

6-10 yil

11-15 yil

16 yil ve Ustu

1 yildan az

*

*

1-5yil

6-10 yil

11-15 vl

16 yil ve Ustu
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Tablo 4.12. Bilgilendirme Boyutu ile Calisanlarin Halen Gérev Yaptiklari Orgutteki

Calisma Suresi Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,89 0,73
1-5yil 341 2,23 0,63

6-10 yil 72 2,20 0,62
11-15 yil 4 1,75 0,38

16 yil ve Ustu 1 1,33 -
TOPLAM 445 2,20 0,64

F 2,764

p 0,027

Tablo 4.12'de calisanlarin halen goérev yaptiklari o6rgitlerdeki calisma
surelerine gore bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile tek
yonlU varyans analizi sonugclari yer almaktadir. Bu sonuglara gore calisanlarin halen
gorev yaptiklari orgutlerdeki ¢calisma sureleri ile iletisim boyutlarindan bilgilendirme
boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6énemli bir farkin oldugu
(p= 0,027) goérilmektedir. Gorev yaptiklari 6rgltte yeni calismaya baslayanlar ile 11
yil ve daha fazla slre ile ayni 6rgltte gorev yapan calisanlarin bilgilendirme boyutu

ile ilgili daha olumlu gorus bildirdikleri séylenebilir.

Analiz sirasinda ortaya c¢ikan bu farkhhidin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek i¢in Coklu Karsilastirma Testi yapiimistir. Yapilan Coklu Karsilastirma
Testi sonucunda 16 yil ve Uzerinde bir ¢alisanin arastirmaya katilmasi nedeniyle
farkhhgin hangi grup c¢alisandan kaynaklandigina dair herhangi bir veriye

ulasilamamistir.

iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutu ile demografik dzelliklerden yas
grubu arasindaki iliski tek yonlli varyans analizi ile incelendiginde su sonuglara

ulasiimistir.

Tablo 4.13'te yas gruplarina gére amir ile iletisim boyutunun ortalama ve
standart sapmalari ile tek yonlu varyans analizinin sonuglari yer almaktadir. Buna
gbre calisanlarin yas gruplar ile iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutu
arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir fark oldugu (p= 0,021) gérulmektedir.
Yas gruplarina goére c¢alisanlarin amirleri ile iletisim duzeyleri ve iletisim

yontemlerinde farklilik olabilecegi gen¢ calisanlarin amirleri ile iletisim konusunda
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daha olumlu ydnde goérus bildirdikleri yasin blyUmesiyle birlikte amir ile iletisim
konusunda c¢alisanlarin olumsuz ydnde goris bildirdikleri saptanmistir. Calisanlarin
yas gruplar arasinda ortaya c¢ikan farklihgin kaynagi yapilan ¢oklu karsilagstirma
testi sonucuna goére 21-30 yas grubu ile 31-40 yas grubundan kaynaklandigi tespit

edilmistir.

Tablo 4.13. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Yas Gruplari Arasinda Yapilan
Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,50 0,70
21-30 yas arasl 295 2,45 0,80
31-40 yas arasi 139 2,65 0,74
41-50 yas arasi 9 2,39 0,76
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 3,27

p 0,021

Calisanlarin egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan amir ile iletigsim boyutu
arasinda anlaml farkllik olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak yapilan varyans

analizinin sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.14. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda

Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,37 0,72
ikdgretim 191 2,45 0,88
Lise 168 2,69 0,76
Universite/MYO 70 2,27 0,49
Yuksek Lisans/Doktora 2 1,45 0,07
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 5,098

p 0,001

Tablo 4.14’te ¢alisanlarin egitim dizeylerine gére amir ile iletisim boyutunun
ortalama ve standart sapma degerleri ile tek yonll varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuglara gore galisanlarin egitim duzeyleri ile iletisim boyutlarindan
amir ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6énemli bir farkin oldugu
(p= 0,001) gérilmektedir.
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Tablo 4.15. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda

Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

Okuryazar | ilkégretim | Lise | Universite/MYO | Y.Lisans/Doktora
Okuryazar
IIkdgretim *
Lise * *
Universite/MYO *
Y.Lisans/Doktora

Calisanlarin egitim durumlari ile amir ile iletisim arasinda tespit edilen

farkhhgin  hangi gruptan kaynaklandidini belirlemek Uzere yapilan ¢oklu
karsilastirma testi sonuglari Tablo 4.15'te verilmistir. Buna gére ilkégretim mezunlari
ile lise mezunlarl arasinda yine lise mezunlari ile Universite/MYO mezunlari
arasinda algilama farkhhigi oldugu goériimektedir. Egitim durumlara goére ¢alisanlarin

amirleri ile iletisim duzeylerinde farkllik olabilecegi degerlendiriimektedir.

Calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan amir ile iletisim
boyutu arasinda bir algilama farkhli§i olup olmadigini belirlemeye yoénelik olan

yapilan tek yonli varyans analizinin sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.16. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Medeni Durumlari Arasinda

Yapilan Tek YonlU Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,58 0,74
Bekar 174 2,38 0,84
Dul 23 2,58 0,92
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 3,515
p 0,031

Tablo 4.16’da galisanlarin medeni durumuna gore amir ile iletisim boyutunun

ortalama ve standart sapma degerleri ile tek yonll varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuclardan hareketle calisanlarin egditim duzeyleri ile iletigsim
boyutlarindan amir ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde onemli bir

farkin oldugu (p= 0,031) gorulmektedir.

172



Analiz sonucunda ortaya c¢ikan bu farkliigin calisanlarin hangi medeni
durumlarindan kaynaklandigini belirlemek Uzere yapilan g¢oklu karsilastirma testi
sonucunda Tablo 4.17°de de goérildigu gibi evli c¢alisanlar ile bekar calisanlar
arasinda algilama farkhhdr oldugu, dul calisanlarla diger calisanlar arasinda
algilama farklihgi olmadigi goralmustir. Bekar calisanlarin evli ve dul c¢alisanlara
gbre amirleri ile iletisim konusunda daha basarili ve olumlu distnceye sahip

olduklari sdylenebilir.

Tablo 4.17. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Medeni Durumlari Arasinda

Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

Evli Bekar Dul

Evli *

Bekar *

Dul

Orgltlerde gorev yapan caliganlarin gorev aldiklari departmanlar ile amirle
iletisim boyutu arasinda algilama farkliligi olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan
varyans analizi ve departmanlara gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

4.18de verilmigtir.

Tablo 4.18’de yer alan galisanlarin gérev aldiklari departmanlara gére amir
ile iletisim boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi
sonuglar incelendiginde c¢alisanlarin goérev aldiklari departman ile iletisim
boyutlarindan amir ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde dnemli bir
farkin oldugu (p= 0,000) goérulmektedir. Amirler ile iletisim kurmada en olumlu
goérisun guvenlik boluminden daha sonra ise personel bolimunde calisanlardan
geldigi gorulmektedir. Bunun nedeni olarak bu bolumlerde gorev yapan calisanlarin
yaptiklar is geregi amirleri ile yakin iligki iginde olmalarindan kaynaklandigi
soylenebilir. Bunun yaninda Uretim bolumundeki c¢aligsanlarin ise kararsiza yakin

g6ris bildirdikleri tespit edilmigtir.
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Tablo 4.18. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Gérev Aldi§i Departmanlar

Arasinda Yapilan Tek Yo6nlla Varyans Analizi Sonuglari (N=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 2,18 0,84
Uretim 328 2,62 0,80
Muhasebe 16 2,48 0,53
Guvenlik 1 1,00 -
Personel 14 1,78 0,68
Pazarlama 11 2,42 0,18
Satinalma 10 2,38 0,62
Lojistik 6 1,83 0,41
Ar-Ge 8 2,47 0,10
Kalite Kontrol 14 2,45 0,76
Diger 17 1,81 0,66
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 4,633

p 0,000

Analiz sonucunda tespit edilen farklihgin hangi gruptan kaynaklandigini

belirlemek Uzere yapilan ¢oklu karsilastirma testinde guvenlik béliminde gérev

yapan bir ¢alisanin arastirmaya katiimasi dolayisiyla veri elde edilememigtir.

Orgltlerde gérev yapan calisanlarin bulunduklar pozisyonlar ve amir ile

iletisim boyutu arasinda algilama farkliligi olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan

varyans analizi ve pozisyona gore ortalama ve standart sapma degerleri su

sekildedir.

Tablo 4.19. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Orgiitteki Pozisyonlari Arasinda

Yapilan Tek YonlU Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,50 0,78
Orta Kademe 12 1,95 0,69
Alt Kademe 12 2,15 0,72
Memur 53 2,43 0,59
Isci 332 2,59 0,83
Mulhendis 25 2,41 0,33
Diger 8 1,46 0,32
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 5,539

p 0,000
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Orgiitlerde gérev yapan calisanlarin bulunduklari pozisyonlar ve amir ile
iletisim boyutu arasinda algilama farkliligi olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan
varyans analizi ve pozisyona goére ortalama ve standart sapma degerleri Tablo
4.19’da verilmigtir. Buna go6re calisanlarin o6rgutteki pozisyonlari ile iletigsim
boyutlarindan amir ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir
farkin oldugu (p= 0,000) gdérulmektedir. Calisanlarin hiyerarsik yapida yer alan
kademeleri dustlikce amirleri ile olan iletisim seviyelerinde olumsuz yonde goérus

bildirdikleri tespit edilmigtir.

Tablo 4.20. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Orgitteki Pozisyonlari Arasinda
Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari (n=445)

Ust Kad. Orta Kad. Alt Kad. | Memur | isgi Mih. | Diger
Yonetici Yoneticiti Yonetici
Ust Yonetici
Orta Yonetici
Alt Yonetici
Memur *
isci *
Miihendis *
Diger * * *

Analiz sonucunda farkhhidin hangi pozisyonda bulunan calisanlardan
kaynaklandigini tespit etmeye yonelik yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonuglari
Tablo 4.20'de verilmistir. Buna goére orgutteki pozisyonunu diger olarak belirten
¢alisanlar ile isci, memur ve mihendis ¢alisanlar arasinda amir ile iletisim boyutunu

algilamada farklihk oldugu gorulmektedir.

Tablo 4.21’de galisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma surelerine gore
amir ile iletisim boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi
sonugclar yer almaktadir. Bu verilerden hareketle ¢aligsanlarin meslek yasamlarindaki
calisma sdreleri ile iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutunu algilamalari
arasinda 0,05 anlamliik duzeyinde ©6nemli bir farkin oldugu (p= 0,013)

goriulmektedir.
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Tablo 4.21. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Meslek Hayatlarindaki Calisma

Suresi Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,04 0,90
1-5yil 197 2,44 0,79
6-10 yil 160 2,62 0,77
11-15 yil 59 2,58 0,74
16 yil ve Ustu 10 2,26 0,81
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 3,214

p 0,013

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gésteren c¢oklu karsilastirma
testi sonucglari Tablo 4.22’de verilmigtir. Sonuglar incelendiginde meslek
yasamindaki ¢alisma suresi 1 yildan az olan ¢alisanlarla meslek yasami 6-10 yil
arasinda olan calisanlar arasinda amir ile iletisim boyutunda algilama farkhhigi

oldugu, diger gruplar arasinda farklilik olmadigi gértlmektedir.

Tablo 4.22. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Meslek Hayatlarindaki Calisma
Siresi Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

1yldanaz |1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve Ustl

1 yildan az *

1-5yil

6-10 yil *

11-15 yil

16 yil ve Ustl

iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutu ile ¢alisanlarin halen galistiklari
orgutlerdeki calisma sureleri arasinda yapilan varyans analizi sonuglari ile ortalama

ve standart sapma degerleri su sekildedir.
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Tablo 4.23. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Halen Gérev Yaptiklari
Orgitlerdeki Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,93 0,86

1-5 il 341 2,60 0,75

6-10 yil 72 2,30 0,81
11-15 yil 4 1,63 0,53

16 yIl ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,50 0,79

F 8,692

p 0,000

Tablo 4.23'de calisanlarin halen gérev yaptiklari 6rgutlerdeki ¢alisma
surelerine gére amir ile iletisim boyutunun ortalama ve standart sapmalari ile
varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle ¢alisanlarin halen
calistiklari érgutlerdeki calisma sdreleri ile iletisim boyutlarindan amir ile iletisim
boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir farkhhk oldugu
(p= 0,000) goérilmektedir.

Gruplar arasinda farklihgin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek lzere
yapilan ¢oklu karsilastirma testinde, 16 yil ve daha fazla siirede calisan bir kisinin

arastirmaya katilmasindan dolayi herhangi bir veri elde edilememigtir.

iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutu ile ¢aliganlarin halen yaptiklari
is ile ilgili caligma sureleri arasinda yapilan varyans analizi sonuglari Tablo 4.24’te
verilmistir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili galisma slreleri
ile amir ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde 6énemli bir algilama

farkhhgi oldugu (p= 0,000) gortlmektedir.

Farkiigin kaynagini tespit etmek maksadiyla yapilan c¢oklu karsilastirma
testi sonuglari Tablo 4.25’te verilmigitir. Buna goére gruplar arasinda farkliligin 1
yildan az sure ile caliganlarla 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil ¢aliganlar; 1-5 yil
calisanlarla 1 yildan az ¢alisanlar, 6-10 yil ¢galisanlar ve 11-15 yil ¢calisanlar; 6-10 yil
calisanlarla 1 yildan az calisanlar ile 1-5 yil ¢alisanlar; 11-15 yil ¢alisanlar ile 1

yildan az galisanlarla 1-5 yil ¢galiganlar arasinda farklihk oldugu tespit edilmistir. 16
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yil ve uUstu caliganlarla diger calisan gruplari arasinda herhangi bir farkliligin

olmadigi Tablo 4.25’te gorulmektedir.

Tablo 4.24. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari Is ile llgili

Calisma Suresi Arasinda Yapilan Tek YOnlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 1,89 0,84
1-5yil 243 2,40 0,81
6-10 yil 125 2,70 0,73
11-15 yil 44 1,86 0,49
16 yil ve Ustu 4 2,62 0,39
TOPLAM 445 2,50 0,79
F 10,463

p 0,000

Tablo 4.25. Amir ile iletisim Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari is ile ilgili

Calisma Siresi Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

1Tyildanaz |[1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve UstU
1 yildan az * * *
1-5yil * * *
6-10 yil * *
11-15 yil * *

16 yil ve Ustl

iletisim boyutlarindan calisma arkadasglari ile iletisim boyutu ile ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerinden kaynaklanan bir algilama farkliligi olup olmadigini

belirlemeye yonelik olarak yapilan tek yonlu varyans analizi sonuglari asagida

verilmistir. iletisim boyutlarindan arkadaslarla iletisim boyutu ile demografik

Ozelliklerden yas grubu arasindaki iliski incelendiginde su sonuglara ulasiimistir.
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Tablo 4.26. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Yas Gruplar

Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonugclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yag ve alti 2 1,50 0,70
21-30 yas arasi 295 2,08 0,75
31-40 yas arasi 139 1,90 0,56
41-50 yas arasi 9 2,09 0,82
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 2,377

p 0,069

Tablo 4.26'da yas gruplarina gore g¢alisma arkadaslari ile iletisim boyutunun
ortalama ve standart sapma dedgerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir.
Buna gore calisanlarin yas gruplari ile iletisim boyutlarindan arkadaslarla iletisim
boyutu arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde 6nemli bir fark olmadigi (p= 0,069)
goérilmektedir. Her yas grubunda yer alan calisanlarin érgutte gérev yapan diger

¢alisanlarla iyi derecede iletisim kurduklari sdylenebilir.

Calisanlarin egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan ¢alisma arkadaslari ile
iletisim boyutu arasinda algilama farklligi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan varyans analizinin sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.27. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari

Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,45 1,05
iIkdgretim 191 1,96 0,70
Lise 168 2,05 0,70
Universite/MYO 70 2,05 0,53
Yuksek Lisans/Doktora 2 1,58 0,12
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 1,981

p 0,096

Tablo 4.27°de verilen galisanlarin egitim durumlari ile galisma arkadaslariyla
iletisim boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari
verilmistir. Buna go6re c¢alisanlarin egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan

arkadaslarla iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir farkin
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olmadigi (p= 0,096) gorulmektedir. TUm egitim gruplarinda yer alan calisanlarin

calisma arkadaslari ile iyi dizeyde iletisim kurabildikleri séylenebilir.

Calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan arkadasglarla iletisim
boyutu arasinda bir algilama farkhihgi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan varyans analizinin sonuglari Tablo 4.28’de verilmigtir.

Tablo 4.28. Calisma Arkadagslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Medeni

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 1,98 0,61
Bekar 174 2,07 0,75
Dul 23 2,16 1,03
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 1,218
p 0,297

Calisanlarin medeni durumlari ile arkadaslarla iletisim boyutunun ortalama
ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglarina gore galisanlarin medeni
durumlari ile iletisim boyutlarindan arkadaslarla iletisim boyutu arasinda 0,05
anlamlilik duzeyinde 6nemli bir farkin olmadigi (p= 0,297) goérilmektedir. Medeni
durumlarina goére c¢aligsanlar arasinda galisma arkadaglariyla iletisim konusunda iyi

seviyede iliski kurduklari sdylenebilir.

Orgitlerde gérev yapan galisanlarin gorev aldiklar departmanlar ile galisma
arkadaslariyla iletisim boyutu arasinda algilama farklihgi olup olmadigini belirlemek
maksadiyla yapilan varyans analizi ve departmanlara gore ortalama ve standart
sapma degerleri Tablo 4.29°'da verilmigtir. Buna gore calisanlarin gérev aldiklari
departmanlar ile iletisim boyutlarindan calisma arkadaslariyla iletisim boyutu
arasinda 0,05 anlamhhik duzeyinde o©6nemli bir farkin oldugu (p= 0,001)
go6riulmektedir. Farkhhdin hangi grup c¢alisanlardan kaynaklandigini tespit etmek
maksadiyla ¢oklu karsilastirma testi yapilmistir. Ancak glvenlik béliminde gérev
yapan bir calisanin arastirmaya katiimasi nedeniyle herhangi bir veri elde

edilememistir.
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Tablo 4.29. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Gérev Aldigi

Departmanlar Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 1,96 0,67
Uretim 328 2,05 0,73
Muhasebe 16 2,23 0,45
Guvenlik 1 1,00 -
Personel 14 1,58 0,49
Pazarlama 11 1,92 0,24
Satinalma 10 2,25 0,71
Lojistik 6 1,83 0,41
Ar-Ge 8 2,17 0,18
Kalite Kontrol 14 2,26 0,79
Diger 17 1,50 0,50
TOPLAM 445 2,03 0,03
F 2,357

p 0,001

Orgltlerde gérev yapan calisanlarin bulunduklari pozisyonlar ile calisma
arkadaslari ile iletisim boyutu arasinda bir algilama farklihgi olup olmadigini
belirlemek Uzere yapilan varyans analizi ve c¢alisanlarin pozisyonlarina gére
ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.30'da verilmistir. Buna gore
¢alisanlarin orgitteki pozisyonlari ile iletisim boyutlarindan galisma arkadaslari ile
iletisim boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6énemli bir farkin
olmadigi (p= 0,137) gorilmektedir. Orgitlerde farkli pozisyonlarda gérev yapan

calisanlar arasinda saglikh bir iletisim oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.30. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Orgiitteki

Pozisyonlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,72 1,11
Orta Kademe 12 1,75 0,44
Alt Kademe 12 1,90 0,75
Memur 53 2,00 0,54
Isci 332 2,06 0,74
Mulhendis 25 2,07 0,32
Diger 8 1,42 0,37
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 1,630

p 0,137
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Tablo 4.31. Calisma Arkadaslariyla lletisim Boyutu ile Calisanlarin Meslek

Yasamindaki Calisma Suresine Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 1, 97 0,79
1-5yil 197 2,12 0,76
6-10 yil 160 2,00 0,67
11-15 yil 59 1,78 0,40
16 yil ve Ustu 10 2,13 0,82
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 2,802

p 0,026

Tablo 4.31’de calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢calisma sureleri ile iletisim
boyutlarindan ¢alisma arkadaslariyla iletisim boyutunun ortalama ve standart sapma
degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglardan hareketle
¢alisanlarin meslek yasamlarindaki calisma sureleri ile iletisim boyutlarindan
arkadaglarla iletisim boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde

onemli bir farkin oldugu (p= 0,026) gorulmektedir.

Farkhhigin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek maksadiyla yapilan
coklu karsilastirma testi sonuclari Tablo 4.32°de verilmistir. Bu sonugclara goére 1-5 yil
arasi gahsanlarla 11-15 yil arasi calisanlar arasinda algilama farklihgi oldugu
gorulmektedir. Diger grup calisanlar arasinda herhangi bir algilama farklilig

olmadigi goérulmektedir.

Tablo 4.32. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Meslek
Hayatindaki Calisma Sureleri Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari
(n=445)

1yildanaz |1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve Ustl
1 yildan az
1-5yil *
6-10 yil
11-15 yil *
16 yil ve Ustu
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Tablo 4.33. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Halen Gérev
Yaptiklari Orgiitlerdeki Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Tek Yonlii varyans Analizi
Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,80 0,86

1-5 il 341 2,60 0,75

6-10 yil 72 2,30 0,81
11-15 yil 4 1,63 0,53

16 yIl ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,50 0,79

F 1,373

p 0,243

Tablo 4.33'de calisanlarin halen calistiklari érgltlerdeki calisma surelerine
gore calisma arkadaslari ile iletisim boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri
ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle calisanlarin
halen calistiklari drgutlerdeki galisma slreleri ile iletisim boyutlarindan calisma
arkadaglar ile iletisim boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde

onemli bir farkin olmadigi (p= 0,243) gortlmektedir.

iletisim boyutlarindan calisma arkadaslariyla iletisim boyutu ile calisanlarin
halen yaptiklari is ile ilgili calisma sureleri arasinda yapilan varyans analizi sonuglari
Tablo 4.34’te verilmigtir. Bu sonuglara gore calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili
calisma sureleri ile calisma arkadaslari ile iletisim boyutu arasinda 0,05 anlamlilik

dizeyinde 6nemli bir algilama farkhhgdi olmadigi (p= 0,065) goértlmektedir.

Tablo 4.34. Calisma Arkadaslariyla iletisim Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari
is ile ilgili Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 1,77 0,74
1-5yil 243 2,10 0,76
6-10 yil 125 1,97 0,62
11-15 yil 44 1,90 0,42
16 yil ve Ustil 4 2,08 0,21
TOPLAM 445 2,03 0,69
F 2,232

p 0,065
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iletisim boyutlarindan (icret bilgisi boyutu ile galsanlarin demografik
Ozelliklerine yonelik olarak yapilan varyans analizi ile ortalama ve standart sapma
degerleri asagida verilmistir. Ucret bilgisi boyutu ile calisanlarin yas gruplari
arasindan algilama farklihgi olup olmadidina ydnelik yapilan analiz sonuglari su

sekildedir.

Tablo 4.35. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Yas
Gruplari Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,50 0,70
21-30 yas arasl 295 2,25 0,79
31-40 yas arasi 139 2,38 0,68
41-50 yas arasi 9 2,30 0,72
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 1,697

p 0,167

Tablo 4.35te c¢alisanlarin yas gruplarina goére iletisim boyutlarindan
Ucretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri yer
almaktadir. Bu verilere gbre ¢alisanlarin yas gruplari ile iletisim boyutlarindan
Ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir fark
olmadigi (p= 0,167) gorulmektedir. Her yas grubunda yer alan calisanlarin ise
giriglerinden itibaren nasil ve hangi kriterlere gore ucretlendirildikleri ve hangi
kriterlere gore Ucret artigi yapilacaginin 6rgut tarafindan kendilerine iletiimesi

konusunda olumlu goériglere sahip olduklari sdylenebilir.

