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Bu çalıĢmanın amacı, örgütlerin yaĢamlarını sürdürmelerinde 

vazgeçilmez bir sistem olan iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatmini üzerine etkisini 

araĢtırmaktır. ÇalıĢma beĢ bölümden oluĢmaktadır. 

 

Birinci bölümde, iĢ tatmini hakkında genel bilgiler verilmiĢtir. ĠĢ tatmini 

kavramı ve tanımı, iĢ tatminini etkileyen içsel ve dıĢsal faktörler, iĢ tatmini 

teorileri ve iĢ tatmininin çalıĢan, yönetici ve örtgüt bazında yararları ile 

çalıĢmada belirlenen iĢ tatmini boyutları incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Ġkinci bölümde, iletiĢim ile ilgili bilgiler verilmiĢtir. ĠletiĢim kavramının 

tanımı ve önemi, iĢ yaĢamında iletiĢim, örgütlerde iletiĢim sürecinin 

elemanları, iletiĢimin iĢlevleri, örgütlerde iletiĢimin görevleri ve düzeyleri, 

örgütsel iletiĢim kanalları ve iletiĢim modelleri, örgütlerde iletiĢim biçimleri ile 

örgütlerde iletiĢimin iyileĢtirilmesi konuları açıklanmıĢtır. 

  

Üçüncü bölümde, araĢtırma ile ilgili genel bilgiler yanında araĢtırmanın 

yöntemi ve takip edilen aĢamalar, araĢtırmanın örneklemi ve ölçüm araçları 

verilmiĢtir. Yine bu bölümde iletiĢim ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkiler 

hakkında genel bilgiler verilmiĢtir. ĠĢ tatmini boyutları olarak belirlenen 

yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları,  yönetici, iĢin niteliği, terfi ve kariyer 

boyutları ile iletiĢim arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.  
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Dördüncü bölümde, üretim ve hizmet sektöründe faaliyet gösteren altı 

örgüt üzerinde gerçekleĢtirilen ve üç bölümden oluĢan bir araĢtırma 

yapılmıĢtır. Daha önce yapılan çalıĢmalardan yararlanılarak hazırlanan soru 

formunun birinci bölümünde, araĢtırmaya katılan örgütlerdeki çalıĢanlara ait 

elde edilen demografik özelliklere iliĢkin bilgiler ile iletiĢim boyutları ile iĢ 

tatmini boyutları arasındaki iliĢkiler incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Yine bu 

bölümde yapılan t testi ve varyans analizi testi sonucunda farklılık arz eden 

demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak alınmıĢ ve iletiĢim boyutlarının 

her bir iĢ tatmini boyutu üzerindeki etkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

BeĢinci bölümde ise araĢtırma sonucunda elde edilen verilere 

dayanılarak ulaĢılan sonuçlar ile önerilere yer verilmiĢtir.  

 
Anahtar Kelimeler: ĠĢ Tatmini, ĠletiĢim, Örgüt 
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(The Effect of the Organizational Communication on the Job Satisfaction 

of Workers and A Research Related to this Topic) 
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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 
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“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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Tablo 3.12: ĠletiĢim Boyutlarının Cronbach Alpha (α) Değerleri          s.159 
Tablo 3.13: ĠĢ Tatmini Boyutlarının Cronbach Alpha (α) Değerleri          s.159 
 
Tablo 4.1: ĠletiĢim Boyutlarına ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapmalar         s.161 
Tablo 4.2: Demografik Özelliklerden Cinsiyet Ġle ĠletiĢim Boyutlarına ĠliĢkin  
                 Değerler                s.163 
Tablo 4.3: Bilgilendirme Boyutu ile YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü 
                 Varyans Analizi Sonuçları             s.164 
Tablo 4.4: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında  
                Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.165 
Tablo 4.5: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında  
                Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları           s.166 
Tablo 4.6: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni Durumu Arasında  
                Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.166 
Tablo 4.7: Bilgilendirme Boyutunun ÇalıĢanların Görev Aldığı Departmana  
                Göre Ortalama Ve Standart Sapma Değerleri           s.167 
Tablo 4.8: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu  
                Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları          s.168 
Tablo 4.9: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma  
                 Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları         s.168 
Tablo 4.10: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili  
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                s.169 
Tablo 4.11: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili  
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi  
                  Sonuçları                     s.169 
Tablo 4.12: Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Görev Yaptıkları  
                  Örgütteki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans 
                  Analizi Sonuçları                      s.170 
Tablo 4.13: Amir ile iletiĢim ile YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü  
                   Varyans Analizi Sonuçları            s.171                  
Tablo 4.14: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında 
                  Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.171 
Tablo 4.15: Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında 
                  Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları            s.172 
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Tablo 4.16: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni Durumları Arasında 
                  Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.172 
Tablo 4.17: Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni Durumları  

       Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları          s.173 
Tablo 4.18: Amir ile ĠletiĢim ile ÇalıĢanların Görev Aldığı Departmanlar  

       Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları         s.174 
Tablo 4.19: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Pozisyonları Arasında 

       Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.174 
Tablo 4.20: Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonları  
                  Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları          s.175 
Tablo 4.21: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek Hayatlarındaki  
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                       s.176 
Tablo 4.22: Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek YaĢamlarındaki  
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi 
                  Sonuçları                    s.176 
Tablo 4.23: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Görev Yaptıkları  
                  Örgütlerindeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü 
                  Varyans Analizi Sonuçları             s.177 
Tablo 4.24: Amir ile iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili 
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                   Sonuçları                s.178 
Tablo 4.25: Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili 
                  ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi 
                  Sonuçları                s.178 
Tablo 4.26: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların YaĢ Grupları 
                  Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları           s.179 
Tablo 4.27: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim  
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları                 s.179 
Tablo 4.28: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni  
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları                   s.180 
Tablo 4.29: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Görev Aldığı  
                  Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.181 
Tablo 4.30: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Örgütteki 
                  Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.181 
Tablo 4.31: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek 
                  YaĢamındaki ÇalıĢma Süresine Arasında Yapılan Varyans  
                   Analizi Sonuçları               s.182 
Tablo 4.32: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek 
                  Hayatındaki ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu  
                  KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları             s.182 
Tablo 4.33: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Halen  
                  Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan 
                  Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları            s.183 
Tablo 4.34: ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla iletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Halen  
                  Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü  
                  Varyans Analizi Sonuçları            s. 183 
Tablo 4.35: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların  
                  YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                    s.184 
Tablo 4.36: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların  
                  Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                   Sonuçları                s.185 
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Tablo 4.37: Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları  
                  Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları             s.185 
Tablo 4.38: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                s.185 
Tablo 4.39: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların  
                 Görev Aldığı Departman Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans  
                 Analizi Sonuçları              s.186 
Tablo 4.40: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans  
                 Analizi Sonuçları               s.187 
Tablo 4.41: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü  
                 Varyans Analizi Sonuçları                       s.188 
Tablo 4.42:ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Halen Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında  
                 Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.188 
Tablo 4.43: ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                   Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek  
                   Yönlü Varyans Analizi Sonuçları            s.189 
Tablo 4.44: Ücretlendirme Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle  
                 Ġlgili ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi  
                 Sonuçları                s.189 
Tablo 4.45: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların  
                 YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                 Sonuçları                s.190 
Tablo 4.46: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların  
                 Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                 Sonuçları                s.190 
Tablo 4.47: Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları  
                 Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları          s.191 
Tablo 4.48: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                s.191 
Tablo 4.49: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Görev Aldığı Departman Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans  
                 Analizi Sonuçları              s.192 
Tablo 4.50: ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonuna Göre Yükselme Bilgisi  
                 Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Değerleri          s.193 
Tablo 4.51: ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu ile Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu 
                 Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları          s.193 
Tablo 4.52: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek  
                 Yönlü Varyans Analizi Sonuçları              s.194 
Tablo 4.53: Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek  
                 YaĢamlarındaki ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu  
                 KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları            s.194 
Tablo 4.54: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Halen Görev Yaptıkları Örgütlerindeki ÇalıĢma Süresi Arasında 
                 Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları          s.195 
Tablo 4.55: ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek  
                 Yönlü Varyans Analizi Sonuçları             s.196 
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Tablo 4.56: Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ  
                 Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma 
                 Testi Sonuçları              s.196 
Tablo 4.57: ĠĢ Tatmini Boyutlarına ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapmalar        s.197 
Tablo 4.58: Cinsiyet Ġle ĠĢ tatmini Boyutları Arasında Yapılan T-Testi  
                 Sonuçları                   s.199 
Tablo 4.59: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların  
                 YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları                s.200 
Tablo 4.60: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.201 
Tablo 4.61: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.202 
Tablo 4.62: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların  
                  Görev Aldıkları Departmanlar Arasında Yapılan Tek Yönlü  
                  Varyans Analizi Sonuçları            s.202 
Tablo 4.63: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                   Sonuçları               s.203 
Tablo 4.64: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü  
                  Varyans Analizi Sonuçları            s.204 
Tablo 4.65: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Halen Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında  
                  Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları           s.204 
Tablo 4.66: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek  
                  Yönlü Varyans Analizi Sonuçları             s.205 
Tablo 4.67: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.205 
Tablo 4.68: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                   Sonuçları               s.206 
Tablo 4.69: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.207 
Tablo 4.70: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Görev Aldığı Departmanlar Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans 
                  Analizi Sonuçları              s.208 
Tablo 4.71: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                  Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans  
                  Analizi Sonuçları              s.208 
Tablo 4.72: ÇalıĢanların Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi ile ÇalıĢma 
                  ArkadaĢları Boyutu Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları      s.209 
Tablo 4.73: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Halen Görev Yaptıkları Örgütlerde ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan 
                 Varyans Analizi Sonuçları             s.210 
Tablo 4.74: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu ile ÇalıĢanların 
                 Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan 
                 Varyans Analizi Sonuçları                             s.210 
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Tablo 4.75: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların YaĢ  
                 Grupları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.211 
Tablo 4.76: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim 
                 Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.212 
Tablo 4.77: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni 
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.212 
Tablo 4.78: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Görev  
                  Aldığı Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi  
                  Sonuçları                     s.213 
Tablo 4.79: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Örgütteki 

       Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları        s.214 
Tablo 4.80: ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu ile Yönetici Boyutu Arasında  
                  Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları          s.215 
Tablo 4.81: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek 
                  YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi 
                  Sonuçları               s.215 
Tablo 4.82: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Halen  
                  Görev Yaptıkları Örgütte ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans  
                  Analizi Sonuçları              s.216 
Tablo 4.83: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu ile ÇalıĢanların Halen  
                  Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans  
                  Analizi Sonuçları              s.216 
Tablo 4.84: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların YaĢ  
                  Grupları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.217 
Tablo 4.85: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim 
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları                   s.218 
Tablo 4.86: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni 
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.219 
Tablo 4.87: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Görev 
                  Aldığı Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları    s.219 
Tablo 4.88: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların  
                 Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi  
                 Sonuçları                       s.220 
Tablo 4.89: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek  
                 YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.221 
Tablo 4.90: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Halen  
                  Görev Yaptıkları Örgütte ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan  
                  Varyans Analizi Sonuçları            s.221 
Tablo 4.91: ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Halen 
                  Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans  
                  Analizi Sonuçları              s.222 
Tablo 4.92: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların YaĢ Grupları 
                  Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları          s.223 
Tablo 4.93: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim  
                  Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.223 
Tablo 4.94: Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında Yapılan  
                  Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları           s.224 
Tablo 4.95: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni  
                   Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları         s.224 
Tablo 4.96: Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Medeni Durumları Arasında Yapılan  
                  Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları           s.225 
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Tablo 4.97: ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Görev  
                  Aldıkları Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi  
                  Sonuçları               s.225 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

Ġġ TATMĠNĠ 

  

Günümüzde siyasal, sosyal, teknolojik ve sağlık alanındaki geliĢmelere 

paralel olarak nüfusun sürekli artması insanların kendi ihtiyaçlarını kendilerinin 

karĢılamasını olanaksız hale getirmiĢtir. KiĢiler ihtiyaçlarını karĢılamak için çeĢitli 

gruplar içinde yer almak zorundadırlar. Bu gruplar sosyal ihtiyaçları karĢılamak için 

en küçük toplumsal birliktelik olan aileden baĢlamak üzere çok farklı iĢ ve arkadaĢlık 

grupları ve çalıĢılan örgütler olabilir.  