Galisanlarin egitim durumlar ile iletisim boyutlarindan Gcretlendirme bilgisi
boyutu arasinda bir algilama farklihgi olup olmadigini belirlemeye ydnelik olarak
yapilan tek yonli varyans analizinin sonuglari ile ¢alisanlarin egitim durumlarina
gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.36'da verilmistir. Calisanlarin
egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan Ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda 0,05
anlamlilik dizeyinde 6nemli bir fark oldugu (p= 0,026) goérulmektedir. Farkhhgin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek Uzere yapilan ¢oklu kargilastirma testi
sonucu Tablo 4.37’de verilmistir. ilkégretim mezunu calisanlar ile lise mezunu
¢alisanlar arasinda Ucretlendirme boyutunda algilama farkliligi oldugu, diger grupta

yer alan c¢alisanlar arasinda ise herhangi bir farklilik olmadigi géralmastar.
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Tablo 4.36. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin

Egitim Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yénll Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,29 1,29
IIkdgretim 191 2,16 0,73
Lise 168 2,40 0,77
Universite/MYO 70 2,33 0,62
Yuksek Lisans/Doktora 2 3,00 1,41
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 2,800

p 0,026

Tablo 4.37. Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda

Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonugclari (n=445)

Okuryazar

ikégretim

Lise

Universite/MYO

Y .Lisans/Doktora

Okuryazar

iIkégretim

Lise

Universite/MYO

Y.Lisans/Doktora

Galisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan tcretlendirme bilgisi

boyutu arasinda bir algilama farklihgi olup olmadigini belirlemeye ydnelik olarak

yapilan tek yénll varyans analizinin sonuglari Tablo 4.38’de verilmistir.

Tablo 4.38. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Caliganlarin

Medeni Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonliu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,31 0,67
Bekar 174 2,25 0,84
Dul 23 2,32 1,02
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 0,370
p 0,691
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Tablo 4.38'de calisanlarin medeni durumuna gore Ucretlendirme bilgisi
boyutunun ortalama ve standart sapma dederleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Buna gdre calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan
ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda anlaml bir farkin olmadigi (p= 0,691)

g6rilmektedir.

Orgiitlerde gdérev yapan calisanlarin gorev aldiklari departmanlar ile
Ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda algilama farkliigi olup olmadigini belirlemek
Uzere yapilan varyans analizi ile departmanlara gére ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.39'da verilmistir.

Tablo 4.39. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Caliganlarin
Gorev Aldigi Departman Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biiro 20 2,27 0,78
Uretim 328 2,27 0,75
Muhasebe 16 2,62 0,53
Glvenlik 1 1,00 -
Personel 14 1,86 0,71
Pazarlama 11 2,48 0,37
Satinalma 10 2,60 0,64
Lojistik 6 1,83 0,41
Ar-Ge 8 2,54 0,17
Kalite Kontrol 14 2,95 0,90
Diger 17 1,96 0,94
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 3,170

p 0,001

Calisanlarin goérev aldiklari departmanlara goére Ucretlendirme bilgisi
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglarindan
hareketle c¢alisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile iletisim boyutlarindan
ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda anlamh bir farkin oldugu (p= 0,001)
gorulmektedir. Farklihgin hangi grup c¢alisandan kaynaklandigini belirlemek Uzere
yapilan coklu kargilastirma testinde guvenlik béluminde gérev yapan bir kisinin

arastirmaya katilmasi dolayisiyla herhangi bir veri elde edilememistir.
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Tablo 4.40. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin
Orgiitteki Pozisyonlari Arasinda Yapilan Tek Yoénli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,33 0,58
Orta Kademe 12 1,80 0,77
Alt Kademe 12 2,30 0,93
Memur 53 2,47 0,67
IsCi 332 2,28 0,76
Mihendis 25 2,48 0,60
Diger 8 1,58 0,34
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 3,635

p 0,002

Orgltlerde gorev yapan calisanlarin  bulunduklari  pozisyonlar ile
ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda algilama farklihgi olup olmadigini belirlemek
Uzere yapillan varyans analizi ve pozisyona goére ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 4.40°da verilmistir. Buna gore calisanlarin érgutteki pozisyonlari ile
iletisim boyutlarindan Ucret bilgisi boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik

dizeyinde dnemli bir farkin oldugu (p= 0,002) gorulmektedir.

Orgitlerde farkli pozisyonlarda gorev yapan galisanlar arasinda (cret
bilgisinin ¢alisanlara yodnetim tarafindan iletimesi konusunda c¢alisanlarin
pozisyonlarina gore algilama dizeylerinin farkh oldugu séylenebilir. Bu farkhhgin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek Uzere yapilan ¢oklu karsilastirma testi
sonucuna goére 6rgut icindeki pozisyonunu diger olarak ifade eden caliganlarla
memur ve mihendis pozisyonunda gorev yapan galisanlar arasinda ucretlendirme

bilgisi ile ilgili konularda algilama farkliligi oldugu gortlmektedir.

Tablo 4.41’de calisanlarin meslek yasamlarindaki c¢alisma sureleri ile
Ucretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle c¢alisanlarin meslek
yasamlarindaki ¢alisma sureleri ile iletisim boyutlarindan Ucretlendirme bilgisi boyutu

ile ilgili algilamalari arasinda anlamli bir farkin olmadigi (p= 0,150) gérulmektedir.
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Tablo 4.41. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin
Meslek Yasamindaki Calisma Sdresi Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi
Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 1,88 0,95
1-5 il 197 2,28 0,79
6-10 yil 160 2,35 0,73
11-15 yil 59 2,26 0,61
16 yIl ve Ustu 10 2,30 0,79
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 1,696

p 0,150

Tablo 4.42'de calisanlarin halen goérev yaptiklari o6rgutlerdeki calisma
surelerine goére Ucretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma
degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle
galisanlarin halen goérev vyaptiklari orgutlerdeki calisma sureleri ile iletisim
boyutlarindan Ucretlendirme bilgisi boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde 6nemli bir farkin oldugu (p= 0,001) gorilmektedir. Farklihgin tespiti icin
yapilan coklu karsilastirma testinde 16 yil ve daha fazla siire ile goérev yapan bir

galisanin arastirmaya katilmasi dolayisiyla herhangi bir veri elde edilememistir.

Tablo 4.42. lletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin
Halen Gorev Yaptiklari Orgutlerdeki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yonli

Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,73 0,88
1-5yil 341 2,34 0,71

6-10 yil 72 2,28 0,85
11-15 yil 4 2,25 0,83

16 yil ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,28 0,76

F 4,936

p 0,001

iletisim boyutlarindan (icretlendirme bilgisi boyutu ile calisanlarin halen
yaptiklari is ile ilgili calisma sureleri arasinda yapilan varyans analizi sonuglari Tablo

4. 43'te verilmistir. Bu sonuclara goére calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma
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sureleri ile Ucretlendirme bilgisi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir

algilama farkhhgi oldugu (p= 0,001) gérulmektedir.

Tablo 4. 43. iletisim Boyutlarindan Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin
Halen Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans
Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 1,72 0,87
1-5 il 243 2,30 0,81
6-10 yil 125 2,33 0,67
11-15 yil 44 2,45 0,39
16 yil ve Usti 4 2,33 0,38
TOPLAM 445 2,29 0,76
F 4,775

p 0,001

Farkhhgin hangi grup ¢alisanlar arasinda kaynaklandigini tespit etmek tGzere
yapilan coklu karsilastirma testi sonuclari Tablo 4.44’te verilmistir. Bu sonuglara
gore 1 yildan daha az sureyle calisanlar ile 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil arasi
calisanlar arasinda Ucretlendirme bilgisi boyutunda algilama farkhlihgi oldugu

gorulmektedir.

Tablo 4.44. Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari Is ile ilgili
Calisma Sdreleri Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

1yildanaz |1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve Ustl
1 yildan az * * *
1-5yil *
6-10 yil *
11-15 vl *
16 yil ve Ustu

iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile calisanlarin demografik
Ozellikleri agisindan anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti amaciyla yapilan tek

yonll varyans analizi sonuglari su sekildedir.
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Tablo 4.45. iletisim Boyutlarindan Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Yas

Gruplari Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yag ve alti 2 1,50 0,70
21-30 yas arasi 295 2,46 0,84
31-40 yas arasi 139 2,80 0,77
41-50 yas arasi 9 2,89 1,04
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 7,047

p 0,000

Tablo 4.45'te calisanlarin yas gruplarina gore terfi ve kariyer bilgisi
boyutunun ortalama ve standart sapma dederleri ile varyans analizi degerleri yer
almaktadir. Buna gore calisanlarin yas gruplar ile iletisim boyutlarindan terfi ve
kariyer bilgisi boyutu arasinda anlamli bir fark oldugu (p= 0,000) gérilmektedir. Bu
farkhhdin hangi yas grubundan kaynaklandigini tespit etmek lUzere yapilan ¢oklu
karsilastirma testi sonucuna gore 21-30 yas grubunda yer alan ¢alisanlar ile 31-40
yas grubunda yer alan c¢alisanlar arasinda terfi ve kariyer bilgisini algilama duzeyinin
farkh oldugu tespit edilmistir. Geng ¢alisanlarin terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili
olarak daha olumlu ydnde go6ris bildirdikleri tespit edilmistir. Bunda gencg

calisanlarin mesleklerinden beklentilerinin dnemli rol oynadigi séylenebilir.

Tablo 4.46. iletisim Boyutlarindan Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin

EQgitim Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,45 1,05
iIkdgretim 191 2,43 0,89
Lise 168 2,70 0,78
Universite/MYO 70 2,64 0,69
Yuksek lisans/Doktora 2 3,17 0,24
TOPLAM 445 2,5169 0,84
F 2,777

p 0,027

Tablo 4.46'da calisanlarin egitim durumlarina gore terfi ve kariyer bilgisi
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer

almaktadir. Bu sonugclara goére ¢aligsanlarin egitim durumlari ile iletisim boyutlarindan
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terfi ve Kkariyer bilgisi boyutu arasinda anlamh bir farkin oldugu (p= 0,027)
gorilmektedir. Farkh egitim gruplarinda yer alan c¢alisanlarin yikselme ile ilgili
konularda yonetim tarafindan yeterli seviyede bilgilendirildikleri konusunda algi
dizeylerinin farkli oldugu, bu farkliigin ilkdgretim mezunlar ile lise mezunlari

arasinda oldugu Tablo 4.47°de gorulmektedir.

Tablo 4.47. Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari
Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari (n=445)

Okuryazar | ilkégretim | Lise | Universite/MYO | Y.Lisans/Doktora
Okuryazar
iIkégretim *
Lise *
Universite/MYO
Y.Lisans/Doktora

Calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi
boyutu arasinda algilama farkhligi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan varyans analizinin sonuglari Tablo 4.48’de verilmistir.

Tablo 4.48. iletisim Boyutlarindan Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin

Medeni Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,67 0,74
Bekar 174 2,43 0,93
Dul 23 2,55 0,99
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 4,083
p 0,017

Tablo 4.48'de verilen c¢alisanlarin medeni durumuna gore terfi ve kariyer

bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri

ile varyans analizi

sonuglarina gore calisanlarin medeni durumlari ile iletisim boyutlarindan terfi ve
kariyer bilgisi boyutu arasinda anlamli bir farkin oldugu (p= 0,017) goérilmektedir.
Farkhligin hangi grup caliganlardan kaynaklandigini tespit etmek Uzere yapilan

coklu karsilastirma analizi sonucunda evli ¢galigsanlarla bekar ¢alisanlar arasinda terfi
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ve kariyer bilgisi boyutunda algilama farklihgi oldugu, dul galisanlarla evli ve bekar

calisanlar arasinda bir algilama farkligi olmadigi tespit edilmistir.

Orgiitlerde gérev yapan galisanlarin gérev aldiklar departmanlar ile terfi ve
kariyer bilgisi boyutu arasinda bir algilama farkliligi olup olmadigini belirlemek tzere
yapilan varyans analizi ve departmanlara gore ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 4.49'da verilmigtir.

Tablo 4.49. lletisim Boyutlarindan Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Caliganlarin
Gorev Aldigi Departman Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biiro 20 2,52 1,03
Uretim 328 2,60 0,83
Muhasebe 16 2,83 0,58
Glvenlik 1 1,00 -
Personel 14 2,02 0,92
Pazarlama 11 2,69 0,40
Satinalma 10 2,70 0,64
Lojistik 6 1,83 0,41
Ar-Ge 8 2,95 0,12
Kalite Kontrol 14 2,60 0,97
Diger 17 2,23 0,98
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 2,167

p 0,019

Galisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile iletisim boyutlarindan terfi ve
kariyer bilgisi boyutu arasinda anlaml bir farkin oldugu (p= 0,019) gérilmektedir.
Orgutteki calisanlarin gérev yaptiklari departmanlar itibari ile terfi ve kariyer bilgisi ile
ilgili departmanlar arasinda algilama farkliligi oldugu sdylenebilir. Farkliigin hangi
grup calisanlardan kaynaklandigini tespit etmek Uzere yapilan ¢oklu karsilastirma
testinde glvenlik bélimidnde gdérevli bir ¢calisanin arastirmaya katilmasi nedeniyle

hesaplama yapilamamigtir.
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Tablo 4.50. iletisim Boyutlarindan Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin
Orgiitteki Pozisyonlari Arasinda Yapilan Tek Yoénli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,44 0,77
Orta Kademe 12 2,33 0,79
Alt Kademe 12 2,58 0,77
Memur 53 2,68 0,76
IsCi 332 2,56 0,85
Mihendis 25 2,96 0,70
Diger 8 1,75 0,73
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 3,632

p 0,002

Orgltlerde gorev yapan calisanlarin bulunduklari pozisyon ile terfi ve kariyer
bilgisi boyutu arasinda algilama farkhligi olup olmadigini belirlemek Gzere yapilan
varyans analizi ve c¢alisanlarin pozisyonlarina goére ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.50’de verilmisgtir.

Bu verilere gore c¢alisanlarin érgltteki pozisyonlari ile iletisim boyutlarindan
terfi ve kariyer bilgisi boyutunu algilamalari arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde
onemli bir farkin oldugu (p= 0,002) goérilmektedir. Orgitlerde farkh pozisyonlarda
gbrev yapan calisanlar arasinda terfi ve kariyer bilgisinin calisanlara yonetim
tarafindan iletiimesi konusunda c¢alisanlarin pozisyonlarina goére algilama

dizeylerinin farkli oldugu séylenebilir.

Tablo 4.51. Calisanlarin Orgiitteki Pozisyonu ile Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu
Arasinda Yapilan Coklu Kargilastirma Testi Sonuglari (n=445)

Ust Kad. Orta Kad. Alt Kad. | Memur | isgi Mih. | Diger

Yonetici Yoneticiti Yonetici

Ust Yonetici *

Orta Yonetici

Alt Yonetici

Memur *

isGi

Muhendis * *

Diger * *
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Analiz sonucunda tespit edilen farklihgin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek Uzere yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonucu Tablo 4.51’de verilmistir.
Ust kademe ydneticiler ile miihendisler arasinda, érgiit icindeki pozisyonunu diger
olarak ifade eden calisanlarla memur ve mihendis pozisyonunda goérev yapan
¢alisanlar arasinda terfi ve kariyer bilgisi ile ilgili konularda algilama farkhligi oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 4.52. iletisim Boyutlarindan Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Caliganlarin
Meslek Yasamindaki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi
Sonugclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 1,93 0,98
1-5 yil 197 2,47 0,79
6-10 yil 160 2,66 0,82
11-15 yil 59 2,84 0,77
16 yil ve Usti 10 2,70 1,15
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 5,882

p 0,000

Tablo 4.52’de calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢calisma sureleri ile terfi ve
kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi
sonugclar yer almaktadir. Calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma sdreleri ile
iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algilamalari arasinda 0,05

anlamlilik dizeyinde énemli bir farkin oldugu (p= 0,000) gérulmektedir.

Tablo 4.53. Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Meslek Yasamlarindaki
Calisma Sdreleri Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

1yldanaz |1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve Ustd

1 yildan az * *
1-5yil *
6-10 yil *

11-15 yil * *

16 yil ve Ustu
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Gruplarin algilama duzeyleri arasindaki farkin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonucuna goére bir yildan
daha az sure ile ¢alisanlar ile 6-10 yil ve 11-15 yil arasinda galisanlar; 1-5 yil
¢alisanlar ile 11-15 yil ¢calisanlar arasinda algi dizeylerinin farkli oldugu, ancak 16
yil ve Uzeri hizmet slresine sahip ¢alisanlar ile diger gruplarda yer alan c¢alisanlar

arasinda ise algilama farklihginin olmadigi gorilmektedir.

Tablo 4.54. lletisim Boyutlarindan Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Caliganlarin
Halen Gorev Yaptiklari Orgitlerdeki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yonli

Varyans Analizi Sonugclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,96 1,03

1-5 yil 341 2,63 0,78

6-10 yil 72 2,563 0,95
11-15 yil 4 2,50 0,19

16 yil ve Ustl 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,57 0,84

F 5,101

p 0,001

Tablo 4.54’te calisanlarin halen goérev yaptiklari orgitlerdeki calisma sureleri
ile terfi ve kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin halen galistiklari drgitlerindeki ¢calisma
sureleri ile iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algilamalari
arasinda 0,05 anlamhhik duzeyinde o6nemli bir farkin oldugu (p= 0,001)

g6rilmektedir.

Gruplarin algilama duzeyleri arasindaki farkin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonucuna 16 yil ve
Uzerinde bir calisanin arastirmaya katilmasi dolayisiyla herhangi bir veri elde

edilememistir.

Tablo 4.55'te galisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili galisma sureleri ile terfi
ve kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili galigma sureleri ile
iletisim boyutlarindan terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algilamalari arasinda 0,05

anlamlilik duzeyinde énemli bir farkin oldugu (p= 0,000) gérilmektedir.
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Tablo 4.55. iletisim Boyutlarindan Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin

Halen Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans

Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 2,01 1,15
1-5yil 243 2,45 0,85
6-10 yil 125 2,78 0,74
11-15 yil 44 2,94 0,47
16 yil ve Ustu 4 3,00 0,27
TOPLAM 445 2,57 0,84
F 9,617

p 0,000

Tablo 4.56. Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile Calisanlarin Halen Yaptiklari is ile

ilgili Calisma Sireleri Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonugclari (n=445)

1Tyildanaz |[1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve UstU
1 yildan az * * *
1-5yil * * *
6-10 yil * *
11-15 yil * *

16 yil ve Ustl

Gruplarin algilama duzeyleri arasindaki farkin hangi gruptan kaynaklandigini

belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu kargilastirma testi sonucuna gore bir yildan

daha az sire ile ¢alisanlar ile 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil arasinda ¢aliganlar; 1-5 yil

caliganlar ile 1 yildan az sure ile ¢alisanlar, 6-10 yil ve 11-15 yil arasi ¢alisanlar; 6-

10 yil ¢alisanlar ile 1 yildan az ve 1-5 yil arasi ¢aliganlar; 11-15 yil arasi ¢galiganlar

ile 1 yildan az ve 1-5 yil arasi galigsanlar arasinda algi dizeylerinin farkli oldugu,

ancak 16 yil ve Uzeri hizmet slresine sahip calisanlar ile diger gruplarda yer alan

calisanlar arasinda ise algilama farkhihginin olmadigi gértulmektedir.
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4.2. is Tatmini Boyutlarina iliskin Bulgular

Is tatminini belirlemeye yonelik olarak olusturulan ifadeler galismanin
baslangicinda sekiz is tatmini boyutuna (isin niteligi, 6érgat imaji, yonetici, yonetsel
yaklasim, calisma arkadaglari, Ucret, terfi ve calisma kosullarl) ydnelik olarak
olusturulmustu. is tatmini ifadeleri faktér analizine tabi tutuldugunda bes faktore
ayrildigi belirlenmis ve bu faktorler yonetim politikasi, ¢calisma arkadaslari, yénetici,

isin niteligi ve Ucret olarak adlandiriimistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is tatmini boyutlarina iliskin verdikleri

cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.57’de yer almaktadir.

Tablo 4.57. is Tatmini Boyutlarina iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
(n=445)

Is Tatmini Boyutlan Ortalama Standart Sapma
Yonetim Politikasi 2,29 0,81
Calisma Arkadaslari 2,22 0,88
Yonetici 2,31 0,80
isin Niteligi 2,08 0,90
Ucret 2,97 0,91

Tablo 4.57 incelendiginde, arastirmaya katilan c¢alisanlarin is tatmini
boyutlarindan ydnetim politikasi boyutu ile ilgili algi duzeylerinin aritmetik
ortalamasinin 2,29 oldugu goérilmektedir. Buna gdre, 6rgutin uyguladidi genel
yobnetim politikasi, faaliyetlerin icrasinda ¢alisanlardan beklentilerini iletmesi, 6rgitin
calisanlar nezdindeki sayginhgi ve uyguladigi terfi politikasi kapsaminda yer alan

konularda galisanlarin olumlu yénde gorus bildirdikleri sdylenebilir.

Orgltte gorevli calisanlarin is arkadaslari ile ilgili is tatmini algi diizeylerinin
ortalamasinin 2,22 oldugu Tablo 4.57'de verilmistir. Bu sonugtan hareketle
calisanlarin is arkadaslari ile gerek is ile ilgili konularda gerek ise is digiI konularda
iyi seviyede iligki kurabildikleri, faaliyetlerin yapilmasinda aralarinda yardimlastiklar

ve birbirlerine destek olduklari sdylenebilir.
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Calisanlarin ig tatmini boyutlarindan yonetici boyutu ile ilgili algi dizeylerinin
ortalamasinin 2,31 oldugu Tablo 4.57°de verilmistir. Yonetici boyutu kapsaminda yer
alan konulardan yoneticilerin gorevleri igin yeterli olmasi, gorevlerini hakki ile yerine
getirebilmesi, calisanlari ile uyum icinde olmasi ve onlari desteklemesi gibi

hususlarda ¢alisanlarin olumlu disinceye sahip olduklari séylenebilir.

Yapilan arastirmada c¢alisanlarin isin niteligi ile ilgili is tatmini duzeylerinin
aritmetik ortalamasinin 2,08 oldugu Tablo 4.57’de goérilmektedir. Bu sonugtan
hareketle o6rgit yonetiminin calisanlarin yetki ve sorumluluklarini belirlemesi,
calisanlarin orgutin imaji ile ilgili dislnceleri ve calisanlara sagladigi calisma
kosullari gibi konularda calisanlarin olumlu ydnde gorus bildirdikleri sonucuna

ulasilabilir.

Tablo 4.57'de is tatmini boyutlarindan Ucret boyutunun ortalamasinin 2,97
oldugu goérulmektedir. Buna gore calisanlarin aldiklari Gcret ile ilgili olarak diger
boyutlara nazaran daha olumsuz yénde goris bildirdikleri tespit edilmistir. Buna
orgatin izlemis oldugu Ucret politikasinin ve genel Ucret seviyesinin neden oldugu

sdylenebilir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri agisindan is tatmini boyutlari
ile ilgili algilama farkliligi olup olmadigini belirlemek icin t-testi ve tek yonlu varyans
analizi testi yapilmistir. is tatmini boyutlarinin tamami dikkate alindiginda
demografik dzelliklerden cinsiyet ile is tatmini boyutlarindan ydnetim politikasi ve
calisma arkadaslari boyutunda anlamli bir farkliik olmadidi belirlenmistir. is tatmini
boyutlarindan ydnetici, isin niteligi ve Ucret boyutlari ile ¢alisanlarin cinsiyetleri
arasinda ise algilama farklihdi oldugu yapilan analiz sonucunda tespit edilmigstir.

Yapilan analizlerin sonuglari Tablo 4.58de verilmistir.

Tablo 4.58’de yer alan ig tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutu ile
cinsiyete gore yaplilan t-testi sonuglari incelendiginde, arastirmaya katilan 258 erkek
¢alisanin ortalamasi 2,35; 187 bayan calisanin ortalamasi 2,23 ve p=0,139 oldugu
gorulmektedir. Buna gore erkek ve bayan caliganlar arasinda orgutun sergiledigi
yonetim politikasini algilamada 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir fark olmadigi
(p=0,139) sdylenebilir. Erkek ve bayan c¢alisanlarin orgitin izledigi yonetim

politikasi ile ilgili olumlu yénde goéris bildirdikleri ifade edilebilir.
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Tablo 4.58. Cinsiyet ile is Tatmini Boyutlari Arasinda Yapilan T-Testi Sonuglar

BOYUTLAR Cinsiyet N Ortalama | S sapma df F t
Yonetim Erkek 258
b 2,35 073 | 443 | 13,936 | 8,287 | 0,139
Politikasi Bayan 187 223 0,90
alisma Erkek 258
¢ 2,28 080 | 443 | 5364 |1,768 | 0,078
Arkadaglar Bayan 187 213 0,98
Erkek 258
Yénetici 2,46 0.65 443 | 30,617 | 4,764 | 0,000
Bayan 187 211 0,93 ’ ’
. o Erkek 258 226 0,76
Isin Niteligi 443 | 20,761 | 5,082 | 0,000
Bayan 187 1,83 1,02
. Erkek 258 3,18 0,67
Ucret 443 92,336 | 6,016 | 0,000
Bayan 187 2,67 1,09

is tatmini boyutlarindan ¢alisma arkadaslari boyutu ile cinsiyet arasinda
yapilan t-testinin Tablo 4.58'de yer alan sonuglarina goére erkek calisanlarin
ortalamasi 2,28; bayan caliganlarin ortalamasi 2,13 ve p=0,078 oldugu
gorilmektedir. Bu degerlerden hareketle erkek ve bayan calisanlar arasinda is
tatmininin ¢alisma arkadaslari boyutu ile ilgili olarak 0,05 anlamllik dizeyinde
onemli bir algilama farklihdr olmadidi, erkek ve bayan c¢alisanlarin g¢alisma
arkadaslari ile ilgili olarak is ile ilgili konularda veya is digi konulardaki iligkilerinde

olumlu distincelere sahip olduklari sonucuna ulasilabilir.

Tablo 4.58’e gore is tatmini boyutlarindan ydnetici boyutu ile cinsiyete gore
yapilan t-testi sonuglarina bakildijinda, arastirmaya katilan 258 erkek calisanin
ortalamasi 2,46; 187 bayan c¢alisanin ortalamasi 2,11 ve p=0,000 oldugu
gorulmektedir. Buna gore erkek galigsanlarin bayan ¢alisanlar gibi yonetici boyutu ile
ilgili olumlu yonde go6rUs bildirmelerine kargin, bayan calisanlara nazaran daha
dusik seviyede algi duzeyine sahip olduklari, yoneticiler agisindan erkek ve bayan
calisanlarin 0,05 anlamlilik diizeyinde énemli bir algilama farklihgina sahip olduklar

soylenebilir.
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is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu ile galiganlarin cinsiyetleri
arasinda yapilan t-testi sonuclarina gore, erkeklerin ortalamasi 2,26; bayanlarin
ortalamasi 1,83 ve p=0,000 oldugu Tablo 4.58’de goérilmektedir. Buna gore isin
niteligi olarak degerlendirilen yetki ve sorumluluklarin acgik olarak caliganlara
bildirilmesi, ¢alisanlarin iglerini severek yapmalari gibi konularda erkek ve bayan
calisanlarin algi duzeylerinde 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir fark oldugu tespit
edilmistir. Bayan calisanlarin erkek ¢alisanlara nazaran igin niteligi ile ilgili konularda

daha olumlu goruse sahip olduklari séylenebilir.

Is tatmini boyutlarindan (cret boyutu ile calisanlarin demografik
Ozelliklerinden cinsiyet arasinda yapilan t-testi sonuclari Tablo 4.58'de verilmistir.
Arastirmaya katilan 258 erkek galisanin Ucret boyutu ile ilgili ortalamasi 3,18; 187
bayan calisanin ortalamasi 2,67 ve p=0,000'dir. Bu sonugclara gore, erkek ve bayan
galisanlar arasinda Ucret ile ilgili konularda 0,05 anlamliik dizeyinde dnemli bir
algilama farkhligi oldugu, her iki grubun Ucret ile ilgili konularda farkh dislinceye
sahip olduklari sodylenebilir. Erkek c¢alisanlarin bayan c¢alisanlara oranla daha
olumsuz go6ris bildirdikleri goérilmustir. Buna erkek c¢alisanlarin aile gegindirme
zorunlulugu oldugu, bayan calisanlarin ise ailelerine katkida bulunmalarinin neden

oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin cinsiyet disinda kalan diger demografik 6zellikleri ile is tatmini
boyutlari arasinda bir algilama farkhlidi olup olmadidini belirlemek Gzere varyans
analizi yapiimistir. is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi boyutu ile ¢alisanlarin
yas gruplari arasinda algilama farkhhdi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan analiz sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.59. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin Yas
Gruplari Arasinda Yapilan Tek YonlU Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,60 0,56
21-30 yas arasi 295 2,34 0,88
31-40 yas arasi 139 2,21 0,62
41-50 yas arasl 9 2,24 0,63
TOPLAM 445 2,29 0,81
F 1,330

p 0,264
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Tablo 4.59'da yas gruplarina gére yonetim politikasi boyutunun ortalama ve
standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara
gore caliganlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutu
arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde ©6nemli bir fark olmadigi (p= 0,264)
gorilmektedir. Her yas grubunda yer alan g¢alisanlarin érgutiin sergiledigi yonetim
politikasi ile ilgili olarak olumlu gdrislere sahip oldugu 6zellikle 20 yas ve alti yas
grubunda yer alan geng¢ c¢alisanlarda bu dizeyin diger yas gruplarina gére daha

yuksek oldugu séylenebilir.

Is tatmini boyutlarindan ydnetim politikasi boyutu ile calisanlarin egitim
durumu arasindan algilama farkhligi olup olmadigini belirlemeye yonelik yapilan

analiz sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.60. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Caliganlarin

Egitim Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,73 1,29
iIkdégretim 191 2,23 0,87
Lise 168 2,32 0,75
Universite/MYO 70 2,32 0,60
YUksek Lisans/Doktora 2 2,90 0,14
TOPLAM 445 2,29 0,81
F 1,649

p 0,161

Tablo 4.60’da caligsanlarin egitim durumlari ile yonetim politikasi boyutunun
ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir.
Bu sonuglardan hareketle ¢alisanlarin egitim durumlari ile is tatmini boyutlarindan
yonetim politikasi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir farkin
olmadigi (p= 0,161) goériimektedir. Farkh egditim gruplarinda yer alan galisanlarin
orgutiin uyguladigi politikalar ile ilgili olarak olumlu yénde benzer algilama

dizeylerine sahip olduklari séylenebilir.
Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi

boyutu arasinda bir algilama farkliigi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan analizin sonuglari su sekildedir.

201




Tablo 4.61. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin

Medeni Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,31 0,73
Bekar 174 2,30 0,89
Dul 23 2,10 0,88
TOPLAM 445 2,29 0,81
F 0,743
p 0,476

Tablo 4.61°de calisanlarin medeni durumlari ile yonetim politikasi boyutunun
ortalama ve standart sapmalari ile varyans analizi sonuclari yer almaktadir. Bu
degerlere gore calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan yoénetim
politikas! boyutu arasinda anlamli bir farkin olmadigi (p= 0,476) gorulmektedir. Evli,
bekar ve dul caliganlarin 6rgutin uyguladigi genel yonetim politikalari ile ilgili olumlu

goriglere sahip olduklari sdylenebilir.

Orgltlerde calisanlarin gorev aldiklari departmanlar ile yénetim politikasi
boyutu arasinda algilama farkliigi olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan varyans

analizi ve departmanlara goére ortalama ve standart sapma degerleri su sekildedir.

Tablo 4.62. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Caliganlarin
Gorev Aldiklari Departmanlar Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 2,08 0,65
Uretim 328 2,32 0,88
Muhasebe 16 2,24 0,51
Glvenlik 1 2,00 -
Personel 14 1,94 0,80
Pazarlama 11 2,24 0,11
Satinalma 10 2,30 0,25
Lojistik 6 2,20 0,44
Ar-Ge 8 2,20 0,08
Kalite Kontrol 14 2,36 0,35
Diger 17 2,45 0,78
TOPLAM 445 2,29 0,80
F 0,554

p 0,851
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Tablo 4.62'de calisanlarin gorev aldiklari departmanlar ile yonetim politikasi
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuglara gore g¢alisanlarin gbrev aldiklari departmanlar ile is tatmini
boyutlarindan yonetim politikasi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli
bir farkin olmadigi (p= 0,851) gorulmektedir. Calisanlarin goérev yaptiklar
departmanlar itibari ile 6rgutin yonetim politikasi ile ilgili olarak olumlu digtnceye

sahip olduklari sdylenebilir.

Orgltlerde gérev yapan calisanlarin bulunduklari pozisyonlar ile yénetim
politikasi boyutu arasinda algilama farkhhdr olup olmadigini belirlemek Uzere
yapilan varyans analizi ve calisanlarin orgutteki pozisyonlarina gére ortalama ve

standart sapma degerleri su sekildedir.

Tablo 4.63. Is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin
Orgltteki Pozisyonlari Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,76 1,00
Orta Kademe 12 1,98 0,34
Alt Kademe 12 2,26 0,69
Memur 53 2,29 0,58
Isci 332 2,32 0,87
Mihendis 25 2,38 0,55
Diger 8 1,70 0,42
TOPLAM 445 2,29 0,80
F 1,366

p 0,227

Tablo 4.63'te c¢alisanlarin oOrgutteki pozisyonuna goére ydnetim politikasi
boyutunun ortalama ve standart sapmalari yer almaktadir. Caliganlarin 6rgutteki
pozisyonlari ile ig tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutunu algilamalari
arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde o6nemli bir farkin olmadidi (p= 0,227)
gérilmektedir. Orgltlerde farkli pozisyonlarda gérev yapan calisanlarin érgitin

uyguladigi yonetim politikalari ile ilgili olumlu géris bildirdikleri sGylenebilir.
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Tablo 4.64. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin
Meslek Yasamindaki Calisma Sdresi Arasinda Yapilan Tek Yoénli Varyans Analizi
Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,19 0,88
1-5yil 197 2,32 0,92
6-10 yil 160 2,33 0,73
11-15 yil 59 2,18 0,59
16 yil ve Ustu 10 2,20 0,65
TOPLAM 445 2,29 0,80
F 0,524

Y 0,718

Tablo 4.64’de calisanlarin meslek yasamlarindaki calisma surelerine gore
yonetim politikasi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin meslek yasamlarindaki c¢alisma
sureleri ile is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutu ile ilgili 0,05 anlamhlik
dizeyinde o6nemli bir farkin olmadigi (p= 0,718) gorilmektedir. Meslek yasam
surelerine goére tium calisanlarin 6rgit politikalar ile ilgili olumlu kanaate sahip

olduklari séylenebilir.

Tablo 4.65. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin
Halen Goérev Yaptiklari Orgltteki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 2,19 0,87
1-5yil 341 2,31 0,81

6-10 yil 72 2,31 0,79
11-15 yil 4 2,17 0,25

16 yIl ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,29 0,80

F 0,808

p 0,520

Tablo 4.65’de calisanlarin halen goérev yaptiklari o6rgutlerdeki calisma
surelerine gore yonetim politikasi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri
ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin halen gérev yaptiklari
orgutlerdeki caligma sureleri ile is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutu ile

ilgili 0,05 anlamlihk duzeyinde 6énemli bir farkin olmadigi (p= 0,520) goérilmektedir.
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Genel olarak tim gruplarda yer alan c¢alisanlarin érgatin yénetim politikasi ile ilgili

olumlu distnceye sahip olduklari sdylenebilir.

Tablo 4.66. is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi Boyutu ile Calisanlarin
Halen Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siresi Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans
Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 2,19 0,87
1-5 il 243 2,39 0,91
6-10 yil 125 2,21 0,66
11-15 yil 44 2,13 0,37
16 yil ve Ustu 4 2,15 0,05
TOPLAM 445 2,29 0,80
F 1,826

p 0,123

Tablo 4.66’da calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma strelerine gore
yonetim politikasi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin halen yaptiklar is ile ilgili calisma
sureleri ile is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi boyutu ile ilgili 0,05 anlamhlik

dizeyinde 6nemli bir farkin olmadigi (p= 0,123) gortlmektedir.

is tatmini boyutlarindan calisma arkadaslari boyutu ile calisanlarin cinsiyet
disindaki demografik Ozellikleri arasinda bir algilama farkliligi olup olmadigini
belirlemek Uzere tek ydnll varyans analizi yapilmistir. Calisma arkadaslari boyutu
ile ¢calisanlarin yas gruplari arasinda yapilan tek yénli varyans analizi sonugclari

asagida verilmigtir.

Tablo 4.67. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin
Yas Gruplari Arasinda Yapilan Tek Yonll Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,5000 0,71
21-30 yas arasi 295 2,26 0,97
31-40 yas arasi 139 2,17 0,67
41-50 yas arasl 9 1,84 0,59
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 1,300

p 0,274
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Tablo 4.67°de calisanlarin yas gruplarina gére c¢alisma arkadaslari
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Buna gore calisanlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan c¢alisma
arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamhlik dizeyinde 6nemli bir fark olmadigi (p=
0,274) gorulmektedir. Her yas grubunda yer alan c¢alisanlarin ¢alisma arkadaslari ile
iyi iligkiler icinde olduklari 6zellikle 20 yas ve alti ¢alisanlarda bu durum daha olumlu
yonde iken 21-30 yas arasli c¢alisanlarda biraz daha olumsuz ydnde oldugu

soylenebilir.

Is tatmini boyutlarindan g¢alisma arkadaslari boyutu ile calisanlarin egitim
durumu arasindan bir algilama farkliligi olup olmadigi belirlemeye yonelik olarak

yapilan analiz sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.68'de calisanlarin egitim dlzeylerine goére calisma arkadaslari
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Calisanlarin egitim dizeyleri ile is tatmini boyutlarindan calisma
arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir farkliligin olmadigi
(p= 0,143) goérulmektedir. Farkli editim gruplarinda yer alan galisanlarin ¢alisma
arkadasglari boyutu ile ilgili olarak benzer algilama dizeylerine sahip olduklari
Ozellikle YlUksek Lisans / Doktora yapan ¢alisanlarin ¢alisma arkadasglari ile ilgili algi
dizeylerinin yiksek oldugu, okuryazar grubundaki ¢alisanlarin algi seviyelerinin ise

daha diusuk dizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.68. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Egitim Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yoénll Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,49 1,14
iIkdgretim 191 2,15 0,98
Lise 168 2,33 0, 85
Universite/MYO 70 2,09 0,56
Yuksek lisans/Doktora 2 2,00 0,57
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 1,727

p 0,143
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Calisanlarin  medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan c¢alisma
arkadaslari boyutu arasinda bir algilama farkhhdr olup olmadigini belirlemeye

yonelik olarak yapilan analizin sonuclari su sekildedir.

Tablo 4.69. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Medeni Durumlari Arasinda Yapilan Tek Yonlu Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,26 0,77
Bekar 174 2,20 1,00
Dul 23 2,02 1,04
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 0,914
p 0,402

Tablo 4.69da calisanlarin medeni durumlarina gére c¢alisma arkadaslari
boyutunun ortalama ve standart sapma dederleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Calisanlarin medeni durumlar ile is tatmini boyutlarindan cgalisma
arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir farkin olmadigi (p=
0,402) goérulmektedir. Evli ¢alisanlarin g¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan is
tatminlerinin diger ¢alisanlara gére daha ylUksek oldugu, dul galisanlarin ise diger

¢alisanlara nazaran daha dusuk seviyede oldugu séylenebilir.

Orgitlerde gérev yapan galisanlarin gérev aldiklari departmanlar ile galisma
arkadaslari boyutu arasinda algilama farklihgi olup olmadigini belirlemek Uzere
varyans analizi yapilmig ve departmanlara goére ortalama ve standart sapma

degerleri tespit edilmigstir.

Tablo 4.70'te c¢alisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile ¢alisma
arkadaglar boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin gorev aldiklari departmanlar ile is tatmini
boyutlarindan ¢alisma arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde dnemli
bir farklihgin olmadigi (p= 0,463) gorllmektedir. Orgitlerde calisanlarin gorev
yaptiklari departmanlar itibari ile ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan tatmin
dizeylerinin iyi seviyede oldugu sdylenebilir. Blroda ¢alisanlar daha olumlu yénde
go6ris bildirirlerken, Uretim ve satin alma bdlimlerinde c¢alisanlar biraz daha

karamsar yonde gorus bildirdikleri tespit edilmistir.
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Tablo 4.70. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Gorev Aldiglr Departmanlar Arasinda Yapilan Tek Yénli Varyans Analizi Sonuglari

(n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Biro 20 1,82 0,54
Uretim 328 2,28 0,97
Muhasebe 16 2,05 0,52
Guvenlik 1 2,00 -
Personel 14 1,94 0,71
Pazarlama 11 2,14 0,20
Satinalma 10 2,28 0,27
Lojistik 6 2,03 0,08
Ar-Ge 8 2,17 0,19
Kalite Kontrol 14 1,95 0,33
Diger 17 2,13 0,74
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 0,977
p 0,463

Orgltlerde gérev yapan c¢alisanlarin bulunduklari pozisyonlar ile galisma

arkadaglari boyutu arasinda algilama farkhhdi olup olmadigini belirlemek Uzere

yapilan varyans analizi ve pozisyona gore ortalama ve standart sapma degerleri su

sekildedir.

Tablo 4.71. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Orgutteki Pozisyonlari Arasinda Yapilan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

(n=445)
N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,47 0,81
Orta Kademe 12 2,02 0,29
Alt Kademe 12 1,83 0,60
Memur 53 2,10 0,58
Isci 332 2,29 0,96
Mulhendis 25 2,05 0,32
Diger 8 1,50 0,37
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 2,482

p 0,023
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Tablo 4.71'de calisanlarin 6rgutteki pozisyonlarina gére ¢alisma arkadaslari
boyutunun ortalama ve standart sapma dederleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuglara gbére calisanlarin o6rgutteki pozisyonlari ile is tatmini
boyutlarindan galisma arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamhlik diizeyinde dnemli
bir farklihgin oldugu (p= 0,023) gorulmektedir. Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemeye ydnelik olarak yapilan c¢oklu Kkarsilagtirma testi
sonucunda farklihgin kaynagini olusturan herhangi bir grup belirlenememistir. Bu
sonuglardan hareketle orgutlerde farkli pozisyonlarda gérev yapan calisanlar
arasinda calisma arkadaslari boyutunu algilama agisindan bir farkliik oldugu
soylenebilir. Ust kademe yoneticileri daha olumlu disiinceye sahipken isci olarak

gorev yapan calisanlar daha olumsuz yonde goris bildirmislerdir.

Tablo 4.72’de calisanlarin meslek yasamlarindaki calisma surelerine gore
galisma arkadaslari boyutunun ortalama ve standart sapmalari ile varyans analizi
sonugclar yer almaktadir. Calisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma sureleri ile is
tatmini boyutlarindan ¢alisma arkadaslari boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde
onemli bir algilama farkhhdinin olmadigi (p= 0,102) gorulmektedir. 11-15 yil arasi
¢alisanlarin calisma arkadaslarindan kaynaklanan tatminlerinin diger calisanlara
nazaran daha ylUksek oldugu, 1 yildan az slre ile ¢alisanlarin ise daha dusuk oldugu
tespit edilmistir. Bunda c¢alisanlarin bir yildan az stre ile érgutte gbrev yapmalari

nedeniyle iyi seviyede arkadasliklar kuramamalarinin neden oldugu séylenebilir.

Tablo 4.72. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin
Meslek Yasamindaki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,34 1,14
1-5 yil 197 2,20 0,98
6-10 yil 160 2,33 0,81
11-15 yil 59 1,98 0,59
16 yil ve Usti 10 2,00 0,56
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 1,947

p 0,102
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Tablo 4.73te calisanlarin halen goérev vyaptiklar

orgltlerde c¢alisma

surelerine goére c¢alisma arkadaslari boyutunun ortalama ve standart sapma

degerleri ile varyans analizi sonuclari yer almaktadir. Calisanlarin halen goérev

yaptiklar 6rgitlerde calisma sdreleri ile is tatmini boyutlarindan ¢alisma arkadasglari

boyutu arasinda 0,05 anlamlilik duzeyinde 6nemli bir algilama farkhliginin olmadigi

(p= 0,668) goérulmektedir. 11-15 yil arasi ayni 6rgltte gdére yapan calisanlarin

¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan tatminlerinin diger g¢alisanlara nazaran daha

yuksek oldugu, 1-5 yil arasi ayni 6rgltte goérev yapan c¢alisanlarin ise daha disuk

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.73. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Halen Goérev Yaptiklari Orglitlerdeki Calisma Siresi Arasinda Yapilan Varyans

Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 2,18 1,04
1-5yil 341 2,24 0,87

6-10 yil 72 2,18 0,92

11-15 yil 4 2,05 0,30

16 yil ve Ustl 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,22 0,88

F 0,593

p 0,668

Tablo 4.74. Is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari Boyutu ile Calisanlarin

Halen Yaptiklar is ile ilgili Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi

Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 2,12 1,02
1-5 yil 243 2,24 0,97
6-10 yil 125 2,25 0,78
11-15 yil 44 2,05 0,52
16 yIl ve Ustu 4 1,95 0,25
TOPLAM 445 2,22 0,88
F 0,722

P 0,577
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Tablo 4.74’te ¢alisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili galisma sirelerine gore
¢alisma arkadaslari boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Calisanlarin halen yaptiklar is ile ilgili ¢alisma
sureleri ile is tatmini boyutlarindan calisma arkadaslari boyutu arasinda 0,05
anlamlilik duzeyinde ©Onemli bir algilama farkhhdinin olmadigi (p= 0,577)
gorilmektedir. 11-15 yil arasi ayni o6rgutte gbérev yapan calisanlarin g¢alisma
arkadasglarindan kaynaklanan tatminlerinin diger calisanlara nazaran daha yiksek
oldugu, 1-5 yil arasi ayni érgltte gorev yapan calisanlarin ise daha disik oldugu

tespit edilmistir.

is tatmini boyutlarindan yoénetici boyutu ile c¢alisanlarin demografik
Ozelliklerinden kaynaklanan bir algilama farkliligi olup olmadigini belirlemeye yénelik
olarak tek yonli varyans analizi yapilmistir. Demografik 6zelliklerden calisanlarin
yas gruplari ile yonetici boyutu arasinda yapilan varyans analizi sonuglar ile

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.75’te verilmistir.

Tablo 4.75. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Calisanlarin Yas Gruplari

Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonugclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,83 0,23
21-30 yas arasl 295 2,30 0,87
31-40 yas arasi 139 2,33 0,63
41-50 yas arasi 9 2,26 0,56
TOPLAM 445 2,31 0,80
F 0,292

p 0,831

Tablo 4.75’te galigsanlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan ydnetici
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu verilerden hareketle c¢alisanlarin yas gruplan ile is tatmini
boyutlarindan yénetici boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde énemli bir farklilik
olmadidi1 (p= 0,831) goérllmektedir. Her yas grubunda yer alan calisanlarin
yoneticileri ve ydneticilerin nitelikleri ile ilgili olarak algi duzeylerinde farkhihk
olmadigi sdylenebilir. 20 yas ve alti ¢alisanlar yonetici boyutu ile ilgili daha olumlu
yonde goris bildirirken, 31-40 yas arasi ¢alisanlar ise daha olumsuz ydnde géris

bildirmiglerdir.
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is tatmini boyutlarindan yénetici boyutu ile galiganlarin egitim durumlari
arasindan algilama farkliigi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak yapilan tek

yonll varyans analizi sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.76. Is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Calisanlarin Egitim

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,60 1,21
iIkdgretim 191 2,20 0,81
Lise 168 2,43 0, 77
Universite/MYO 70 2,30 0,68
Yiksek Lisans/Doktora 2 1,50 0,00
TOPLAM 445 2,32 0,80
F 2,758

p 0,027

Tablo 4.76’da calisanlarin egitim durumlari ile yonetici boyutunun ortalama
ve standart sapma degerleri ve varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Buna gore
galisanlarin egitim durumlari ile is tatmini boyutlarindan yonetici boyutu arasinda
0,05 anlamhhk dizeyinde 6nemli bir farkliigin oldugu (p= 0,027) gorilmektedir.
Farkli egitim gruplarinda yer alan ¢alisanlarin yonetici boyutu ile ilgili olarak farkl
algilama dlzeylerine sahip olduklari sdylenebilir. Yapilan ¢oklu karsilastirma testi
sonucunda farklihdin hangi gruplardan kaynaklandigina dair bir veri elde

edilememistir.

Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan yoénetici boyutu
arasinda algilama farkhhg: olup olmadigini belirlemeye ydnelik olarak yapilan tek

yonll varyans analizi sonuglari su sekildedir.

Tablo 4.77. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Caliganlarin Medeni

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,35 0,67
Bekar 174 2,27 0,91
Dul 23 2,20 1,03
TOPLAM 445 2,32 0,80
F 0,778
p 0,460
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Tablo 4.77°de galisanlarin medeni durumlari ile ydnetici boyutunun ortalama
ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Buna gore
¢alisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan ydnetici boyutu arasinda
0,05 anlamlilik duzeyinde 6nemli bir farkliigin olmadigi (p= 0,460) gorulmektedir.
Gruplar arasinda énemli bir farkliik olmamakla birlikte dul ¢alisanlarin yoéneticiden
kaynaklanan tatmin duzeylerinin diger gruplarda yer alan calisanlara oranla daha

yuksek oldugu séylenebilir.