 

KiĢilerin maddi ve manevi bir takım ihtiyaçlarını karĢılamak için çalıĢtıkları 

örgütlerde iĢlerini makine gibi sürekli ve kesintisiz olarak en iyi Ģekilde yapması 

beklenemez. ÇalıĢanlar iĢlerini etkili ve verimli bir Ģekilde yapabilmek için bir takım 

maddi ve manevi unsurların desteğine ihtiyaç duyarlar. Bu unsurlar sağlandığında 

çalıĢanlar iĢlerine karĢı daha istekli olabilecekleri gibi iĢlerini daha etkili ve verimli bir 

biçimde yapabileceklerdir. 

 

ÇalıĢanların kendilerinden beklenen standartlara ulaĢıp baĢarılı olabilmeleri 

için yaptıkları iĢi benimsemeleri ve sevmeleri gereklidir. Bu da çalıĢanların iĢ 

tatminlerinin yüksek olmasını sağlar. ÇalıĢanın iĢ tatmini üzerinde ekonomik ve 

duygusal etkenler önemli rol oynar. ÇalıĢanın yaptığı iĢin ekonomik olarak 

ihtiyaçlarını tatmin ederken aynı zamanda duygusal beklentilerini de karĢılaması iĢ 

tatminini arttıracaktır. 

 

1.1. ĠĢ Tatmini Kavramının Tanımı   

 

   ĠĢ tatmini en genel anlamda iĢ ortamına iliĢkin olumlu ya da olumsuz 

duyguların tümü Ģeklinde ifade edilmektedir. Locke (1976; 1300) iĢ tatminini, “bir 

kimsenin iĢini veya tecrübesini değerlendirmesi sonucunda oluĢan memnuniyet 

verici veya olumlu duygusal bir durum Ģeklinde tanımlamaktadır.  

 

   Davis (1982) iĢ tatminini, “kiĢilerin iĢlerinden duydukları memnuniyet ya da 

memnuniyetsizlik” olarak tanımlarken, Hackman ve Oldham (1975), “çalıĢanların 

iĢinden duyduğu mutluluk” olarak tanımlamıĢlardır. Vroom (1964) ise iĢ tatmini, 



 

 2  

“kiĢinin iĢini veya iĢ deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoĢa giden veya 

olumlu duygusal durumdur.” Ģeklinde tanımlamaktadır (BaĢ ve Ardıç, 2001: 1). 

 

   ĠĢ tatmini; insanların fiziksel ve zihinsel sağlıklarının (Smith vd., 1985) yanı 

sıra, verimlilik, etkinlik ve üretkenlik gibi, iĢ ile ilgili davranıĢlar üzerindeki etkisi 

nedeniyle, sosyal bilimcilerin en çok ilgisini çeken konularda birisi olmuĢtur (King 

vd.,1982; Van ve Katz, 1976). Yapılan yoğun çalıĢmalar ıĢığında, “iĢ tatmini”, en 

genel anlamda “bireyin belirli bir iĢe karĢı olan olumlu duygusal reaksiyonları” 

Ģeklinde kavramsallaĢtırılabilir (Aktaran: BaĢ ve Ardıç, 2002: 72). 

 

   Smith‟e (1969) göre iĢ tatmini bireyin bir iĢe veya bir pozisyona karĢı olan 

etkili duygusudur (Aktaran: Mengüç, 1995: 36). 

 

   ÇalıĢanların iĢ tatmini Mosadeghrad ve Yarmohammadian‟a (2006: 12) göre, 

iĢleri ve iĢlerini icra ettikleri örgütleri hakkındaki düĢünceleri olarak tanımlanabilir. 

Metodolojik olarak iĢ tatmini çalıĢanların elde ettikleri sonuçlarla arzu ettikleri 

sonuçları karĢılaĢtırarak o iĢe karĢı verdikleri tepkidir.  