Orgitlerde calisanlarin gérev aldiklari departmanlara gére ydnetici boyutu
arasinda algilama farkliigi olup olmadigini belirlemek lzere yapilan varyans analizi
ve departmanlara goére ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.78'de

verilmigtir.

Tablo 4.78. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Calisanlarin Gérev Aldigi

Departmanlar Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 1,83 0,58
Uretim 328 2,36 0,86
Muhasebe 16 2,44 0,50
Glvenlik 1 2,00 -
Personel 14 1,77 0,71
Pazarlama 11 2,52 0,17
Satinalma 10 2,55 0,26
Lojistik 6 2,00 0,00
Ar-Ge 8 2,50 0,15
Kalite Kontrol 14 2,23 0,55
Diger 17 2,08 0,61
TOPLAM 445 2,31 0,80
F 2,072

p 0,025

Tablo 4.78'de c¢alisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile is tatmini
boyutlarindan ydnetici boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara goére calisanlarin gdérev aldiklari
departmanlar ile is tatmini boyutlarindan yoénetici boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
diizeyinde 6nemli bir farkliigin oldugu (p= 0,025) gdriimektedir. Orgiit calisanlarin
gbrev yaptiklari departmanlar itibari ile yoOneticilerinden kaynaklanan tatmin
dizeylerinde algilama farkhligina sahip olduklar sdylenebilir. Farkliigin hangi grup

calisandan kaynaklandigini tespit etmeye yodnelik olarak yapilan ¢oklu karsilastirma
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testinde glvenlik béliminde gdrevli bir ¢calisanin arastirmaya katilmasi nedeniyle

herhangi bir veri elde edilememistir.

Tablo 4.79. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Calisanlarin Orgtteki

Pozisyonlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,5556 0,69389
Orta Kademe 12 2,1528 0,68703
Alt Kademe 12 2,1528 0,82099
Memur 53 2,3679 0,66052
IsCi 332 2,3559 0,84115
Mihendis 25 2,4267 0,54874
Diger 8 1,4583 0,38576
TOPLAM 445 2,3288 0,80522
F 2,552

p 0,019

Orgltlerde gérev yapan galisanlarin bulunduklari pozisyonlar ile is tatmini

boyutlarindan ydnetici boyutu arasinda algilama farklihdi olup olmadigini belirlemek

Uzere yapilan varyans analizi ve ¢alisanlarin érgutteki pozisyonlarina gore ortalama

ve standart sapma degerleri Tablo 4.79'da verilmistir. Buna goére c¢alisanlarin

orgitteki pozisyonlari ile is tatmini boyutlarindan yoénetici boyutu arasinda 0,05

anlamhlik dizeyinde énemli bir farkin oldugu (p= 0,019) gértlmektedir.

Farklihdin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak

yapilan goklu karsilastirma testi sonuglari Tablo 4.80'de verilmistir. Orglt igindeki

pozisyonunu diger olarak nitelendiren ¢aliganlar ile is¢i pozisyonunda goérev yapan

calisanlar arasinda yonetici boyutunu algilama farklihgi oldugu tespit edilmigstir.
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Tablo 4.80. Calisanlarin Orgutteki Pozisyonu ile Yénetici Boyutu Arasinda Yapilan
Coklu Karsilastirma Testi Sonugclari (n=445)

Ust Kad. Orta Kad. Alt Kad.

) ) ) Memur | lsci | Mih. | Diger
Yonetici Yonetici Yonetici

Ust Yonetici

Orta Yonetici

Alt Yonetici

Memur

IsGi "

Muhendis

Diger *

Tablo 4.81. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Caliganlarin Meslek

Yasamindaki Calisma Suresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 1,94 0,87
1-5 yil 197 2,31 0,91
6-10 yil 160 2,39 0,68
11-15 yil 59 2,24 0,64
16 yil ve Usti 10 2,21 0,57
TOPLAM 445 2,31 0,80
F 1,534

p 0,191

Tablo 4.81'de c¢alisanlarin meslek yasamlarindaki calisma sureleri ile
ybnetici boyutunun ortalama ve standart sapma deerleri ve varyans analizi
sonugclari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle ¢alisanlarin meslek yasamlarindaki
¢alisma sureleri ile is tatmini boyutlarindan ydnetici boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde onemli bir algilama farkhihdinin olmadigr (p= 0,191) goérulmektedir. 1
ylldan az sure ile ¢alisanlar daha olumlu yonde goérus bildirirlerken 6-10 yil arasi
calisanlar ise kararsiza daha yakin gorus bildirmislerdir. 1 yildan daha az sure
meslek yasami olan galisanlarin 6rgitten beklentilerinin yuksek olmasi nedeniyle
yOneticileriyle olan iligkileri diger gruplara nazaran daha olumlu seviyede c¢iktigi

soylenebilir.
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Tablo 4.82. is Tatmini Boyutlarindan Yoénetici Boyutu ile Calisanlarin Halen Gorev
Yaptiklari Orgiitte Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 191 0,87

1-5 il 341 2,38 0,78

6-10 yil 72 2,18 0,75
11-15 yil 4 1,70 0,82

16 yIl ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,31 0,80

F 4,160

p 0,003

Tablo 4.82'de calisanlarin halen goérev yaptiklari orgutte calisma sireleri ile
yonetici boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Bu verilerden hareketle galisanlarin halen gorev yaptiklari
orgutte calisma sureleri ile is tatmini boyutlarindan yodnetici boyutu arasinda 0,05
anlamhlik dizeyinde o6nemli bir algilama farkliiginin oldugu (p= 0,003)
gorulmektedir. Farklihdin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek Uzere yapilan
coklu karsilastirma testi sonucunda analize 16 yil ve Usti grupta bir calisanin

katilmasi nedeniyle herhangi bir veri elde edilememistir.

Tablo 4.83. is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu ile Calisanlarin Halen
Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonugclari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 191 0,84
1-5 yil 243 2,32 0,92
6-10 yil 125 2,34 0,62
11-15 yil 44 2,43 0,32
16 yil ve Ustu 4 2,42 0,09
TOPLAM 445 2,31 0,80
F 2,071

Y 0,084

Tablo 4.83’te calisanlarin halen yaptiklar is ile ilgili calisma sureleri ile
yonetici boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi

sonuglar yer almaktadir. Bu verilerden hareketle c¢alisanlarin halen yaptiklar is ile
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ilgili calisma sdreleri ile is tatmini boyutlarindan yoénetici boyutu arasinda 0,05
anlamhlik dizeyinde ©&nemli bir algilama farkhihdinin olmadigi (p= 0,084)
gorulmektedir. Bir yildan az sure ile ayni isi yapanlarin daha olumlu goruse sahip
olduklari, yapilan isteki calisma suresi ilerledikge ¢alisanlarin olumsuz yénde goéris
bildirdikleri saptanmistir. Bunda yapilan isin ¢alisanlara gére monotonlagsmasi neden

olarak gosterilebilir.

Is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu ile calisanlarin demografik
Ozellikleri arasinda algilama farkliligi olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan
varyans analizinin sonuglari her bir demografik 6zellik icin ayri ayri olmak Uzere

asagida verilmigtir.

Tablo 4.84. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Yas

Gruplari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 1,50 0,70
21-30 yas arasli 295 2,09 1,00
31-40 yas arasi 139 2,05 0,65
41-50 yas arasi 9 2,00 0,81
TOPLAM 445 2,07 0,90
F 0,370

p 0,774

Tablo 4.84’te galisanlarin yas gruplari ile isin niteligi boyutunun ortalama ve
standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara
gore calisanlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda
0,05 anlamhlik duzeyinde énemli bir fark olmadigi (p= 0,774) gérulmektedir. Her yas
grubunda yer alan galiganlarin isin niteligi kapsaminda degerlendirilen konulardaki
algr duzeylerinde farkhlik olmadigi sdylenebilir. 20 yas ve alti galisanlarin isin
niteliginden kaynaklanan is tatmin dizeyi igin diger gruplara oranla daha olumlu

yonde gorus bildirdikleri sGylenebilir.

217




Tablo 4.85. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Egitim

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 2,48 1,26
IIkdgretim 191 1,99 0,97
Lise 168 2,23 0,86
Universite/MYO 70 1,82 0,53
YUksek Lisans/Doktora 2 3,08 1,06
TOPLAM 445 2,07 0,90
F 4,548

p 0,001

is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu ile calisanlarin egitim durumu
arasindan algilama farkliligi olup olmadigina yonelik yapilan analiz sonuglari Tablo
4.85'te verilmigtir. Bu verilerden hareketle ¢alisanlarin egitim dizeyleri ile is tatmini
boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir
farkhhgin oldugu (p= 0,001) goérilmektedir. Farkh egitim gruplarinda yer alan
calisanlarin isin niteligi boyutu ile ilgili olarak farkh algilama dizeylerine sahip
olduklari sdylenebilir. Universite/MYO mezunu calisanlarin isin niteligi ile ilgili daha
olumlu dislinceye sahip olduklar, Ylksek Lisans/Doktora derecesine sahip

calisanlarin ise olumsuz yonde gorus bildirdikleri sGylenebilir.

Farklihdin hangi egitim durumuna sahip c¢alisanlardan kaynaklandigini
belirlemek Uzere vyapilan c¢oklu karsilastirma testi sonucunda farkhligin lise

mezunlari ile Universite/MYO mezunlarindan kaynaklandigi tespit edilmistir.
Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu

arasinda bir algilama farkliligi olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak yapilan

analizin sonuglari Tablo 4.86’da verilmigtir.
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Tablo 4.86. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Medeni

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 2,08 0,73
Bekar 174 2,07 1,09
Dul 23 2,00 1,01
TOPLAM 445 2,08 0,90
F 0,097
p 0,907

Calisanlarin medeni durumlari ile isin niteligi boyutunun ortalama ve standart

sapma degerleri ile varyans analizi sonuglarina gore ¢alisanlarin medeni durumlari

ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde

onemli bir farkin olmadigi (p= 0,907) gorulmektedir. Her G¢ grupta yer alan

¢alisanlar birbirlerine olduk¢a yakin bir sekilde olumlu yonde goéras bildirmislerdir.

Orgltlerde caliganlarin gorev aldiklari departmanlar ile igin niteligi boyutu

arasinda algilama farkliligi olup olmadidini belirlemek UGzere yapilan varyans analizi

ve departmanlara goére ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.87°de

verilmistir.

Tablo 4.87. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Gérev

Aldigi Departmanlar Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Biro 20 1,83 0,65
Uretim 328 2,18 0,98
Muhasebe 16 1,92 0,65
Guvenlik 1 2,00 -
Personel 14 1,46 0,37
Pazarlama 11 1,82 0,05
Satinalma 10 2,08 0,62
Lojistik 6 2,00 0,00
Ar-Ge 8 1,83 0,00
Kalite Kontrol 14 1,92 0,43
Diger 17 1,50 0,50
TOPLAM 445 2,08 0,90
F 2,239

p 0,015
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Tablo 4.87’de calisanlarin gdrev aldiklari departmanlar ile isin niteligi
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Calisanlarin gérev aldiklari departmanlar ile is tatmini boyutlarindan igin
niteligi boyutu arasinda 0,05 anlamliik dizeyinde 6nemli bir farkin oldugu (p=
0,015) gérilmektedir. Orgiit galiganlarin gorev yaptiklari departmanlar itibari ile igin
niteligini olusturan konularda farkl dusincelere sahip olduklari sdylenebilir. Gérev
yaptigi departmani diger olarak nitelendiren galisanlar ile personel, pazarlama, buro
ve Ar-Ge departmanlarinda goérev yapan calisanlarin isin niteligi konusunda olumlu
yonde gorus bildirdikleri, bunda goérev yaptiklari departmanlarin 6zelliginin neden
oldugu soylenebilir. Uretim bélimiinde gdérev yapan calisanlarin ise diger

departmanlara oranla daha olumsuz yénde goris bildirdikleri tespit edilmistir.

Departmanlar arasinda ortaya c¢ikan bu farkhligin hangi gruplardan
kaynaklandigini tespit etmek Uzere c¢oklu karsilastirma testi yapilmistir. Ancak,
guvenlik béliminden bir calisanin arastirmaya katilmasi nedeniyle herhangi bir veri

elde edilememistir.

Tablo 4.88. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Orgiitteki

Pozisyonlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,33 0,58
Orta Kademe 12 1,68 0,28
Alt Kademe 12 2,03 0,97
Memur 53 1,93 0,57
IsCi 332 2,16 0,97
Mihendis 25 1,77 0,29
Diger 8 1,41 0,34
TOPLAM 445 2,08 0,90
F 2,739

p 0,013

Orgltlerde gérev yapan caliganlarin bulunduklari pozisyonlar ile igin niteligi
boyutu arasinda algilama farkliigi olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan varyans
analizi ve pozisyona gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.88'de

verilmistir.

Calisanlarin 6rgltteki pozisyonu ile isin niteligi boyutunun ortalama ve

standart sapma degerleri ile varyans analizinin sonuglarina goére c¢alisanlarin
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orgutteki pozisyonlari ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda 0,05
anlamlilik duzeyinde o6nemli bir farkin oldugu goérulmektedir. Farkliigin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemeye yodnelik olarak yapilan ¢oklu karsilastirma
testi sonucunda (p= 0,013) olmasina ragmen analizde gruplar arasinda bir farklilik

tespit edilememistir.

Tablo 4.89. Is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Calisanlarin Meslek

Yasamindaki Calisma Suresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,07 1,19
1-5 yil 197 2,04 1,04
6-10 yil 160 2,20 0,79
11-15 yil 59 1,90 0,48
16 yil ve Usti 10 1,92 0,80
TOPLAM 445 2,08 0,90
F 1,518

p 0,196

Tablo 4.89°da calisanlarin meslek yasamlarindaki calisma sireleri ile isin
niteligi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi sonuglari
yer almaktadir. Bu sonucglara gore calisanlarin meslek yasamlarindaki galisma
sureleri ile is tatmini boyutlarindan igin niteligi boyutu arasinda 0,05 anlamlihk
dizeyinde onemli bir algilama farkhihginin olmadigi (p= 0,196) goérulmektedir.
Ozellikle 11 yiIl ve Uzeri meslek yasamina sahip caliganlarin isin niteligi ile ilgili

olumlu yénde goris bildirdikeri saptanmistir.

Tablo 4.90. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Caliganlarin Halen
Goérev Yaptiklan Orgitte Calisma Suresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi
Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 1,87 1,06

1-5 yil 341 2,09 0,88

6-10 yil 72 2,14 0,90

11-15 yil 4 1,54 0,46

16 yil ve Usti 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,08 0,90

F 1,170

p 0,324
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Tablo 4.90'da galisanlarin halen gorev yaptiklari orgutte galisma sureleri ile
isin niteligi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara gore calisanlarin halen goérev yaptiklari
orgutte calisma sureleri ile ig tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda 0,05
anlamlilik duzeyinde ©Onemli bir algilama farkhhidinin olmadigi (p= 0,324)
gorilmektedir. Genel olarak tim gruplarda yer alan ¢alisanlarin igin niteligi ile ilgili

konularda olumlu gdrus bildirdikleri saptanmistir.

Tablo 4.91'de calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma sireleri ile isin
niteligi boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi sonuglari
yer almaktadir. Bu sonuglara gore c¢alisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma
sureleri ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasinda 0,05 anlamlilik

dizeyinde 6nemli bir algilama farkhliginin olmadigi (p= 0,673) gorilmektedir.

Tablo 4.91. is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu ile Caliganlarin Halen
Yaptiklari is ile ilgili Calisma Siiresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuclari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 1,85 1,04
1-5 yil 243 2,09 1,04
6-10 yil 125 2,11 0,70
11-15 yil 44 2,04 0,36
16 yIl ve Ustu 4 1,92 0,17
TOPLAM 445 2,08 0,90
F 0,586

p 0,673

is tatmini boyutlarindan (cret boyutu ile galisanlarin demografik 6zellikleri
arasinda algilama farkhligi olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan varyans
analizinin sonuglari her bir demografik 6zellik igin ayri ayri olmak Uzere asagida

verilmigtir.
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Tablo 4.92. Is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Yas Gruplari

Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonugclari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

20 yas ve alti 2 2,10 0,14
21-30 yas arasi 295 2,92 0,98
31-40 yas arasi 139 3,07 0,73
41-50 yas arasi 9 2,39 0,82
TOPLAM 445 2,97 0,91
F 1,452

p 0,227

Tablo 4.92°de calisanlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan Ucret
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu verilerden hareketle c¢alisanlarin yas gruplar ile is tatmini
boyutlarindan tcret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde dnemli bir farkhligin
olmadigi (p= 0,227) goériimektedir. Her yas grubunda yer alan ¢alisanlarin Ucretleri
ile ilgili konularda algi dizeylerinde farklilik olmadigi, 20 yas ve alti grupta yer alan
¢alisanlarin Gcret ile ilgili olumlu distnceleri yaninda 31-40 yas arasi ¢aliganlarin

kararsiz ydnde gorUs bildirdikleri saptanmistir.

is tatmini boyutlarindan ticret boyutu ile ¢alisanlarin egitim durumu arasinda
bir algilama farkliligi olup olmadigini belirlemeye ydnelik yapilan varyans analizi

sonuglari Tablo 4.93’te verilmistir.

Tablo 4.93. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari

Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Okuryazar 14 3,15 1,28
ikdgretim 191 2,78 0,99
Lise 168 3,10 0,80
Universite/MYO 70 3,08 0,69
Yuksek lisans/Doktora 2 2,80 1,13
TOPLAM 445 2,97 0,90
F 3,476

p 0,008
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Tablo 4.93’te calisanlarin egitim duzeyleri ile ig tatmini boyutlarindan Gcret
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuglara gore calisanlarin egitim duzeyleri ile ig tatmini
boyutlarindan Ucreti boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde 6nemli bir farkhhgin
oldugu (p= 0,008) goérllmektedir. Yapilan c¢oklu karsilastirma testi sonucunda
farkliigin Tablo 4.94’de de goéruldugu gibi ilkogretim mezunlari ile lise mezunlari

arasinda kaynaklandigi tespit edilmistir.

Tablo 4.94. Ucret Boyutu ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasinda Yapilan Coklu
Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

Okuryazar | ilkégretim | Lise | Universite/MYO | Y.Lisans/Doktora

Okuryazar

iIkégretim *

Lise *

Universite/MYO

Y .Lisans/Doktora

Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan Ulcret boyutu
arasinda algilama farkhhgi olup olmadigini belirlemeye yodnelik olarak yapilan tek

yonli varyans analizin sonuglari Tablo 4.95’te verilmistir.

Tablo 4.95. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Medeni

Durumlari Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma
Evli 248 3,06 0,77
Bekar 174 2,85 1,02
Dul 23 2,75 1,17
TOPLAM 445 2,97 0,90
F 3,663
p 0,026

Tablo 4.95’te ¢alisanlarin medeni durumlari ile is tatmini boyutlarindan Ucret
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer

almaktadir. Bu sonuglara goére calisanlarin medeni durumlar ile is tatmini
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boyutlarindan tcret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde dnemli bir farkhligin
oldugu (p= 0,026) gdbrulmektedir. Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek i¢in yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonuglari Tablo 4.96'da verilmistir.
Bu sonugclara goére evli ve bekar c¢alisanlar arasinda algilama farklihgi olusurken, dul
calisanlar ile evli ve bekar calisanlar arasinda herhangi bir algilama farkhligi

olmadigi tespit edilmigtir.

Tablo 4.96. Ucret Boyutu ile Calisanlarin Medeni Durumlari Arasinda Yapilan Coklu
Karsilastirma Testi Sonuglari (n=445)

Evli Bekar Dul

Evli *

Bekar *

Dul

Orgltlerde calisanlarin  gérev aldiklari  departmanlar ve is tatmini
boyutlarindan Ucret boyutu arasinda algilama farkhligi olup olmadigini belirlemek
Uzere yapilan varyans analizi ve departmanlara gére ortalama ve standart sapma

degerleri su sekildedir.

Tablo 4.97. Is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Gérev Aldiklari

Departmanlar Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Blro 20 2,60 0,75
Uretim 328 2,96 0,94
Muhasebe 16 3,05 0,77
Guvenlik 1 2,00 -
Personel 14 2,40 1,14
Pazarlama 11 3,43 0,43
Satinalma 10 3,24 0,48
Lojistik 6 3,03 1,24
Ar-Ge 8 3,27 0,33
Kalite Kontrol 14 3,33 0,49
Diger 17 2,88 0,62
TOPLAM 445 2,97 0,91
F 1,753

P 0,067
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Tablo 4.97’de calisanlarin goérev aldiklari departmanlar ile is tatmini
boyutlarindan Ucret boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans
analizi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglara goére calisanlarin gdérev aldiklari
departmanlar ile is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
dlzeyinde énemli bir farkin olmadigi (p= 0,067) gorilmektedir. Orgitte galiganlarin
gorev yaptiklari departmanlar itibari ile Ucret konusunda diger boyutlara oranla
kararsiza yakin goérlis bildirildigi tespit edilmistir. Glvenlik béliminde goérev yapan
calisan Ucret ile ilgili olumlu yénde goéris bildirirken, pazarlama bolimindeki

calisanlarin daha olumsuz yénde gorus bildirdikleri saptanmistir.

Orgltlerde gérev yapan g¢alisanlarin bulunduklari pozisyonlar ile is tatmini
boyutlarindan Ucret boyutu arasinda algilama farkhligi olup olmadigini belirlemek
Uzere yapilan varyans analizi ve calisanlarin o6rgutlerdeki pozisyonlarina goére

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.98’de verilmistir.

Tablo 4.98. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Orgtteki

Pozisyonu Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

Ust Kademe 3 1,93 0,42
Orta Kademe 12 2,57 0,67
Alt Kademe 12 2,65 0,99
Memur 53 3,03 0,78
Isci 332 2,97 0,95
Mihendis 25 3,28 0,51
Diger 8 2,50 0,46
TOPLAM 445 2,96 0,90
F 2,231

p 0,039

Tablo 4.98'de yer alan sonuglara gore galisanlarin drgutteki pozisyonlari ile
is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde algilama
farkliligr oldugu (p= 0,039) gorilmektedir. En Ust kademede yer alan yoneticiden alt
kademelere inildikge caligsanlarin Ucret ile ilgili goruslerinde olumsuz ydnde artis
oldugu tespit edilmistir. Orgitlerdeki pozisyonunu diger olarak ifade eden calisanlar
ise Ucret ile ilgili olumlu yénde gorus bildirmislerdir. Tespit edilen bu farklihdin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu karsilastirma

testinde, farklihgin hangi gruptan kaynaklandigina dair veri elde edilememistir.
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Tablo 4.99. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Meslek

Yasamindaki Calisma Suresi Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 19 2,64 0,93
1-5yil 197 2,80 1,08
6-10 yil 160 3,13 0,68
11-15 yil 59 3,15 0,67
16 yil ve Ustu 10 2,88 0,77
TOPLAM 445 2,97 0,90
F 4,354

p 0,002

Tablo 4.99'da calisanlarin meslek yasamlarindaki calisma sireleri ile Gcret
boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonugclara gore ¢alisanlarin meslek yasamlarindaki ¢alisma sureleri
ile is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik dizeyinde dnemli
bir algilama farkhliginin oldugu (p= 0,002) gorilmektedir. Ortaya c¢ikan bu farklihgin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢oklu
karsilastirma testinin sonugclari Tablo 4.100’de verilmistir. 1-5 yil arasi ¢alisanlarla 6-
10 arasi ¢alisanlar arasinda Ucret boyutundan tatmin konusunda algilama farkhhigi

oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.100. Ucret Boyutu ile Calisanlarin Meslek Yasamindaki Calisma Siireleri
Arasinda Yapilan Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari (n=445)

1yildanaz |1-5yil | 6-10yil | 11-15yil | 16 yil ve Ustl

1 yildan az

1-5yil *

6-10 yil *

11-15 vl

16 yil ve Ustu
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Tablo 4.101. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Calisanlarin Halen Gérev
Yaptiklari Orgiitlerdeki Calisma Sireleri Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari
(n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 27 2,68 0,93

1-5 il 341 2,97 0,90

6-10 yil 72 3,08 0,89
11-15 yil 4 2,70 0,70

16 yIl ve Ustu 1 1,00 -
TOPLAM 445 2,97 0,90

F 2,276

p 0,060

Tablo 4.101°de calisanlarin halen goérev yaptiklar o6rgitlerdeki calisma
sureleri ile Ucret boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ve varyans analizi
sonuglari yer almaktadir. Bu sonucglara goére calisanlarin halen gorev yaptiklari
orgutlerdeki calisma sureleri ile is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda 0,05
anlamhlik dizeyinde ©6nemli bir algilama farkhihiginin olmadigi (p= 0,060)
gorulmektedir. Calisma suresi arttikgca calisanlarin konu ile ilgili goéruslerinde
olumsuz yonde degistigi tespit edilmistir. Ancak, 16 yil ve daha fazla sure ile ¢alisan
bir kisinin olumlu yoénde goérus bildirmis olmasinin genel ifadeyi degistirmeyecegi

degerlendirilmistir.

Tablo 4.102. is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu ile Caliganlarin Halen Yaptiklari
is ile iigi Calisma Siireleri Arasinda Yapilan Varyans Analizi Sonuglari (n=445)

N Ortalama Standart Sapma

1 yildan az 29 2,69 0,90
1-5 yil 243 2,88 1,04
6-10 yil 125 3,13 0,69
11-15 yil 44 3,12 0,46
16 yil ve Ustu 4 3,00 0,43
TOPLAM 445 2,97 0,90
F 2,514

Y 0,041

Tablo 4.102°de calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma sureleri ile

Ucret boyutunun ortalama ve standart sapma degerleri ile varyans analizi sonuglari
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yer almaktadir. Bu sonuclara gore caliganlarin halen gorev yaptiklari drgutlerdeki
c¢alisma sureleri ile is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda 0,05 anlamlilik
dizeyinde Onemli bir algilama farkhliginin oldugu (p= 0,041) goérulmektedir.
Farklihdin kaynagini belirlemek amaci ile yapilan g¢oklu karsilastirma testinde
farkhihgin tespitine ydnelik bir veri elde edilememistir. Genel olarak ¢alisanlarin Ucret
ile ilgili kararsiz yonde gorus bildirdikleri sdylenebilir. Bunda 6rgutin izledigi Ucret

politikasi ile Ulkenin genel ekonomik durumunun etkili oldugu sdylenebilir.

4.3. iletisim Boyutlarinin is Tatmini Boyutlan Uzerindeki Etkilerine iligkin
Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlari arasindaki iliskinin analizinde asamall
(stepwise) regresyon analizi kullaniimistir. Analizlerde, is tatmini boyutlari bagimli
degisken ve iletisim boyutlari bagimsiz degisken olarak alinirken demografik
Ozelliklerden farkhlik arz eden cinsiyet, ¢alisanlarin drgutteki pozisyonu, calisanlarin
egitim durumlari, halen goérev yaptiklari 6rgutteki calisma sureleri ve calisanlarin

medeni durumlari gibi 6zellikler kontrol degiskeni olarak alinmistir.

4.3.1. iletisim Boyutlarinin is Tatmini Boyutlarindan Yoénetim Politikasi Boyutu

Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi arasindaki
iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 4.103’te
verilmistir. Demografik dzelliklerden t- testi ve tek yénlG varyans analizi sonucunda
anlamli farkhlik oldugu tespit edilen caliganlarin cinsiyeti, Orgutteki pozisyon,
calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma

sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edilmigtir.
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Tablo 4.103. iletisim Boyutlari ile is Tatmini Boyutlarindan Yénetim Politikasi
Boyutundan Kaynaklanan is Tatmini iligkisine iligskin Bulgular (n=445)

Model R R? F B t p
1. Bilgilendirme 0,645 | 0,416 | 52,082 | 0,872 | 17,533 | 0,000
2. Bilgilendirme 0,682 | 0,465 | 54,351 | 0,566 | 8,349 | 0,000
Arkadaslarla iIeti§im 0,367 | 6,331
3. Bilgilendirme 0,698 | 0,487 | 51,820 | 0,450 | 6,283 | 0,000
Arkadaslarla iletisim 0,277 | 4,573
Ucret Bilgisi 0,231 | 4,324

iletisim boyutlari ile yonetim politikasindan kaynaklanan is tatmini iliskisine
yonelik yapilan asamali regresyon analizi sonuglarina gére, analizde iletisim
boyutlari ile yonetim politikasindan kaynaklanan is tatmini arasindaki iligki
demografik dzelliklerden farkliik arz eden cinsiyet, 6rgltteki pozisyon, galisanlarin
egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki ¢alisma streleri kontrol

degiskeni olarak alindiginda istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

iletisim boyutlari ile ydnetim politikasi arasindaki iliskiyi belirlemek (izere
yapilan regresyon analizinde Tablo 4.103'te de goérildugu Uzere U¢ model
kurulmustur. Model 1’'de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi f= 0,872'dir.
iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile yénetim politikasindan kaynaklanan is
tatmini arasindaki iligkinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu R=0,645 degerinden

anlasiimaktadir.

is ile ilgili konularda yénetimin gerekli bilgileri calisanlarina yeterli seviyede
ve zamaninda iletmesi, yetki ve sorumluluklarin agik ve net bir sekilde belirlenmesi
kapsaminda yer alan bilgilendirme boyutuna daha c¢ok c¢aba gdstermesi ile
¢alisanlarin is tatmininin artacagi sdylenebilir. Tablo 4.103’da yer alan belirleyicilik
katsayisi (R?) ise, bilgilendirme boyutunun ydnetim politikasindan kaynaklanan is
tatmini degisiminin %41,6’sin1 (p=0,000) acgikladigini géstermektedir. Kalan % 58,4’u
ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan aciklanmaktadir. Diger bir ifade ile
yonetim politikasindan kaynaklanan is tatmininindeki degisimlerin %41,6’sinin

iletisim boyutlarina bagli oldugu sdéylenebilir.
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Model 2'de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi (= 0,566 ve
arkadaglarla iletisim boyutunun regresyon katsayisi (=0,367'dir. Buna gore,
bilgilendirme boyutu ve arkadaslarla iletisim boyutu ile ydnetim politikasindan
kaynaklanan ig tatmini arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski oldugu (R=0,682)
gorulmektedir. Tablo 4.103’e goére belirleyicilik katsayisi (R?), bilgilendirme ve
arkadaslarla iletisim boyutlarinin demografik 6zelliklerden farklilik arz eden cinsiyet,
orgitteki pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari
isteki calisma sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde yonetim
politikasindan kaynaklanan is tatmini degisiminin %46,5'ini (p=0,000) acikladigini
gOstermektedir. Kalan % 53,5’i ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan

aciklanmaktadir.

Model 3’te yer alan bilgilendirme boyutu icin regresyon katsayisi 3= 0,450;
arkadaslarla iletisim boyutu icin regresyon katsayisi (3= 0,277 ve Ucretlendirme
bilgisi boyutu igin regresyon katsayisi p= 0,231'dir. Buna goére bilgilendirme,
arkadaslarla iletisim ve Ucretlendirme bilgisi ile yonetim politikasindan kaynaklanan
is tatmini arasinda dogrusal bir iliski (R=0,698) vardir. Tablo 4.103'e goére
belirleyicilik katsayisi (R?), demografik ozelliklerden farklilik arz eden cinsiyet,
orgitteki pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari
isteki calisma sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde iletisim
boyutlarindan bilgilendirme, arkadaslarla iletisim ve Gcret bilgisi ile ydnetim politikasi
arasindaki iligkiden kaynaklanan is tatmini degisiminin %48,7’sini (p=0,000)
acikladigini gdstermektedir. Kalan % 51,3’0 ise kontrol edilemeyen diger faktérler

tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4.103’e gore iletisim ile yonetim politikasi arasinda anlamh ( p<0,05)
ve kuvvetli bir iliskinin (R=0,698) oldugu goérulmektedir. Buna gore Orgut tarafindan
yonetim politikasinin ¢alisanlara iletiime derecesinin artmasi calisanlarin is
tatminlerini olumlu yénde arttirdig1 ifade edilebilir. Dolayisiyla H:1 hipotezi 0,05

anlamhlik duzeyinde kabul edilebilir.
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4.3.2. iletisim Boyutlarinin is Tatmini Boyutlarindan Galisma Arkadaslar
Boyutu Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan calisma arkadagslari boyutu
arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo
4.104’te verilmigtir. Demografik 6zelliklerden t- testi ve tek yonlu varyans analizi
sonucunda anlamh farkhlik oldugu tespit edilen calisanlarin cinsiyeti, 6rgutteki
pozisyon, c¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklar isteki

calisma sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edilmigtir.

Tablo 4.104. iletisim Boyutlari ile is Tatmini Boyutlarindan Calisma Arkadaslari
Boyutundan Kaynaklanan is Tatmini iliskisine iliskin Bulgular (n=445)

Model R R? F B t p
1. Arkadaslarla iletigim 0,613 | 0,375 | 43,889 | 0,765 | 15,953 | 0,000
2. Arkadaslarla iletigim 0,652 | 0,425 | 46,230 | 0,478 | 7,283 | 0,000
Bilgilendirme 0,473 | 6,166

iletisim boyutlari ile calisma arkadaslari boyutundan kaynaklanan is tatmini
iliskisine yonelik asamali regresyon analizi sonuclarina goére, yapilan analizde
iletisim boyutlar ile is tatmini boyutlarindan calisma arkadaslari boyutundan
kaynaklanan is tatmini arasindaki iliski, demografik 6zelliklerden farklilik arz eden
calisanlarin cinsiyeti, orgutteki pozisyonu, calisanlarin egitim durumu, medeni
durumu ve halen vyaptiklar isteki c¢alisma sureleri kontrol dediskeni olarak

degerlendirildiginde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan galisma arkadaslari boyutu
arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere demografik 6zelliklerden farkhlik arz eden
¢alisanlarin cinsiyeti, orgltteki pozisyonu, calisanlarin egitim durumu, medeni
durumu ve halen vyaptiklar isteki calisma slreleri kontrol degiskeni olarak
degerlendirilerek yapilan regresyon analizinde Tablo 4.104’te de gérildigu Gzere iki

model kurulmustur.
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Model 1°’de arkadaslarla iletisim boyutunun regresyon katsayisi = 0,765'tir.
iletisim boyutlarindan arkadaslar ile iletisim boyutu ile is tatmini boyutlarindan
¢alisma arkadaslari boyutundan kaynaklanan is tatmini arasindaki iligkinin pozitif

yonll ve kuvvetli oldugu R=0,613 dederinden anlagiimaktadir.

Orgiitlerde calisma arkadagslari arasinda kurulacak gerek is ile ilgili gerekse
is disi konular ile ilgili iligkiler ve bu iligkilerin gelistirimesine ydnelik harcanan
cabalar ile gcalisanlarin is tatmininin artacadi soylenebilir. Tablo 4.104’te yer alan
belirleyicilik katsayisi (R?) ise, demografik 6zelliklerden farkllik arz eden ¢alisanlarin
cinsiyeti, érgutteki pozisyonu, ¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen
yaptiklari isteki calisma sulreleri kontrol degiskeni olarak degerlendirildiginde
arkadaslarla iletisim boyutunun is tatmini boyutlarindan c¢alisma arkadaslari
boyutundan kaynaklanan is tatmini degisiminin %37,5'ini (p=0,000) acikladigini
gOstermektedir. Kalan % 62,5’i ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan
aciklanmaktadir. Diger bir ifade ile calisma arkadaslarindan kaynaklanan is
tatmininindeki degisimlerin %37,5’inin iletisim boyutlarindan arkadaslarla iletisim

boyutuna bagli oldugu sdylenebilir.

Model 2’de arkadaslarla iletisim boyutunun regresyon katsayisi p= 0,478 ve
bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi 3=0,473'dir. Buna gore, arkadaslarla
iletisim boyutu ve bilgilendirme boyutu ile ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan is
tatmini arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski oldugu (R=0,652) gorulmektedir.
Tablo 4.104’e gore belirleyicilik katsayisi (R?), arkadaslarla iletisim ve bilgilendirme
boyutlarinin, demografik 6zelliklerden farklilik arz eden cinsiyet, érgltteki pozisyon,
¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma
sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde calisma arkadaglarindan
kaynaklanan ig tatmini degisiminin %42,5’ini (p=0,000) acikladigini géstermektedir.

Kalan % 57,5’i ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4.104’e gore iletisim ile galisma arkadaslari arasinda anlamli ( p<0,05)
ve kuvvetli bir iliskinin (R=0,613) oldugu goérilmektedir. Buna goére calisma
arkadaglar ile kurulan sosyal nitelikli iletisim duzeyinin artmasi calisanlarin is
tatminlerini olumlu yonde arttiracagi gorulmektedir. Bu veriye dayanarak H:2

hipotezi 0,05 anlamlilk dizeyinde kabul edilebilir.
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Calisanlarin faaliyetlerin koordinasyonu amaciyla kurduklari iletisimin ig
tatminleri Gzerindeki etkisini incelemek Uzere yapilan regresyon analizinde Tablo
4.104’e goére arkadaglarla iletisim boyutu ile birlikte bilgilendirme boyutunun da
analize girmesi sonucunda aralarinda anlamli (p<0,05) ve kuvvetl bir iligkinin
(R=0,652) oldugu goérulmektedir. Calisanlar arasinda faaliyetlerin koordinasyonu
maksadiyla kurulan iletisim seviyesinin artmasi ¢alisanlarin is tatminlerini arttiracagi
elde edilen verilere dayanarak sdylenebilir. Buna gore H:3 hipotezi 0.05 anlamlilik

dizeyinde kabul edilebilir.

4.3.3. lletisim Boyutlarinin s Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutu

Uzerindeki Etkisine iligkin Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan yonetici boyutu arasindaki
iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuclari Tablo 4.105'te
verilmistir. Demografik 6zelliklerden t- testi ve tek yonli varyans analizi sonucunda
anlamh farkhlik oldugu tespit edilen c¢alisanlarin cinsiyeti, o6rgutteki pozisyon,
¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma

sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edilmigtir.

Tablo 4.105. iletisim Boyutlari ile is Tatmini Boyutlarindan Yénetici Boyutundan
Kaynaklanan is Tatmini iligkisine iligkin Bulgular (n=445)

Model R R? F B t p
1. Bilgilendirme 0,710 | 0,504 74,108 | 0,901 | 19,928 | 0,000
2. Bilgilendirme 0,732 | 0,535 71,953 | 0,690 | 11,774 | 0,000
Ucret Bilgisi 0,255 | 5,436
3. Bilgilendirme 0,739 | 0,546 65,575 | 0,585 | 8,793 | 0,000
Ucret Bilgisi 0,201 | 4,054
Arkadaslarla iletisim 0,180 | 3,203

iletisim boyutlari ile yénetici boyutundan kaynaklanan is tatmini iliskisine
yonelik asamali regresyon analizi sonuglari Tablo 4.105te verilmistir. Yapilan
analizde iletisim boyutlari ile yonetici boyutundan kaynaklanan is tatmini arasindaki
iliski demografik 6zelliklerden farkhlik arz eden cinsiyet, orgutteki pozisyon,

¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma
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sureleri kontrol degiskeni olarak degerlendirildiginde istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur (p<0,05).

iletisim boyutlari ile ydnetici boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek (zere
yapilan regresyon analizinde Tablo 4.105te de goruldugu Uzere U¢ model
kurulmustur. Model 1'de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi = 0,901'dir.
iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile ydnetici boyutundan kaynaklanan is
tatmini arasindaki iligkinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu R=0,710 degerinden

anlasiimaktadir.

Yoneticilerin calisanlara is ile ilgili olsun is disi olsun tim konularda destek
olmasi, calisanlara yol gosterici olmasi, onlari tesvik etmesi ve bu konularda daha
¢ok caba godstermesi ile c¢alisanlarin is tatmininin artacagi soylenebilir. Tablo
4.105'te yer alan belirleyicilik katsayisi (R?) ise, demografik 6zelliklerden farkhlik arz
eden cinsiyet, orgutteki pozisyon, c¢alisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve
halen yaptiklari isteki calisma sureleri kontrol degiskeni olarak degerlendirildiginde
bilgilendirme boyutunun ydnetici boyutundan kaynaklanan is tatmini degisiminin
%50,4°Un0 (p=0,000) acikladigini gdéstermektedir. Kalan % 49,6's1 ise kontrol
edilemeyen diger faktorler tarafindan acgiklanmaktadir. Diger bir ifade ile yonetici
boyutundan kaynaklanan is tatmininindeki degisimlerin %50,4’Un0n iletisim

boyutlarindan bilgilendirme boyutuna bagli oldugu sdylenebilir.

Model 2’'de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunun regresyon
katsayisi = 0,690 ve Ucret bilgisi boyutunun regresyon katsayisi ise $=0,255'tir.
Buna goére, bilgilendirme boyutu ve Ucret bilgisi boyutu ile ydnetici boyutundan
kaynaklanan is tatmini arasinda pozitif yonltu ve kuvvetli bir iligki oldugu (R=0,732)
goOrulmektedir. Tablo 4.105’e gore belirleyicilik katsayisi (R?), bilgilendirme ve Ucret
boyutlarinin demografik 6zelliklerden farklilik arz eden cinsiyet, érgutteki pozisyon,
calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma
sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde yonetici boyutundan
kaynaklanan ig tatmini degisiminin %53,5’ini (p=0,000) acikladigini géstermektedir.

Kalan % 46,5’i ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan agiklanmaktadir.
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Model 3’te yer alan bilgilendirme boyutu igin regresyon katsayisi = 0,585;
Ucret bilgisi boyutu icin regresyon katsayisi = 0,201 ve calisma arkadaslari ile
iletisim boyutu icin regresyon katsayisi 3= 0,180’dir. Buna gore bilgilendirme, tcret
bilgisi ve arkadaslarla iletisim boyutlari ile yonetici boyutundan kaynaklanan is
tatmini arasinda dogrusal bir iligki (R=0,739) vardir. Tablo 4.105’e gore belirleyicilik
katsayisi (R?), demografik o6zelliklerden farklilk arz eden cinsiyet, o6rgutteki
pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki
calisma sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde iletisim
boyutlarindan bilgilendirme, Ucret bilgisi ve arkadaslarla iletisimin ile yonetici boyutu
arasindaki iliskiden kaynaklanan is tatmini degisiminin %54,6’sin1 (p=0,000)
acikladigini goéstermektedir. Kalan % 45,4°U ise kontrol edilemeyen diger faktorler

tarafindan aciklanmaktadir.

Tablo 4.105’e gore iletisim ile yonetim politikasi arasinda anlamli (p<0,05) ve
kuvvetli bir iliskinin (R=0,739) oldugu gérulmektedir. Buna goére yonetici ile ¢alisanlar
arasinda kurulan iletisim seviyesinin artmasi galisanlarin is tatmin dizeylerini olumlu
yonde arttiracagi gértlmektedir. Dolayisiyla H:4 hipotezi 0,05 anlamlilik dizeyinde
kabul edilebilir.

4.3.4. iletisim Boyutlarinin is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutu

Uzerindeki Etkisine iligkin Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu arasindaki
iliskinin belirlenmesine yodnelik yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 4.106’da
verilmistir. Demografik 6zelliklerden t- testi ve tek yénli varyans analizi sonucunda
anlamli farkhhik oldugu tespit edilen calisanlarin cinsiyeti, Orgutteki pozisyon,
calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki calisma

sureleri kontrol dediskeni olarak analize dahil edilmigtir.
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Tablo 4.106. iletisim Boyutlari ile is Tatmini Boyutlarindan isin Niteligi Boyutundan
Kaynaklanan is Tatmini iligkisine iligkin Bulgular (n=445)

Model R R? F B t p
1. Bilgilendirme 0,757 | 0,573 | 98,112 1,083 | 22,875 | 0,000
2. Bilgilendirme 0,789 | 0,623 | 103,102 | 0,741 | 11,683 | 0,000
Arkadaslarla iletisim 0,410 | 7,572

lletisim boyutlar ile is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutundan
kaynaklanan is tatmini iligkisine yonelik asamali regresyon analizi sonuglari Tablo
4.106'da verilmigtir. Yapilan analizde iletisim boyutlari ile isin niteligi boyutundan
kaynaklanan is tatmini arasindaki iliski demografik 6zelliklerden farklihk arz eden
cinsiyet, drgutteki pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen
yaptiklari isteki c¢alisma slreleri kontrol degiskeni olarak degerlendirildiginde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

iletisim boyutlari ile isin niteligi boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere
yapilan regresyon analizinde Tablo 4.106’da da goruldugu uzere iki model
kurulmustur. Model 1’de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi f= 1,083’tlr.
iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile isin niteligi boyutundan kaynaklanan is
tatmini arasindaki iligkinin pozitif yonli ve kuvvetli oldugu R=0,757 degerinden

anlasiimaktadir.

Orgitiin igin niteligi kapsaminda degerlendirilen yetki ve sorumluluklarin agik
olarak belirlenmesi, calisanlara bildirilmesi, c¢aligsanlarin isleri ile ilgili olumlu
dislncelere sahip olmasi, yaptiklari isin beklentilerini karsilamasi gibi konularda

daha ¢ok ¢caba gostermesi ile ¢calisanlarin is tatmininin artacagi soylenebilir.

Tablo 4.106'da yer alan belirleyicilik katsayisi (R? ise, demografik
Ozelliklerden farkhlik arz eden cinsiyet, 6rgutteki pozisyon, calisanlarin egitim
durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki ¢calisma sireleri kontrol degiskeni
olarak degerlendirildiginde bilgilendirme boyutunun isin niteligi boyutundan
kaynaklanan is tatmini degisiminin %57,3'Unu (p=0,000) acikladigini géstermektedir.

Kalan % 42,7’si ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan agiklanmaktadir.
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Diger bir ifade ile igin niteligi boyutundan kaynaklanan is tatmininindeki degisimlerin

%57,3’unun iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutuna bagh oldugu soéylenebilir.

Model 2'de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunun regresyon
katsayisi B= 0,741 ve arkadaslarla iletisim boyutunun regresyon katsayisi ise
B=0,410'dur. Buna gdre, bilgilendirme boyutu ve arkadasglarla iletisim boyutu ile isin
niteligi boyutundan kaynaklanan is tatmini arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iligki
oldugu (R=0,789) gorilmektedir. Tablo 4.106'ya goére belirleyicilik katsayisi (R?),
bilgilendirme ve arkadaglarla iletisim boyutlarinin demografik 6zelliklerden farkhlik
arz eden cinsiyet, 6rgutteki pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve
halen yaptiklari isteki calisma sureleri kontrol dediskeni olarak analize dahil
edildiginde isin niteligi boyutundan kaynaklanan is tatmini degisiminin %62,3’Gnu
(p=0,000) acikladigini géstermektedir. Kalan % 37,7’si ise kontrol edilemeyen diger

faktorler tarafindan aciklanmaktadir.

Calisanlara o6rgut yonetimi tarafindan isin niteligi ile ilgili yapilan
bilgilendirmenin artmasi ¢aliganlarin is tatminleri Gzerinde olumlu yonde etki yaptigi
Tablo 4.106°da goriilmektedir. isin niteligi ile ilgili iletisim ile is tatmini arasinda 0.05
anlamlilik dizeyinde anlamli ve kuvvetli bir iligkinin oldugu (R=0,789) sdylenebilir.

Bu verilerden hareketle H:5 hipotezi 0,05 anlamlilik dizeyinde kabul edilebilir.

4.3.5. iletisim Boyutlarinin is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutu Uzerindeki

Etkisine iligkin Bulgular

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan cret boyutu arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 4.107’de verilmigtir.
Demografik Ozelliklerden t- testi ve tek yonlu varyans analizi sonucunda anlamli
farklilik oldugu tespit edilen c¢alisanlarin cinsiyeti, érgutteki pozisyon, c¢alisanlarin
egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki ¢alisma sureleri kontrol

degiskeni olarak analize dahil edilmigtir.

238



Tablo 4.107. iletisim Boyutlari ile is Tatmini Boyutlarindan Ucret Boyutundan
Kaynaklanan is Tatmini iligkisine iligkin Bulgular (n=445)

Model R R? F B t p
1. Bilgilendirme 0,570 | 0,325 | 35,167 | 0,524 | 12,368 | 0,000
2. Bilgilendirme 0,578 | 0,343 | 31,369 | 0,395 | 5,883 | 0,000
Amir ile iletisim 0,172 | 2,473

lletisim boyutlari ile is tatmini boyutlarindan ticret boyutundan kaynaklanan is
tatmini iliskisine yonelik asamali regresyon analizi sonuglari Tablo 4.107'de
verilmistir. Yapilan analizde iletisim boyutlar ile Ucret boyutundan kaynaklanan ig
tatmini arasindaki iliski demografik 6zelliklerden farklilik arz eden cinsiyet, orgutteki
pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki
c¢alisma sureleri kontrol degiskeni olarak degerlendirildiginde istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (p<0,05).

iletisim boyutlari ile (icret boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
regresyon analizinde Tablo 4.107’de de géruldigid Uzere iki model kurulmustur.
Model 1'de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayisi B= 0,524’tir. iletisim
boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile Ucret boyutundan kaynaklanan is tatmini
arasindaki iligkinin pozitif yodnli ve kuvvetli oldugu R=0,570 degerinden

anlasiimaktadir.

Orgitiin galiganlarin (icretlendirimesi ile ilgili kriterleri, uyguladigi Ucret
politikasini, Gcretler ile ilgili yapilacak iyilestirme ve gelistirme konularinin ¢alisanlara

bildiriimesi ile galiganlarin is tatmininin artacagi sdylenebilir.

Tablo 4.107'de yer alan belirleyicilik katsayisi (R? ise, demografik
Ozelliklerden farkhlik arz eden cinsiyet, orgutteki pozisyon, c¢alisanlarin egitim
durumu, medeni durumu ve halen yaptiklari isteki ¢calisma sireleri kontrol degiskeni
olarak degerlendirildiginde bilgilendirme boyutunun isin niteligi boyutundan
kaynaklanan is tatmini degisiminin %32,5’ini (p=0,000) acikladigini géstermektedir.

Kalan % 67,5'i ise kontrol edilemeyen diger faktorler tarafindan agiklanmaktadir.
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Model 2’'de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunun regresyon
katsayisi B= 0,395 ve amir ile iletisim boyutunun regresyon katsayisi ise 0,172'dir.
Buna gore, bilgilendirme boyutu ve amir ile iletisim boyutu ile is tatmini boyutlarindan
Ucret boyutundan kaynaklanan is tatmini arasinda pozitif yonll ve kuvvetli bir iligki
oldugu (R=0,578) goérlimektedir. Tablo 4.107'ye gdre belirleyicilik katsayisi (R?),
bilgilendirme ve amir ile iletisim boyutlarinin demografik 6zelliklerden farklilik arz
eden cinsiyet, érgatteki pozisyon, calisanlarin egitim durumu, medeni durumu ve
halen vyaptiklari isteki calisma sureleri kontrol degiskeni olarak analize dahil
edildiginde Ucret boyutundan kaynaklanan is tatmini degisiminin %34,3’Unu
(p=0,000) acikladigini géstermektedir. Kalan % 65,7’si ise kontrol edilemeyen diger

faktorler tarafindan agiklanmaktadir.

iletisim ile is tatmini boyutlarindan Ucret boyutu arasinda yapilan regresyon
analizi sonucunda Ucret ile ilgili iletisim ile galisanlarin is tatminleri arasinda anlamli
bir iligki (p<0,05) oldugu ve bu iligkinin ise kuvvetli oldugu (R=0,578) dolayisiyla H:6

hipotezinin 0,05 6nem diizeyinde kabul edilebilecegi ifade edilebilir.
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BESINCI BOLUM

SONUG VE ONERILER

5.1 Calismanin Sonuglari

insanin oldugu her alanda yer alan iletisim olgusunun toplumsal yasamin
temel unsurlarindan biri olan &rgutlerde ¢ok 6nemli bir yeri vardir. Yonetsel
faaliyetlerin gerceklestiriimesinde vazgecilmez bir unsur olan iletisim o6rgutlerin

iktisadi faaliyetlerine devam etmesinde de kilit rol oynamaktadir.

iletisim kavraminin en énemli 6zelliklerinden birisi koordinasyon unsuru
olmasidir. Orgiitlerde gergeklestirilen tim faaliyetlerin  temelinde planlama

asamasindan uygulamanin en son noktasina kadar her asamada iletisim vardir.

Orgiit yasaminda bu derece dnemli bir yere sahip olan iletisim olgusunun
orgitlerin varlik nedenini olusturan ¢alisanlar Uzerindeki etkisi pek ¢ok arastirmaya
konu olmustur. Calisanlarin davraniglarini yénlendirmede ve 0Orgiut amaglarina

ulasmada ¢ok gucli bir roll olan iletisim sUphesiz 6rgitsel basarinin da anahtaridir.

letisim sistemi 6rgiitiin kan damarlarini olusturur. Gerek calisanlar gerekse
yonetim acgisindan istenilen zamanda ihtiyag duyulan bilgilerin aktariimasi érgutun
tum birimlerinin ahenkli bir bigimde amaclarini gerceklestirmeye yonelmesinde,
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatminleri Gzerinde 6nemli etkisi

vardir.

Gunumuzde bilim ve teknolojideki gelismeler ve kiresellesme sireci 6rgut
yonetimi alaninda aligiimig pek cok uygulamanin terk edilmesine, bilginin sinir
tanimadan cok siratli akisina neden olmustur. iletisim araclari ve iletisim
olanaklarindaki muazzam gelisme bir yandan orgutlere yeni firsatlar sunarken bir
yandan da olumcul rekabet ortamini hazirlayarak yetersiz nitelikteki orgutlerin
faaliyet alanlarindan ¢ekilmesine neden olmaktadir. Bu noktada orgutlerin gerek i¢
iletisim gerekse dis iletisim sistemlerinin kalitesi ve kullanilabilirligi drgutsel basarinin

temelini olugsturmaktadir.
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Bu tezin yapilma amaci érgutlerde iletisimin ¢alisanlarin is tatminlerine olan
etkisini incelemektir. Calismanin birinci béliminde is tatmini, ikinci bélimunde ise
iletisim ile ilgili kuramsal bilgiler verilmigtir. Caligmanin G¢lnci boluminde
arastirmanin yontemi, érneklemi, veri toplama sdreci, dlgim araclari ile iletisim ve is
tatmini boyutlari arasindaki iligkiler ile bu konularda daha dnce yapilan galismalarda
elde edilen ilgili sonuglara yer verilmistir. Calismanin ddrdinci boéliuminde ise
arastirmanin bulgulari, iletisim ile is tatmini boyutlari arasindaki iligki incelenmeye

calisiimistir.

Calisma kapsaminda olusturulan soru formu ¢ kisimdan meydana gelmistir.
Soru formunun birinci kisimda arastirmaya katilan calisanlarin demografik

Ozelliklerini belirlemeye yonelik olarak 10 ifade yer almistir.

iletisim ile ilgili boyutlar belirlenirken daha &énce yapilmis calismalar
incelenmistir (Aliyeva, 2005; Bakan ve Biylukbese, 2004; Huay,1988). Bu
galismalarda yer alan bilgiler 1s1§inda iletisim boyutlari bilgilendirme, amir ile iletisim,
c¢alisma arkadaslari ile iletisim, Ucretlendirme bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi olarak
belirlenmigtir. Belirlenen bu boyutlari élgmeye yonelik olarak 35 ifade olusturulmus

ve bu ifadeler soru formunun ikinci kisminda yer almistir.

Calisanlarin is tatminleri bes boyutta incelenmeye calisiimistir. Yonetim
politikasi, ¢alisma arkadaslari, yonetici, isin niteli§gi ve Ucret olarak adlandirilan
boyutlar yapilan yazin taramasi sonrasinda olusturulmustur. is tatmini diizeyini
belirlemeye yonelik olarak bes boyut altinda 41 ifade olusturulmus ve soru formunun
ticincl bélimiinde yer almistir. is tatmini ifadelerinin olusturuimasinda daha énce
yapilmis calismalardan Aliyeva (2005), Bakan ve Buylkbese (2004), Huay (1988),

Koh ve Boo (2004) ve Minnesota is Tatmin Olgeginden yararlaniimistir.

iletisim ve is tatmini diizeyini belirlemek (zere olusturulan ifadelere éncelikle
faktor analizine uygun olup olmadigini belirlemek Uzere KMO Bartlet's testi
uygulanmistir. Bu test sonucunda iletisim ile ilgili ifadelerin degeri 0,934; is tatmini ile
ilgili ifadelerin test sonucu 0,943 cikmistir. Bu degerler her iki grup ifadenin faktor

analizine uygun oldugunu gostermistir.
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iletisim ve is tatmini ile ilgili ifadeler ayri ayri faktor analizine tabi tutulmustur.
Analiz sonucunda iletisim ile ilgili ifadelerin beg faktore ayrildigi belirlenmistir. Her bir
faktor icerigindeki ifadelere uygun olarak yeniden adlandiriimistir. Bu faktorler ayni
zamanda iletisim boyutlari olarak belirlenen bilgilendirme, amir ile iletisim, ¢alisma
arkadaslari ile iletisim, Ucret bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi boyutlaridir. Bu
boyutlardan bilgilendirme boyutunda 3,7,8,18,19,34 ve 35 nci ifadeler, amir ile
iletisim boyutunda 10 ve 33 ncu ifadeler, ¢calisma arkadaglari ile iletisim boyutunda
25 nci ifade, terfi ve kariyer bilgisi boyutunda 29 ncu ifadeler daha distk faktor
yukleri ile ilgili olduklari boyutlar icinde analize dahil edilmistir. Analizde 32 nci
ifadenin faktér yukinin disuk olmasi ve ilgili ifade grubunun icinde yer almamasi
dolayisiyla analize dahil edilmemis, iletisim ile ilgili ifadeler bes boyut altinda 34
ifade ile degerlendirmeye alinmistir. iletisim boyutlari ve bu boyutlarda yer alan

ifadeler EK-1 de verilmistir.

is tatmini ile ilgili ifadelere uygulanan faktdr analizi sonucunda is tatmini
ifadelerinin bes faktore ayrildigi tespit edilmistir. Bu faktorler ayni zamanda
¢alismada is tatmini boyutlari olarak da adlandirilan ydnetim politikasi, ¢alisma
arkadaglari, yonetici, isin niteligi ve Ucret boyutlaridir. Analize is tatmini ile ilgili 41
ifadenin tamami dahil edildiginde 42,43,44,45,46,69,73,74,76 nci ifadelerin faktor
yuklerinin disuk oldugu ve ilgili faktérler altinda yer almadiklari tespit edildiginden
bu ifadeler analize dahil edilmemiglerdir. Bu nedenle is tatmini ile ilgili 32 ifade
analize tabi tutulmustur. is tatmini boyutlari ve bu boyutlarda yer alan ifadeler EK-2

de verilmistir.

is tatmini boyutlarindan ydénetim politikasi boyutunda yer alan 53 ve 56 nci
ifadeler, ¢alisma arkadaslari boyutunda 59 ncu ifade, igin niteligi boyutunda 39, 40
ve 41 nci ifade ve Ucret boyutunda yer alan 68 nci ifadelerin daha dusuk faktor
yukleri ile ilgili olduklari boyutlarin altinda yer almalari nedeniyle analizlere duguk

faktor ylkine sahip olduklari boyutlar igcine dahil edilmiglerdir.

iletisim ve ig tatmini ile ilgili ifadelere ayri ayri uygulanan faktor analizi
sonucunda yeniden olusturulan iletisim ve is tatmini boyutlarina genel duzeyde ve
her bir boyuta ayri ayri olmak tzere glvenirlik analizi uygulanarak Cronbach Alpha

degerleri bulunmustur. Elde edilen bu degerler 6lcim araclari boliminde verilmistir.
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iletisim ile ilgili yapilan givenirlik analizinde genel diizeyde Cronbach Alpha
degeri 0,887 olarak saptanmistir. Bilgilendirme boyutu igin 0,910; amir ile iletisim
boyutu icin 0,941; calisma arkadaglari ile iletisim boyutu igin 0,893; Ucretlendirme
bilgisi boyutu i¢in 0,830 ve terfi ve kariyer bilgisi boyutu icin ise 0,885 oldugu tespit
edilmistir. Bu de@erlere gore iletisim ile ilgili boyutlarin glvenirlik derecesinin oldukga

yuksek oldugu séylenebilir.

is tatmini ifadeleri icin yapilan glvenirlik analizi sonucunda da benzer
degerler elde edilmistir. is tatmini ifadelerinin genel diizeyde Cronbach Alpha degeri
0,908 oldugu tespit edilmistir. Yonetim politikasi boyutu icin bu deger 0,933; calisma
arkadaslari boyutu igin bu deger 0,910; yonetici boyutu icin 0,906; isin niteligi boyutu
icin 0,938 ve Ucret boyutu icin 0,865 oldugu tespit edilmistir. Bu degerlerden
hareketle is tatmini ifadelerinin gerek genel diizeyde, gerekse boyutlar diizeyinde

oldukca yuksek glvenirlikte oldugu soylenebilir.

Arastirma calisanlarin iletisim ve is tatmini duzeylerinin ylUksek oldugunu
go6stermektedir. Calisanlarin iletisim ile ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamasi
2,31 oldugu tespit edilmistir. Genel olarak arastirmaya katillan c¢alisanlarin

orgutlerindeki iletisim seviyesi ile ilgili duguncelerinin iyi duzeyde oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin is tatmini dizeylerinden elde edilen degerin ise iletisim
dizeylerine nazaran ¢ok az miktarda dusik oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is
tatmini ile ilgili ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamasinin 2,37 oldugu tespit
edilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin dizeylerinin yiksek oldugu

sdylenebilir.

Soru formunun birinci béliminde yer alan yas, cinsiyet, egitim durumu,
medeni durum, gorev yapilan departman, orgutteki pozisyon, meslek yagsamindaki
calisma suresi, halen caligilan 6rgutteki calisma siresi ve halen yapilan is ile ilgili
calisma slresinden olusan demografik 6zelliklere iligkin bilgiler, arastirmanin

orneklem bolimuinde verilmis ve kendi iginde yuzdesel olarak degerlendirilmigtir.
Arastirmaya katilan g¢aliganlarin %66,3'G 21-30 yas arasinda %31,2’si 31-40

yas arasinda bulunmaktadir. Buna gore galisanlarin neredeyse tamamina yakini 21-

40 yas arasinda yer almaktadir. Erkek calisanlarin arastirmaya katilm orani %58
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(258) iken, bayan galisanlarin orani %42 (187) dir. Caligsanlarin %80,7’si ilkogretim
ve lise mezunlarindan olugsmaktadir. Calisanlarin %55,7’si (248) evli, %39,1’i bekar
ve %5,2’si (23) duldur.

Calisanlar orgutlerde 11 bolumde goérev yaptiklarini beyan etmislerdir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlardan %73,7’si Uretim bolimunde gérev yapmaktadirlar.
Calisanlarin drgutte bulunduklar pozisyonlarina bakildiginda %74,6’s1 (332) isci
statisunde, %11,9'u (53) memur statisinde gdrev yaptiklarinin beyan etmislerdir.
Calisanlarin %44,3’G (197) 1-5 yil arasi meslek yagsamina sahip olduklarini beyan
ederken %36’s1 (160) 6-10 yillik bir meslek yasamina sahip olduklarini beyan
etmiglerdir. Calisanlarin %76,6’s1 (341) 1-5 yildir, %16,2’si (72) 6-10 yildir ayni
orgutte calistiklarini beyan etmislerdir. Calisanlarin %54,6’s1 (243) 1-5 yildir, %28,1’i
(125) 6-10 yildir ayni isi yaptiklarini beyan etmigledir.

Calismada érneklemin demografik dzellikleri ile ilgili toplanan verilerle iletisim
ve is tatmini konulari arasindaki iligkiler incelenmistir. iletisim konusuna demografik
Ozelliklerden cinsiyet agisindan bakildiginda arastirmaya katilan erkek ve bayan
¢alisanlarin ¢calisma arkadaslari ile iletisim boyutunda anlamli bir farkliigin olmadigi,
diger boyutlardan bilgilendirme, amir ile iletisim, Ucret bilgisi ve terfi bilgisi

boyutlarinda ise anlamli farkhliklarin oldugu goérulmustar.

Erkek ve bayan calisanlar tarafindan calisma arkadaslar ile iletisim
konusunda olumlu yénde géris bildirildigi tespit edilmistir. Orgutlerde galisanlarin
gerek is ile ilgili gerekse is disi konularda iyi dizeyde iletisim kurabildikleri
sdylenebilir. Bunun yaninda bilgilendirme boyutunda erkek calisanlarin bayan
calisanlara nazaran daha olumsuz yonde gorus bildirdikleri tespit edilmigtir. Yonetim
tarafindan yapilan bilgilendirmeler erkek cgalisanlarca yeterli gorilmezken bayan

calisanlar yapilan bilgilendirme ile ilgili olumlu yénde gorus bildirmislerdir.

iletisim boyutlarindan amir ile iletisim boyutunda erkek ve bayan galisanlar
arasinda anlamh bir farklihk oldugu tespit edilmistir. Erkek calisanlar amirleri ile
iletisim konusunda bayan galisanlara nazaran daha olumsuz yonde kararsiza yakin
seviyede goris bildirmiglerdir. Buna erkek ¢alisanlarin amirleri ile kurduklari iligkinin
kalitesi ile bayan calisanlarin amirleri ile kurduklari iligkinin kalitesi arasindaki fark

neden olarak gosterilebilir.
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Ucretlendirme bilgisi boyutunda erkek ve bayan calisanlar arasinda diisik
seviyede de olsa algilama farklihgi oldugu, erkek calisanlarin bayan c¢alisanlara
nazaran daha olumsuz ydnde go6ras bildirdikleri tespit edilmistir. Erkek ¢alisanlarin
ailelerinin gegimlerini saglamakla yukumld olduklari, bunun yaninda bayan
¢alisanlarin ¢ogunlugunun ise aile bltgesine katki saglamak amaci ile galistiklar
g6z 6nune alindidinda erkek calisanlarin alacaklar Gcret ile ilgili konularda daha

hassas davranmalari beklenebilir.

lletisim boyutlarindan terfi bilgisi boyutu icin erkek ve bayan calisanlar
arasinda algilama farklihgi oldugu tespit edilmistir. Diger boyutlarda oldugu gibi bu
boyutta da bayan calisanlar erkek calisanlara gore daha olumlu yonde goérus
bildirmislerdir. Orgitiin terfi ile ilgili yaptigi bilgilendirme faaliyeti bayan galisanlar
tarafindan yeterli dizeyde oldugu bildirilirken, erkek calisanlar kararsiza yakin

duzeyde gorus bildirmiglerdir.

Calisanlarin cinsiyetleri agisindan bakildiginda is tatmini boyutlarindan
yonetim politikasi ve ¢alisma arkadaslari boyutlarinda erkek ve bayan caliganlar
arasinda bir algillama farkhlii olmadidi tespit edilmistir. Buna gdre o6rgitin
sergiledigi ydnetim politikasi ile ilgili ¢calisanlarin genel olarak olumlu yonde gorus
bildirdikleri saptanmigtir. Calisma arkadaslari ile ilgili olarak erkek ve bayan
calisanlar olumlu yénde goriis bildirmislerdir. Orgit icinde galisanlar arasinda iyi

iliskiler kuruldugu sdylenebilir.

Calisanlarin cinsiyetlerine goére degerlendirme yapildiginda is tatmini
boyutlarindan ydnetici, isin niteligi ve Ucret boyutlarinda erkek ve bayan calisanlar
arasinda algilama farklihgi oldugu tespit edilmistir. Genel olarak erkek ve bayan
calisanlarin  yoneticilerinden memnun olduklari ancak bayan calisanlarda
memnuniyet duzeyinin daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin bayan
calisanlara daha yakin davrandiklari séylenebilir. isin niteligi kapsaminda yer alan
konularda bayan calisanlarin erkek calisanlara oranla daha olumlu yonde gorus
bildirdikleri, iglerini erkek calisanlara oranla daha ¢ok sevdikleri ve sahiplendikleri
tespit edilmistir. Calisanlarin Ucretlerinden memnuniyetleri konusunda bayan
calisanlar erkek calisanlara oranla daha olumlu yénde ancak her iki grupta genel
olarak kararsiz yénde goris bildirmiglerdir. Orgltin uyguladigi tcret politikasinin

mevcut kosullar altinda c¢alisanlarin ihtiyaglarini kargilamada vyetersiz kaldidi,
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¢alisanlarin Ucretlerini yeterli seviyede bulmadiklari ancak ¢ok olumsuz yénde de

g6ris bildirmedikleri tespit edilmigtir.

Calisanlarin  demografik 6zellikleri kapsaminda cinsiyet disinda kalan
Ozelliklerden yas grubu, egitim durumu, medeni durum, ¢alisanlarin gérev aldiklari
departman, ¢alisanlarin drgutteki pozisyonlari, meslek yasamindaki ¢calisma sureleri,
halen goérev yaptiklari érgutlerdeki calisma sureleri ve halen cgaligtiklar isteki

calisma sureleri ile iletisim arasindaki iligkiler incelenmistir.

lletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu ile calisanlarin yas gruplari,
medeni durumlari, calisanlarin o&rgutteki pozisyonlari, meslek yasamlarindaki
calisma sureleri ile arasinda bir algilama farkliligi olmadidi tespit edilmistir. Buna
karsin calisanlarin egitim durumlari, gérev yaptiklari departmanlar, halen yaptiklari
iste calisma sureleri ile gorev yaptiklari érgutteki calisma sureleri arasinda algilama

farkhhgi oldugu tespit edilmistir.

Bilgilendirme boyutu kapsaminda calisanlarin egitim durumlarina gore lise
mezunlari ile ilkdgretim mezunlari arasinda ilkdgretim mezunlari lehine algilama
farkliligi oldugu ilkdégretim mezunlarinin lise mezunlarina oranla daha olumlu goéruse
sahip olduklari soylenebilir. Glvenlik, lojistik, personel departmanlarinda goérev
yapanlar diger departmanlara gére bilgilendirme boyutu ile ilgili olumlu yénde goris
bildirmiglerdir. Bunun nedeni yonetim kademesine daha yakin ¢alismalari olarak
gosterilebilir. Calisanlarin halen yaptiklar is ile bilgilendirme boyutu kapsaminda
ortaya cikan algilama farkliiginin bir yildan az sure ile c¢alisanlarin daha olumlu
yonde duslnceye sahip olmalarindan ve c¢alisanlarin halen gérev yaptiklari érgutteki
calisma sureleri dikkate alindiginda 16 yil ve Ustu sure ile ayni 6rgutte calisanlarin

olumlu didsunceye sahip olduklari sdylenebilir.

CGalisanlarin yas gruplarina gore iletisim boyutlarindan amir ile iletisim ve terfi
ve kariyer boyutlari puanlari incelendiginde anlaml bir farklilik oldugu goérilmustur.
Her yas grubunda yer alan galisanlarin amirleri ile iletisim algi dizeylerinde farklilik
olmasinda c¢alisanlarin yas gruplarina bagli olarak sahip olduklari olgunluk
seviyesinin etkili oldugu sodylenebilir. Benzer sekilde terfi ve kariyer bilgisi ile
calisanlarin yas gruplari arasinda algilama farkhligi oldugu bu konuda geng

¢alisanlarin daha olumlu dislncelere sahip oldugu gériimustir. Bunun yaninda yas
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gruplari ile iletisim boyutlarindan arkadaglarla iletisim ve Ucret boyutlarinda bir

algilama farkliligi olmadigi tespit edilmigtir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore iletisim boyutlarinin elde edilen
degerleri incelendiginde bilgilendirme, amir ile iletisim, Ucret ile terfi ve kariyer
boyutlarinda algilama farklihgi oldugu, galisma arkadaslari ile iletisim boyutunda ise
bir farkhihk olmadigi tespit edilmistir. Calisanlarin egditim dlzeyleri ¢alisma
arkadaslari arasindaki iletisimde 6nem arz etmemektedir. Bunun yaninda o6rgut
faaliyetleri ile ilgili bilgilendirmede, amir ile iletisimde, Ucretlendirme bilgisinde ve terfi
ve kariyer bilgisi boyutlarinda énem arz etmektedir. Calisanlar egitim durumlarina

gore bu boyutlari farkli dizeylerde algilamaktadirlar.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina gore iletisim boyutlari
puanlari incelendiginde amir ile iletisim boyutu ile terfi ve kariyer boyutlarinda
anlamh farkhlik oldugu tespit edilmistir. Evli calisanlarla bekar calisanlar arasinda
amirlerle kurulan iletisim duzeyinde bekar ¢alisanlarin daha olumlu dusundukleri
tespit edilmistir. Benzer sekilde terfi ve kariyer boyutunda da bekar ¢aligsanlarin daha
olumlu duslinceye sahip olduklari saptanmistir. Medeni durum agisindan
bakildiginda bilgilendirme, calisma arkadaslari ile iletisim ve Ucret boyutlarinda bir

algilama farkliigi olmadigi, tim galisanlarin benzer goérusler bildirdikleri sdylenebilir.

Calisanlarin goérev aldiklari departmanlar agisindan bakildiginda iletisim
boyutlarinin timuUyle arasinda algilama farklili§i oldugu saptanmistir. Her departman
orgutte farkh bir is ile ugrastigindan dogal olarak ¢alisanlarin iletisimden beklentileri
de farklilk gdsterebilecektir. Satin alma boliminde gbérev yapan cgalisanlarin
iletisimden beklentileri ve algilari ile Uretim bolimunde ¢alisan personelin iletisimden

beklentileri ve algilari farkl olacaktir.

Arastirmaya katilan galigsanlarin 6rgutlerde bulunduklari pozisyonlara gore
iletisim boyutlarinin degerleri incelendiginde amir ile iletisim boyutu, Gcret boyutu ve
terfi ve kariyer boyutlarinda anlamli farkliigin oldugu, bilgilendirme ve g¢alisma
arkadaslari boyutlarinda ise anlamh bir farklihk olmadigi tespit edilmistir.
Calisanlarin bulunduklari pozisyon ile amirleri ile kurduklari iletisim derecesi farkh
olabilir. Caliganlarin érgutteki pozisyonuna goére aldiklari Ucret ve terfi beklentileri

farkll dizeylede olacaktir. Calisanlarin pozisyonu ile drgitin genel bilgilendirme
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faaliyetleri arasinda bir farklilik olmadigi gibi ¢calisma arkadaslari ile kurulan iletigsim

uzerinde de etkili olmadigi belirlenmigtir.

Calisanlarin  meslek yasamlarindaki calisma slresine goére iletisim
boyutlarinin puanlari degerlendirildiginde amir ile iletisim, ¢calisma arkadaslari ile
iletisim ve terfi ve kariyer boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin oldugu
go6rilmustar. Bir yildan az sire ile ¢alisanlarin ise yeni girdikleri ve motivasyonlarinin
yiksek oldugu g6z onine alindiginda amir ile iletisim dlzeylerinin daha ylksek
oldugu belirlenmigtir. Calisma arkadaslari ile iletisim boyutunda 11-15 yil arasi
calisanlarda daha ylksek dizeyde oldugu goriimustdr. Bir yildan az sire ile 6rgltte
gorev yapan calisanlarin terfi ve kariyer beklentilerinin diger ¢alisanlara oranla daha

yuksek oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin halen goérev yaptiklari o6rgitlerdeki calisma surelerine goére
iletisim boyutlari incelendiginde calisma arkadaslari ile iletisim boyutu disindaki tim
iletisim boyutlar ile arasinda anlaml farkliik oldugu belirlenmistir. Calisma
arkadaglari ile iletisim boyutunda calisanlarin érgutte gegcirdikleri sire ile arkadaglik
iligkileri arasinda anlamli bir iligki olmadigi sonucuna ulasiimistir. Arkadaslik bireysel
bir olgu oldugundan calisanlar tarafindan farkli degerlendirilebilir. Ancak orgutteki
¢alisma suresi ile drgutin uyguladigi bilgilendirme faaliyetleri, amir ile kurulan
iletisim, Ucretlendirme bilgisi ile terfi ve kariyer boyutlari ¢aliganlar tarafindan farkl
degerlendirilebilir. Ornegin bir yildan daha az sire ile halen gérev yaptigi 6rgiitte

¢alisanlarin terfi ve kariyer beklentileri diger ¢alisanlara oranla daha ylksektir.

Calisanlarin halen gorev yaptiklari 6rgutlerde yaptiklari is ile ilgili calisma
surelerine gore iletisim boyutlari incelendiginde calisma arkadaglari ile iletisim
boyutu disindaki tim iletisim boyutlari ile arasinda anlamh farkliik oldugu
belirlenmistir. Calisma arkadaglari ile iletisim boyutunda calisanlarin &rgutte
yaptiklari i ile ilgili calisma sureleri ile arkadaslik iligkileri arasinda anlamh bir iliski
olmadigi sonucuna ulasiimistir. Yukarida da belirtildigi gibi arkadaslik bireysel bir
duygu oldugundan cgalisanlar iliskilerinde is ile ilgili faktorleri bu alana tasimak
istemeyebilecekleri degerlendirilmistir. Ancak Orgutteki galisma suresi ile orgutin
uyguladidi bilgilendirme faaliyetleri, amir ile kurulan iletigim, Gcretlendirme bilgisi ile
terfi ve kariyer boyutlari galiganlar tarafindan fakli degerlendirilebilir. Ornegin 16 yil

ve daha fazla sire ile halen goérev yaptigi 6rgitte ayni isi yapan cgalisanlarin
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bilgilendirme faaliyetleri ile ilgili olumlu yénde goris bildirdikleri tespit edilmigtir.
Bunda o6rgitin gec¢mis faaliyetleri ve gelisimi ile ilgili bilgi sahibi olmalarinin
faaliyetler ile ilgili degderlendirmelerine olumlu katki yapmasinin pay! oldugu

sdylenebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik &zellikleri ile ilgili toplanan
verilerle is tatmini boyutlar arasindaki iliskiler incelenmistir. is tatmini konusu ile
demografik dzelliklerden ¢alisanlarin yas gruplari, egitim durumu, medeni durumu,
calisanlarin o6rgut icinde gorev aldigi departman, 6rgit icindeki pozisyonu, meslek
yasamindaki ¢alisma suresi, halen gérev yaptigi oérgutteki ¢calisma suresi ve halen

yaptigi is ile ilgili calisma sureleri ile arasindaki iligkiler incelenmeye ¢alisiimistir.

Demografik 6zelliklerden calisanlarin yas gruplari ile is tatmini boyutlarindan
yonetim politikasi, calisma arkadaslari, yonetici, isin niteligi ve Ucret boyutlari
arasinda anlamli bir farkliik olmadigi tespit edilmistir. Her yas grubunda yer alan
galisanlarin is tatmini boyutlari ile ilgili olarak olumlu yonde duslnceye sahip
olduklari séylenebilir. Genel olarak ¢alisanlarin is tatmininin yliksek seviyede oldugu

daha 6nce belirtiimisti. Elde edilen bulgu bu bilgiyi destekleyici niteliktedir.

Orgltlerde galisanlarin egitim dizeyleri ile is tatmini boyutlarindan yénetim
politikasi ve galisma arkadaslari boyutlari digsindaki diger boyutlarda anlamh farkhlik
oldugu tespit edilmigtir. Orgitiin uyguladi§i yénetim politikasi ile g¢alisanlar arasi
iliskilerden 6rgut Uyelerinin memnun olduklari gérulirken, egitim durumu ile yonetici
boyutu arasinda anlamli farkllik oldugu tespit edilmistir. Yaptiklar ise gore
¢alisanlarin egitim seviyeleri ile yoneticilerinden beklentileri ve tatmin diizeyleri farkl
olabilecektir. igin niteligi boyutu ile galisanlarin egitim diizeyleri arasinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmigtir. Arastirmada Universite ve MYO mezunlarinin is
tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu ile ilgili olarak en olumlu digtnce bildiren
grup oldugu gorulmagstir. Bu sonuca gore calisanlarin egitim duzeyleri arttikga
yaptiklar ise iligkin dusuncelerinin olumlu yonde arttigi séylenebilir. Calisanlarin
Ucretlendirmeleri ile egitim durumlar arasinda anlamh farklilik oldugu gézlenmistir.
iIkégretim mezunu galiganlar Ucretleri ile ilgili olumlu yénde goris bildirirken, lise
mezunu calisanlarin degerlendirilen diger gruplar iginde olumsuz yonde gorus

bildirdikleri gdzlenmisgtir.
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Calisanlarin medeni durumlarina goére is tatmini boyutlarinin degerleri
incelendiginde, evli ve bekar calisanlar arasinda Ucret tatmini konusunda bekar
¢alisanlarin evli ¢alisanlara nazaran daha olumlu ydnde gdérus bildirdikleri tespit
edilmistir. Bekar ¢alisanlarin Ucretleri ile ilgili olumlu géris bildirmelerinde bakmakla
yukumld olduklari kisilerin olmamasinin veya aileleri ile birlikte yagsamalarinin etkili

oldugu degerlendirilmigtir.

Calisanlarin gorev yaptiklari departmanlara gore is tatmini ile ilgili elde edilen
veriler incelendiginde, yénetim politikasi, ¢calisma arkadaslari ve Ucret boyutunda
anlamh bir farkllik olmadigi tespit edilmistir. Departmanlarda goérev yapan
galisanlarin yonetimin sergiledigi politika, calisma arkadaslari ile kurduklari iligki ve

aldiklari Gcret ile ilgili olarak olumlu yonde goérus bildirdikleri tespit edilmigtir.

Departmanlara goére calisanlarin yonetici ve isin niteligi boyutlari ile ilgili
algilama farkhligina sahip olduklari saptanmistir. Buna gbre yonetici boyutu
acisindan incelendiginde personel departmaninda goérev yapan calisanlarin
yoneticileri ile ilgili olumlu goérigslerine karsin satinalma departmaninda gorev yapan
¢alisanlarin ise daha olumsuz gdrislere sahip oldugu tespit edilmistir. Bunda
satinalma departmaninin faaliyetlerinin piyasa sartlarina bagli olmasi, personel
departmaninda yurGtllen faaliyetlerin ise yurUrlikteki mevzuata goére yapilmasi,
personelin bu konuda elinde basvuru kaynaginin olmasi neden olarak gdsterilebilir.
Elde edilen veriler isin niteligi boyutuna goére incelendiginde, érgitte ¢alisma yerini
diger olarak beyan eden calisanlarla personel departmaninda gbrev yapan
¢alisanlarin daha olumlu yénde goéris bildirmesine karsin, Uretimde goérev yapan
¢alisanlarin isin niteligi kapsaminda yer alan konularda daha olumsuz yénde goris

bildirdikleri tespit edilmigtir.

Arastirmaya katilan calisanlarin goérev yaptiklari drgutlerde bulunduklari
pozisyonlar ile is tatmini boyutlarinin puanlari degerlendirildiginde yonetim politikasi
boyutuyla anlaml bir farkhilk olmadidi diger is tatmini boyutlari agisindan ise anlamh
farkliik oldugu tespit edilmistir. Calisma arkadaslari boyutunda Ust kademe
yoneticilerin pozisyonlarindan kaynaklanan ig tatmin seviyelerinin diger galisanlara
nazaran daha Ust seviyede oldugu, iscilerin ise daha alt seviyede oldugu
saptanmistir. Calisanlarin bulunduklari pozisyon ile isin niteligi boyutu arasinda

anlamh farkhlk oldugu, calisanlarin 6rglt icindeki pozisyonlarina gére isin
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niteliginden kaynaklanan is tatmin seviyelerinin farkli oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin pozisyonlari ile Ucret boyutu arasinda anlamh farkhlik oldugu, her
¢alisanin bulundugu pozisyona goére farkli seviyelerde Ucret aldiklari ve bu Ucret

seviyesinden kaynaklanan tatmin duzeylerinin farkli oldugu soylenebilir.

Orgiitlerde gdrev yapan galisanlarin meslek yasamlarindaki galisma sireleri
ile is tatmini boyutlarinin degerleri arasinda Ucret boyutu digindaki diger boyutlarda
anlamli  bir farklilik olmadi§i tespit edilmistir. Ucret boyutu ile ilgili veriler
incelendiginde 1-5 yil arasi slre ile o6rgltte calisanlarin Ucret dizeylerinden
duyduklar tatmin seviyelerinin diger gruplara nazaran daha yiiksek oldugu tespit
edilmigtir. Buna ise yeni baslayan calisanlarin beklentilerinin gucli olmasi neden

olarak gosterilebilir.

Calisanlarin halen goérev yaptiklari érgitlerdeki calisma sureleri ile is tatmini
boyutlari arasindaki iligkiler incelendiginde yonetim politikasi, ¢alisma arkadaslari,
isin niteligi ve Ucret boyutunda anlaml bir farklilik olmadigi, yonetici boyutunda ise
anlamli  bir farklilk oldugu belirlenmistir. Caliganlarin halen goérev yaptiklari
orgitlerindeki galisma sirelerinin yéneticiden kaynaklanan is tatminleri Gzerinde

etkili oldugu sdylenebilir.

Orgltlerde gorev yapan calisanlarin halen yaptiklari is ile ilgili calisma
sureleri ile ig tatmini boyutlarinin puanlari incelendiginde, tcret boyutu ile anlamli bir
farkhlk oldugu diger boyutlarla bir farkliik olmadigi tespit edilmistir. Calisanlarin
islerindeki g¢alisma surelerinin artigsina paralel olarak Ucret seviyelerinde de artis
bekledikleri ve g¢alisma suresinin artmasiyla Ucret ile ilgili dustncelerin olumsuz

yonde olustugu tespit edilmistir.

iletisim boyutlari ile is tatmini boyutlari arasindaki iliskinin tespit edilmesi
amaciyla asamali (stepwise) regresyon analizi uygulanmigtir. Analizlerde is tatmini
boyutlari bagimli degisken, iletisim boyutlari ise bagimsiz degisken olarak alinmistir.
Demografik 6zelliklerden analizlerde anlamli farklilik olan cinsiyet, c¢alisanlarin
orgutteki pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen gorev yaptigi orgutteki

calisma suresi kontrol degiskeni olarak analize dahil edilmistir.

252



is tatmini boyutlarindan yénetim politikasi ile iletisim boyutlari arasindaki
iliskinin tespit edilmesi amaciyla yapilan analizde cinsiyet, ¢alisanlarin &rguatteki
pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen goérev yaptigi drgutteki calisma
suresi gibi demografik 6zellikler kontrol degigkeni olarak analize dahil edildiginde Ug
model olugmusgtur. Analiz sonucuna gore model 1’de regresyon katsayisi 3=0,872
olarak bulunmustur. Buna gore bilgilendirme ile yonetim politikasindan kaynaklanan
is tatmini arasinda cinsiyet, galisanlarin 6rgutteki pozisyonu, egitim durumu, medeni
durumu, halen goérev yaptigi orgutteki calisma slresi kontrol degiskeni olarak
alindiginda dogrusal bir iligki oldugu sonucuna varilimaktadir. Orgitin calisanlarini
bilgilendirmesi yonetim politikasindan kaynaklanan is tatminlerini olumlu yb6nde

arttirabilecegi sdylenebilir.

Model 2'de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutunun regresyon
katsayisi 3=0,566 ve calisma arkadaslariyla iletisim boyutunun regresyon katsayisi
=0,367 dir. Bu boyutlar ile ydénetim politikasindan kaynaklanan is tatmini ile iligkinin
ayni yonlu oldugu gorulmektedir. Bu modelde 6érgutin ¢alisanlarini bilgilendirmesi ve
calisma arkadaglari ile kurulan iletisim seviyesinin iyi olmasi caliganlarin yonetim
politikasindan kaynaklanan is tatminleri (zerinde olumlu etkileri olabilecegi

sdylenebilir.

Model 3’te iletisim boyutlarindan bilgilendirme (=0,450), calisma arkadaslari
ile iletisim (B=0,277) ve Ucretlendirme bilgisi (8=0,231) ile ydnetim politikasindan
kaynaklanan ig tatmini arasinda dogrusal bir iligki oldugu saptanmistir. Buna gore,
orgatin calisanlari bilgilendirme derecesi, ¢alisanlarin is arkadaslari ile kurduklari
iletisim ve o6rglt yonetiminin c¢alisanlarin Ucretlendirmesi ile ilgili bilgilendirme
yapmasli calisanlarin yénetim politikasindan kaynaklanan is tatminleri lzerinde
olumlu etkileri oldugu sonucuna ulasilabilir. Genel olarak modelin ¢ézimlenmesi
dikkate alindiginda, kuramsal kisimda belirtildigi gibi ¢galismanin bulgulari literattri
destekler niteliktedir. Calismanin baslangicinda belirlenen H1 hipotezinin elde edilen
verilere dayanarak kabul edilebilecegi, bir diger ifade ile orgutte is ile ilgili genel
politikalarin ¢alisanlara iletiimesi ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu ybénde

etkileyecegi sonucuna ulasilabilir.
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is tatmini boyutlarindan calisma arkadaslar boyutu ile iletisim boyutlari
arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaciyla yapilan analizde cinsiyet, c¢alisanlarin
orgitteki pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen gérev yaptigi érgutteki
calisma suresi gibi demografik &zellikler kontrol dediskeni olarak analize dahil
edildiginde iki model olusmustur. Analiz sonucuna gdére model 1'de regresyon
katsayisi (B=0,765) olarak bulunmustur. Buna gére calisma arkadaslariyla iletisim ile
¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan is tatmini arasinda cinsiyet, calisanlarin
orgutteki pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen gérev yaptigi érgutteki
calisma suresi kontrol degiskeni olarak alindiginda dogrusal bir iliski oldugu
sonucuna variimaktadir. Orgiitte gdrev yapan calisanlarin is arkadaslari ile
kuracaklari iyi seviyedeki iletisim ile ¢calisanlarin is arkadaslarindan kaynaklanan is

tatminlerini olumlu yonde arttirabilecegi soylenebilir.

Model 2'de iletisim boyutlarindan ¢alisma arkadaslariyla iletisim (3=0,478) ve
bilgilendirme boyutlari (=0,473) ile calisma arkadaslarindan kaynaklanan is tatmini
ile iligkisinin ayni yonlu oldugu goérulmektedir. Bu modelde orgutin cgalisanlarini
bilgilendirmesi ve calisma arkadaslari ile kurulan iletisim seviyesinin iyi olmasi
¢alisanlarin birlikte gbrev yaptigi ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan is tatminleri
Uzerinde olumlu etkileri olabilecegi séylenebilir. Modele giren iki iletisim boyutunun
¢dzimlenmesi dikkate alindiginda, ¢alismanin kuramsal kisimda da belirtildigi gibi
elde edilen bulgulan literatiri destekler niteliktedir. Calismanin baslangicinda
belirlenen H2 ve H3 hipotezlerinin elde edilen verilere dayanarak kabul edilebilecegi
soylenebilir.  Orgltlerde gérev  yapan ¢alisanlarin  gerek faaliyetlerin
koordinasyonunu saglamak gerekse sosyal icerikli ihtiyaclarini karsilamak amaciyla
¢alisma arkadaslari ile kuracaklari iletisim ¢alisanlarin is tatminleri Gzerinde olumlu

etkiler yaratabilecegi sonucuna ulagilabilir.

is tatmini boyutlarindan yénetici boyutu ile iletisim boyutlar arasindaki
iliskinin tespit edilmesi amaciyla yapilan analizde cinsiyet, calisanlarin 6rgutteki
pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen gorev yaptigi drgutteki calisma
suresi gibi demografik 6zellikler kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde t¢
model olusmustur. Analiz sonucuna gére model 1’de regresyon katsayisi (3=0,901)
olarak bulunmustur. Buna gore bilgilendirme boyutu ile yoneticiden kaynaklanan ig
tatmini arasinda cinsiyet, calisanlarin orgutteki pozisyonu, egitim durumu, medeni

durumu, halen goérev yaptigi orgltteki calisma suresi kontrol degiskeni olarak
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alindiginda dogrusal bir iligki oldugu sonucuna varilmaktadir. Orgiitte gérev yapan
¢alisanlarin érgatsel faaliyetler, is surecleri, yetki ve sorumluluklari ile ilgili olarak
bilgilendirilmesi caliganlarin yoneticiden kaynaklanan is tatminlerini olumlu yonde

arttirabilecegi soylenebilir.

Model 2’de iletisim boyutlarindan bilgilendirme (=0,690) ve Ucretlendirme
bilgisi boyutlari (3=0,255) ile ybneticiden kaynaklanan is tatmini ile iligkisinin ayni
yonlu oldugu gorilmektedir. Bu modelde orgutin calisanlarini faaliyetleri ve isleyisi
ile yeterli seviyede bilgilendirmesi, g¢alisanlarina ise girislerinden itibaren ne sekilde
Ucretlendirme politikasi uygulayacagini iletmesinin ydneticiden kaynaklanan is

tatminleri Gzerinde olumlu etkileri olabilecegi sdylenebilir.

Model 3’te iletisim boyutlarindan bilgilendirme ($=0,585), Ucretlendirme
bilgisi (8=0,201) ve calisma arkadaslari ile iletisim (B=0,180) ile yo6neticiden
kaynaklanan is tatmini arasinda dogrusal bir iliski oldugu saptanmistir. Buna gore,
orgutin calisanlari bilgilendirme derecesi, ¢alisanlarin is arkadagslari ile kurduklari
iletisim ve o6rglt yonetiminin c¢alisanlarin Ucretlendirmesi ile ilgili bilgilendirme
yapmasi ¢alisanlarin yoneticiden kaynaklanan is tatminleri Gzerinde olumlu etkileri
oldugu sonucuna ulasilabilir. Genel olarak modelin ¢ézimlenmesi dikkate
alindiginda, kuramsal kisimda belirtildigi gibi caligmanin bulgulari literaturt destekler
niteliktedir. Calismanin baslangicinda belirlenen H4 hipotezinin elde edilen verilere
dayanarak kabul edilebilecegi, bir diger ifade ile yoneticilerin ¢alisanlarin gerek is
gerekse 06zel durumlar ile ilgili her konuda iletisim kurmalari cgalisanlarin is

tatminlerini olumlu yénde etkileyecegdi sonucuna ulasilabilir.

is tatmini boyutlarindan isin niteligi boyutu ile iletisim boyutlari arasindaki
iliskinin tespit edilmesi amaciyla yapilan analizde cinsiyet, ¢alisanlarin orguatteki
pozisyonu, egitim durumu, medeni durumu, halen gorev yaptigi drgutteki calisma
suresi gibi demografik 6zellikler kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde iki
model olugsmustur. Analiz sonucuna gére model 1’de regresyon katsayisi =1,083
olarak bulunmustur. Buna gore bilgilendirme boyutu ile igin niteliginden kaynaklanan
is tatmini arasinda cinsiyet, galisanlarin 6rgutteki pozisyonu, egitim durumu, medeni
durumu, halen gorev yaptigi Orgutteki caligma suresi kontrol degiskeni olarak
alindiginda dogrusal bir iligki oldugu sonucuna variimaktadir. Orglitte gérev yapan

calisanlarin is suregleri, faaliyetler, yetki ve sorumluluklari ile ilgili olarak yeterli
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seviyede bilgilendiriimeleri galigsanlarin isin niteliginden kaynaklanan is tatminlerini

olumlu yoénde arttirabilecegi sdylenebilir.

Model 2’de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu (3=0,741) ve ¢alisma
arkadaglariyla iletisim (B=0,410) boyutunun igin niteliginden kaynaklanan is tatmini
ile iligkisinin ayni yonlu oldugu gorulmektedir. Bu modelde 6rgutin caliganlarini
bilgilendirmesi ve calisma arkadaglari ile kurulan iletisim seviyesinin iyi olmasi
calisanlarin isin niteliginden kaynaklanan is tatminleri Gzerinde olumlu etkileri
olabilecegi soylenebilir. Modele giren iki iletisim boyutunun ¢ézimlenmesi dikkate
alindiginda, g¢alismanin kuramsal kisimda da belirtildigi gibi elde edilen bulgular
literatliri destekler niteliktedir. Calismanin baslangicinda belirlenen H5 hipotezinin
elde edilen verilere dayanarak kabul edilebilecegi sdylenebilir. Orgiitlerde goérev
yapan c¢alisanlara yapacaklari iglere ait O©Onceden belirlenen vyetki ve
sorumluluklarinin  bildirilmesi is tatminleri UGzerinde olumlu etki yaratabilecegi

sonucuna ulagilabilir.

is tatmini boyutlarindan ticret boyutu ile iletisim boyutlari arasindaki iligkinin
tespit edilmesi amaciyla yapilan analizde cinsiyet, ¢alisanlarin érgatteki pozisyonu,
egitim durumu, medeni durumu, halen gérev yaptigi orgitteki calisma siresi gibi
demografik 6zellikler kontrol degiskeni olarak analize dahil edildiginde iki model
olusmustur. Analiz sonucuna gére model 1’de regresyon katsayisi 3=0,524 olarak
bulunmustur. Buna gére bilgilendirme boyutu ile Ucret boyutundan kaynaklanan is
tatmini arasinda cinsiyet, calisanlarin 6rgitteki pozisyonu, egitim durumu, medeni
durumu, halen goérev yaptigi orgitteki calisma slresi kontrol degiskeni olarak
alindiginda dogrusal bir iligki oldugu sonucuna varilmaktadir. Orglitte gérev yapan
calisanlarin is surecleri, faaliyetler, yetki ve sorumluluklari ile ilgili olarak yeterli
seviyede bilgilendirilmeleri c¢alisanlarin Ucretlendirme bilgisinden kaynaklanan ig

tatminlerini olumlu yénde arttirabilecedi soylenebilir.

Model 2'de iletisim boyutlarindan bilgilendirme boyutu (f=0,395) ve amir ile
iletisim ($=0,172) boyutunun is tatmini boyutlarindan Ucret boyutundan kaynaklanan
ig tatmini ile iligkisinin ayni yonlu oldugu gorulmektedir. Bu modelde O6rgitun
calisanlarini bilgilendirmesi ve ¢alisanlarin amirleri ile kurduklari iletisim seviyesinin
ve Kkailetisinin iyi olmasi c¢alisanlarin Ucret boyutundan kaynaklanan is tatminleri

Uzerinde olumlu etkileri olabilecegi sdylenebilir. Modele giren iki iletisim boyutunun
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¢d6zimlenmesi dikkate alindiginda, ¢alismanin kuramsal kisimda da belirtildigi gibi
elde edilen bulgular literatiri destekler niteliktedir. Calismanin baslangicinda
belirlenen H6 hipotezinin elde edilen verilere dayanarak kabul edilebilecegi
soylenebilir. Orgitlerde gérev yapan galisanlara aldiklar Ucretin nasil belirlendigi
konusunda tatminkar bir aciklama yapilmasinin is tatminleri Gzerinde olumlu etki

yaratabilecedi sonucuna ulasilabilir.

5.2. Oneriler

Calismanin elde edilen bulgu ve sonuglarina dayanilarak &neriler

gelistirilmistir. Bu dneriler sirasiyla;

a. Arastirma, yapilan gérismelerde uygulamaya iliskin olumlu cevap veren farkh
sektorlerde faaliyet gosteren alti orgut Uzerinde yapilmistir. Sektorlerde yer alan

orgut sayisi arttirilarak sektorler arasi karsilastirma yapilabilir.

b. Arastirma yazin taramasi sonucu belirlenen iletisim boyutlari ile is tatmini
boyutlari baz alinarak yapiimistir. Bu konuda yapilacak benzer arastirmalarda farkli

boyutlarin kullaniimasi konu ile ilgili yazin alanina katki saglanabilecektir.

c. Aragtrmada mumkin oldugunca calisan sayisinin yuksek oldugu orgutler
secilmeye calisiimistir. Bundan sonra vyapilacak c¢alismalarda daha yiksek
katilimlarla arastirma yapilmasi analizlerde daha glvenli sonuglarin elde edilmesini

saglayacaktir.

¢. iletisim ve is tatmini genel baghginda yapilmis galismalar mevcut olmakla birlikte
yapilan bu calismanin yazin alaninda diger calismalara da yon verecek nitelikte

eksik biraktigi yonleri destekleyecek galismalara ihtiyag duyulabilecektir.

d. GCalismanin yapildigi érgutlerin demografik 6zellikleri genel olarak incelendiginde
¢ogunlugunun geng calisan oldugu gorulmektedir. Geng g¢alisanlarin érgutlerinden
beklentilerinin karsilanmasinda drgutlerin imkanlari yaninda 6rgut icinde olusturulan
etkili bir iletisim sistemi de ¢ok énemlidir. Orgiitlerde ortaya gikabilecek pek ¢ok
problem ile igili olarak etkili bir iletisim sistemi ile Onceden ortaya ¢ikarilarak gerekli

onlemler alinabilir. Burada yoneticiler ile ¢alisanlar ve ¢alisanlarin kendi aralarindaki
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iletisim seviyesi ve kalitesi 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle oOrgutlerde etkili bir
iletim sisteminin kurulmasi ve ¢alisanlar tarafindan igletiimesi igin gcaba gdsterilmesi

onerilir.

e. Orgit yoneticilerinin  modern yénetim teknikleri yaninda kisisel iletisim
yeteneklerini arttirmaya c¢alismalari ve bunu sorumlu olduklari tGm calisanlar
Uzerinde uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminleri UGzerinde etkili olabilecegi

degerlendiriimektedir.
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EK-1

ILETiSIM BOYUTLARI VE BOYUTLARA iLISKIN iFADELER

A. Bilgilendirme Boyutu ile ilgili iletisim ifadeleri

1.Y6netim, yapilacak is ile ilgili Bnceden belirlenen yetki ve sorumluluklari
calisanlara bildirir.

2.Calistigim 6rgutte her calisanin isi ile ilgili yetki ve sorumluluklarinin yénetim
tarafindan kendilerine iletildigini distntyorum.

3.Calistigim orgutte yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasindan kaynaklanan iletisim
problemlerinin yasandigini distuntyorum.

4. Calistigim orgutte belirli donemlerde, yapilan islerle ilgili gelismeler gesitli iletisim
yontemleri ile galisanlara bildirilir.

5.isimi en iyi sekilde yapabilmem icin gelistirilen is metotlari hakkinda yénetim beni
bilgilendirir.

6.Calistigim 6rgit yaptigim isin 6zellikleri ve sonuglari hakkinda beni bilgilendirir.

7.Calistigim orgutun faaliyetleri ile ilgili strekli olarak yonetim tarafindan
bilgilendirilirim.

8.Calistigim 6rgut ile ilgili her konuda calisanlar bilgilendirilir.

9.0rglitte galisanlarin 6rgutiin ise iliskin genel politikalari konusunda
bilgilendirildigini distnuyorum.

10.Cahlistigim 6rgut, 6rgut yonetimi ile ilgili yapacagi genel uygulamalari
calisanlarina iletir.

11.is ile ilgili makine ve techizatin kullanimi konusunda yénetim galisanlari
bilgilendirir.

12.Orgutte isimi yapmam igin gereli bilgi veya verilere rahatlikla ulagabiliyorum.

B. Amir ile iletisim Boyutu ile ilgili iletisim ifadeleri

1. Ustlerime isim ile ilgili karsilagtigim problemleri rahatlikla iletebilirim.

2. isim ile ilgili konularda yol gdésterme, destek olma ve bilgi verme konusunda
ustlerime guveniyorum.

3. Calistigim o6rgltte calisanlarla yoneticiler arasinda iletisimin yeterli oldugunu

distntyorum.
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4. Yoneticimiz is ile ilgili konularda sik sik bizlerle iletigim kurar.

5. Her turlU kigisel problemimi rahatlikla yoneticim ile paylasabilirim.

6.Calistigim orgutte bolumum ile ilgili yarutulen faaliyetlerde yoneticim alinan
kararlara katilmam igin beni yonlendirir.

7.Yoneticim kendisi ile birlikte problemlerin ¢ézimuane katiimam igin benim ile
iletisim kurar.

8.Yoneticim Orgutte alinan kararlar ve bunlarin uygulama yontemleri hakkinda beni
bilgilendirir.

9. Cahstigim 6rgut is ile ilgili takip edecegi politikay calisanlara bildirir.

10. Yoneticilerimiz ¢calisma ortami ile ilgili sorunlarimizi iletmemize yardimci olurlar.

C. Calisma Arkadaslari Boyutu ile ilgili iletisim ifadeleri

1.Calisma arkadaslarim ile faaliyetlerin koordinasyonu icin rahatlikla iletisim
kurabilirim.

2. is ile ilgili konularda arkadaslarimla rahatlikla iletisim kurabilirim.

3.Yapacagimiz iglerin koordinesinde iletisimin bir zorunluluk oldugunu
distntyorum.

4. Arkadaslarimla ilgili distncelerimi kendilerine rahatlikla iletebilirim.

5. Arkadaglarimla anlagabiliyorum.

6.Arkadaslarimin benim ile iletisim kurmaktan memnun olduklarini digtntyorum.

C. Ucretlendirme Bilgisi Boyutu ile ilgili iletisim ifadeleri

1. Calistigim &rgut Ucretin belirlenmesinde kullanilan dlgitleri ¢alisanlara bildirir.
2. Aldigim ucret ile ilgili degisiklikler zamaninda ve agik bir sekilde bana iletilir.

3. Orglt tim calisanlara ise giristen itibaren nasil bir icretleme yapacagini bildirir.

D. Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ilgili iletisim ifadeleri

1. Calistigim 6rgut kariyer ve terfi imkanlari konusunda galisanlari bilgilendirir.

2. Calistigim orgut uyguladidi terfi politikasini tim g¢alisanlara agik bir sekilde bildirir.
3.Her bolim ve birim icin terfilerde uygulanacak kriterlerin 6rgut tarafindan

calisanlara iletildigini digunuyorum.
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EK-2

iS TATMINi BOYUTLARI VE BOYUTLARA ILISKIN IFADELER

A. Yonetim Politikasi Boyutu ile ilgili ifadeler

1. Bu 6rgutte yeni dusince ve davraniglara firsat verildigine inaniyorum.

2. Bu o6rgltte galisanlarin problemlerinin siratle ¢ézimlendigine inaniyorum.

3. Bu orgltte gorev dagilimlarinin Kisilerin egitim ve yeteneklerine uygun olarak
yapildigina inantyorum.

4. Bu orgutte faaliyetler genellikle planlandidi sekilde yaratuldr.

5. Bu orgutte uygulanan odullendirme sisteminin adil oldugunu dustntyorum.

6. Bu orgutte uygulanan performans degerlendirme Sisteminin saglikli igledigini
dusuntyorum.

7. Bu orgutte terfilerin yetenege gore yapildigini disiniyorum.

8. Bu orgutte terfi sansinin yuksek oldugunu disuniyorum.

9. Bu o6rgitte yapilan terfilerin adil oldugunu distntyorum.

10. Bu o6rgutteki calisma kosullarindan memnunum.

B. Calisma Arkadaslari ile ilgili ifadeler

1. Ayni bélimdeki diger ¢calisanlarla ortak ¢calismalar yapabilirim.

2. Herhangi bir problemim oldugunda ¢alisma arkadagslarim bana yardimci olurlar.
3. Calisma arkadaslarimla is ortami disinda da goérastram.

4. Calisma arkadaslarimin konularinda uzman kisiler oldugunu distntyorum.

5. Calisma arkadaglarimin isleri konusunda sorumluluk sahibi olduguna inaniyorum.

C. Yonetici Boyutu ile ilgili ifadeler

1. Amirimin gorevini layikiyla yapabilecek yeterlilikte olduguna inaniyorum.

2. Amirimin gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigine inaniyorum.
3. Amirimin adil oldugunu dusunuyorum.

4. Amirimin isletme ve galisanlarin ¢ikarlarini digiindigune inaniyorum.

5. Amirimin her gartta bana destek olacagindan kugkum yok.

6. Amirimin tutum ve davraniglari beni mutlu ediyor.
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C. isin Niteligi Boyutu lle ilgili ifadeler

1. Yaptigim isteki yetki sorumluluklarim ag¢ik ve net bir bigimde belirlenmigtir.

2. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansim olmasindan dolayi
isimden memnunum.

3. Yaptigim isin bilgi ve yeteneklerime uygun oldugunu dusundyorum.

4. Igimi severek yapmaktayim.

5. Yaptigim isin beklentilerimi karsiladigini distiinmekteyim.

6. Yaptigim is kisisel gelisimime katki saglamaktadir.

D. Ucret Boyutu ile ilgili ifadeler

1. Hak ettigim maasi aldigima inaniyorum.

2. Maddi problemlerim bulunmamaktadir.

3. Gegim sikintisi gekmiyorum.

4. Maasimin normal harcamalarim igin yeterli olduguna inaniyorum.

5. Hak ettigimden daha az ucret aldigimi disunuyorum.
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EK-3 SORU FORMU

Sayin Katilimcl,

Size sunulan bu anket, Dokuz Eylil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitls,
isletme Ana Bilim Dalinda yiiriitiilen doktora tezi igin bilimsel veri toplamak amaciyla
hazirlanmigtir. Bu anketin yapilmasindaki amag¢, kurumunuzdaki iletisim yapisi ve

bunun ¢alisanlarin is doyumuna etkilerini 6lgmektir.

Sonuglar bilimsel amaca yonelik kullanilacagi ve gizli tutulacag igin isim
yazmaniza gerek yoktur. Anketteki tim sorularin yanitlanmasi, c¢alismanin
sonugclarinin guvenirligi icin son derece dnemlidir. Yogun is temponuz igcinde zaman

ayirdiginiz icin tesekkir ederim.

Saygilarimla,

Kemal EROGLUER
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1. Calistiginiz Kurumun Adi:

2. Yasiniz:
1)20yasveali [ 2) 21-30 yas arasi [ 3) 31-40 yas aras! [

4) 41-50 yas aras! [ 5) 51 yas ve ustl [

3.  Cinsiyetiniz:

1) Erkek [J 2) Bayan [

4.  Egitim Durumunuz:

1) Okuryazar O 2) Ilkégretim O 3) Lise [

4) Universite/ Yiksek Okul [ 5) Yiiksek Lisans / Doktora [

5. Medeni Durumunuz;

D EVIi O 2) Bekar 0O 3)Dul O

6. Gorev Aldiginiz Departman:

1) Biiro 0 2) Uretim ] 3) Muhasebe [ 4) Guvenlik [
5) Personel [  6) Pazarlama O 7) Satinalma [J 8) Lojistik g
9) Ar-Ge [0 10) Kalite Kontrol [0 11) Diger (Belirtiniz) .........ccccoovveeeeniiiiinnn.

7.  Kurumunuzdaki pozisyonunuz

1) Ust kademe Yénetici 1 2) Orta kademe Yonetici [ 3) Alt kademe Yonetici [
4) Memur [ 5)isci ] 6)Mihendis 0
7) Diger (Belirtiniz)............c.c.ooeeene

8.  Meslek hayatinizda ¢alisma slreniz:

1)1yildanaz 0J 2) 1-5 yil a 3)6-10yil O
4) 11-15 yil 0 5) 16 yil ve Ustu a

9.  Suandaki kurumunuzda ¢alisma surenizi belirtiniz: ...........ccccocociiiiiiiiiininnn,

10. Halen yaptiginiz is ile ilgili calisma surenizi belirtiniz.  ..........cccccoooo
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Lutfen asagida belirtilen iletisim ile ilgili ifadelerden durumunuza uygun olani
maddelerin yanindaki bes segenekten birini isaretleyerek belirtiniz.

Yoénetim, yapilacak is ile ilgili énceden
belirlenen  yetki ve  sorumluluklari
galisanlara bildirir.

3.0

4.0]

5.0

Calistigim orgutte(firmada) her galisanin
igi ile ilgili yetki ve sorumluluklarinin
yonetim tarafindan kendilerine iletildigini
dusundyorum.

3.0

4.0]

5.0

Cahstigim  o6rgutte(firmada) yetki ve
sorumluluklarin tanimlanmasindan
kaynaklanan iletisim  problemlerinin
yasandigini disuntyorum.

3.0

4.0

5.0

Calistigim orgutte(firmada) belirli
donemlerde, vyapilan iglerle ilgili
gelismeler cesitli iletisim yontemleri ile
calisanlara bildirilir.

3.0

4.0

5.0

isimi en iyi sekilde yapabilmem igin
gelistirilen is metotlari hakkinda yonetim
beni bilgilendirir.

3.0

4.0

5.0

Cahstigim érgut(firma) yaptigim isin
Ozellikleri ve sonuglari hakkinda beni
bilgilendirir.

3.0

4.7

5.0

Calistigim orgutun(firmanin) faaliyetleri
ile ilgili surekli olarak yonetim tarafindan
bilgilendirilirim.

3.0

4.0]

5.0

Calistigim orgut(firma)  ile ilgili her
konuda calisanlar bilgilendirilir.
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Ustlerime isim ile ilgili karsilastigim
problemleri rahatlikla iletebilirim.

3.0

4.0

5.0

10.

isim ile ilgili konularda yol gésterme,
destek olma ve bilgi verme konusunda
Ustlerime giveniyorum.

3.0

4.0

5.0

11.

Calistigim orgutte(firmada) calisanlarla
yoneticiler arasinda iletisimin yeterli
oldugunu duastnuyorum.

3.1

4.0

5.0

12.

Yoneticimiz ig ile ilgili konularda sik sik
bizlerle iletisim kurar.

3.0

4.0

5.0

13.

Her tarlh kisisel problemimi rahathkla
yoneticim ile paylasabilirim.

3.0

4.0

5.0

14.

Calistigim o6rgitte(firmada) bolimim ile
ilgili yUratilen faaliyetlerde yoneticim
alinan kararlara katilmam icin beni
yonlendirir.

3.0

4.1

5.0

15.

Yoneticim kendisi ile birlikte problemlerin
¢d6zimlne katilmam igin  benim ile
iletisim kurar.

3.0

4.1

5.0

16.

Yoneticim orgutte(firmada) alinan
kararlar ve bunlarin uygulama ydntemleri
hakkinda beni bilgilendirir.

3.0

4.1

5.0

17.

Calistigim orgat(firma) is ile ilgili takip
edecegi politikay ¢calisanlara bildirir.
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Orgtte(firmada) calisanlarin
orgutun(firmanin) ise iligkin  genel

18- | politikalari konusunda bilgilendirildigini| + | 2| 30| A0 | S
disundyorum.
Calistigim orgut(firma) , oOrgut(firma)

19. yonetimi ile ilgili yapacagdi genel| 1.0 .0 3.0 4.0 5.0
uygulamalari ¢alisanlarina iletir.
Calisma arkadaglarim ile faaliyetlerin

20. koordinasyonu i¢in rahatlikla iletisim| 1. [ .0 3.00 4.0 5.0
kurabilirim.

21 Is ile |Ig|l|.lfonulard.al.arkadaglarlmla 1.0 0 30 4.0 5
rahatlikla iletisim kurabilirim.
Yapacagimiz  iglerin koordinesinde

22. iletisimin ~ bir  zorunluluk  oldugunu| 1.0 L0 3.0 4.0 5.0
dusundyorum.
Arkadaslarimla ilgili dusuncelerimi

23 | kendilerine rahatiikla iletebilirim. S N I B

24. Arkadaslarimla anlasabiliyorum. 1.0 .0 3.0 4.0 5.0
Arkadaslarimin ~ benim ile iletisim

25. kurmaktan memnun olduklarini| 1.0 .0 3.0 4.0 5.0
dusundyorum.
Calistigim orgut(firma) dcretin

26. belirlenmesinde  kullanilan  dlgutleri| 1. [ L0 3.0 4.0 5.0

calisanlara bildirir
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Aldigim Ucret ile ilgili degisiklikler

27. |zamaninda ve aglk bir sekilde bana .0 .0 3.0 4.0 5.0
iletilir.
Orgut(firma) tim calisanlara ise giristen

28. itibaren nasil bir Ucretleme yapacagini .0 .0 3.0 4.0 5.0
bildirir.
Calstigim o&rgut(firma) kariyer ve terfi

29. imkanlari konusunda calisanlari .0 .0 3.00 4.0] 5.0
bilgilendirir.
Calistigim orgut(firma) uyguladigi terfi

30. politikasini  tim c¢alisanlara agik bir .0 .0 3.0 4.0 5.0
sekilde bildirir.
Her bolim ve birim icin terfilerde

31 uygulanacak  kriterlerin orgut(_flr_rp_a)_ e RS 4.0 50
tarafindan calisanlara iletildigini
dusundyorum.
Cahstigim  orgutte(firmada) ydnetime

3o |calisma ortaminin fiziksel kosullarinin s ol a0l a0 | 50
dizeltimesi konusunda dusuncelerimi
iletebilirim.
Yoneticilerimiz g¢alisma ortami ile ilgili

33. [sorunlarimizi iletmemize yardimci 0 .0 3.0 4.1 5.0
olurlar.
is ile ilgili makine ve teghizatin kullanimi

34. konusunda yobnetim ¢alisanlari .0 .0 3.0 4.0 5.0
bilgilendirir.
Orgiitte(firmada) isimi yapmam igin

35. |gereli bilgi veya verilere rahatlikla L L0 3.0 4.1 5.0
ulagabiliyorum.
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Latfen asagida belirtilen is tatmini ile ilgili ifadelerden durumunuza uygun olani maddelerin

yanindaki bes secenekten birini isaretleyerek belirtiniz.

Yaptigim isteki yetki sorumluluklarim

36. acik ve net bir bicimde belirlenmistir. Lo = 3.0 4.0 5.00
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

37. yapabilme sansim olmasindan dolayi| 1. [ .0 3.00 4.1] 5.0
isimden memnunum.

3g, |Yapugim igin bilgi ve yeteneklerime| , . | 5 | 3. | 41 | 51
uygun oldugunu dasiniyorum.

39. isimi severek yapmaktayim. 1.0 .0 3.0 4.0 5.00

20, ng_’glglm i§in. beklentilerimi karsiladigini 1.0 0 30 40 5
dustinmekteyim.

41, YaPtIQIm is kisisel gelisimime katki 1.0 0 30 40 5
saglamaktadir.
Bu orgutte(firmada) calismanin benim

42. icin  bir prestij kaynagdr olduguna| 1.0 .0 3.0 4.1 5.0
inantyorum.
Calistigim orgutun(firmanin) diger

43. |orgut(firma)ler arasinda saygin bir yeri| 1.0 O 3.0 4.1 5.01

olduguna inaniyorum.
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Baska bir orgutte(firmada) calismayi

44. |73 .0 O 3.0 4.1 5.01
isterim.
Orgutin(firmanin) bana saglamis oldugu

45. |sosyal imkanlar diger o6rgut(firma)lerin L L 3.0 4.1 5.00
galisanlarina oranla daha tatmin edicidir.

46, A.Ijnlltjlm.ln benim fikirlerimi dinlemedigini s 0 30 a0 5
dusundyorum.

47 Ammr_mn gorevini Ie}ylklyla yapabilecek e RS 4.0 50
yeterlilikte olduguna inanityorum.

48, Amirimin gorev ye_:s_oru_rnluluklarlnl tam s 0 30 4.0 5
olarak yerine getirdigine inantyorum.

49. | Amirimin adil oldugunu diguntyorum. 0 .0 3.0 4.1 5.0

g0, |Amirimin orgut(firma) ve calisanlarin| 4 | 5 ol g | 40 | 51
cikarlarini dusunduagine inantyorum.

51 Ammrpm her sartta bana destek e e 30 a7 5.
olacagindan kuskum yok.

50 Amirimin tutum ve davraniglari beni 0 e 30 40 5.

mutlu ediyor.
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Bu orgutte(firmada) yeni duslince ve

53. davraniglara firsat verildigine .0 .0 3.0 4.0 5.0
inaniyorum.
Bu orgutte(firmada) calisanlarin

54. problemlerinin slratle ¢dziimlendigine L L 3.0 4.1 5.00
inaniyorum.
Bu orgutte(firmada) gorev dagilimlarinin

55. kisilerin egitim ve yeteneklerine uygun O O 3.0 4.0 5.0
olarak yapildigina inantyorum.

56. Bu érgUttF(firmgda) fagl!ygtler genellikle e RS 4.0 50
planlandigi sekilde yuratalar.
Bu orgutte(firmada) uygulanan

57. |o6dullendirme sisteminin adil oldugunu .0 O 3.0 4.1 5.0
dusuntyorum.
Bu orgutte(firmada) uygulanan

58. performans degerlendirme sisteminin 0 .0 3.0 4.1 5.0
saghkl igledigini digunuyorum.

59, Ayni bolumdeki .d.iger calisanlarla ortak s 0 30 40 5
galismalar yapabilirim.
Herhangi bir problemim oldugunda

60. ¢alisma arkadaslarim bana yardimci .0 .0 3.0 4.0 5.0
olurlar.

61. Calisma arkadasglarimla is  ortami 0 e 30 40 5.

diginda da goérugurim.
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