 

  ĠĢ tatmini, çalıĢanların bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel, 

fizyolojik ve ruhsal duygularının bir belirtisidir. Bingöl (1996) iĢ tatmini kavramı ile, 

yapılan iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile çalıĢanın “beraber çalıĢmasından zevk 

aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmesinin sağladığı mutluluğun” akla 

geldiğini vurgulamıĢtır (Aktaran: ġimĢek vd., 2003: 150). 

 

ĠĢ tatmini kiĢinin belli bir iĢe karĢı olan pozitif duygusal reaksiyonu ile ilgilidir. 

ĠĢ tatmini çalıĢanın iĢten elde ettiği gerçek sonuçlarla, iĢten beklediği, umduğu ve 

hak ettiği sonuçların kendisi tarafından karĢılaĢtırılmasıyla ortaya çıkan duygusal bir 

tepkidir (Oshagbemi, 1997: 108). BaĢka bir ifade ile bir çalıĢanın çalıĢma 

ortamından beklediği maddi ve manevi faydaların, gerçekleĢenle aynı veya daha üst 

seviyede olması durumunda iĢ tatmini ortaya çıkabilir. Eğer, gerçekleĢen durum 

beklenenden daha düĢük düzeyde kalırsa, bu durumda iĢ tatminsizliğinin ortaya 

çıktığı ifade edilebilir. 

ĠĢ tatmini kavramı farklı Ģekillerde ifade edilse de genel olarak iĢten duyulan 

memnuniyetin bir ölçüsü olduğu söylenebilir. Luthans‟a göre (1989: 170-172) iĢ 

tatmininin üç önemli boyutu vardır: 
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 ĠĢ tatmini, bir iĢ durumuna duygusal yanıttır. Böyle olunca görülmez, sadece 

ifade edilebilir.  

 ĠĢ tatmini genellikle, kazançların ne ölçüde karĢılandığı veya beklentilerin ne 

kadar aĢıldığının belirlenmesidir.  

 ĠĢ tatmini, birbiriyle iliĢkili çeĢitli tutumları temsil eder. Bunlar iĢin kendisi, 

ücret, terfi olanakları, yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları ve bu gibi 

tutumlardır (Aktaran: BaĢ ve Ardıç, 2001: 2).   

ĠĢ tatmini ile güdülerin tatmini de birbirinden farklı anlamlar taĢır. Ġnsan 

güdülerinin tatmini, iĢ tatmininden çok daha geniĢ ve kapsamlı bir kavramdır. ĠĢ 

tatmini yalnız çalıĢanın iĢinden duyduğu olumlu duyguları içerirken, güdülerin tatmini 

ise iĢi de içine alan ama iĢ dıĢındaki yaĢamla elde edilen tüm olumlu duyguları da 

içerir. Bir iĢin niteliği ne olursa olsun insanın tüm güdülerini tatmin etmesi 

beklenemez (www.insankaynaklari.com). 

 
 

  ĠĢ tatmini çalıĢanlar ve yöneticiler için kariyer planlarını yapmada yardımcı 

olmakla birlikte iĢ tatmininin yöneticiler tarafından dikkate alınması, anlaĢılması 

onların iĢ yeri problemlerinin çözümlerini keĢfetmelerine olanak sağlar (Mattila, 

2006: 36). 

 

  Oshagbemi‟ye (2003: 1210) göre iĢ tatmini konusunda yapılmıĢ araĢtırmaların 

çoğu, iĢ tatmininin; devamsızlık, yapılan iĢ, iĢ performansı ve davranıĢların 

potansiyel belirleyicisi olduğunu ve ayrıca çalıĢanların iĢ tutumlarının temel 

önceliklerinin yönetim tarafından değiĢtirilebileceğini öngören varsayımlar üzerine 

kurulmuĢtur.  

 

   ĠĢin ilginç ve zevkli olmasının iĢ tatminini sağlayan olumlu bir etken olduğu 

yapılan çalıĢmalar sonunda belirlenmiĢtir. ÇeĢitlilik, beceri ve yeteneklerin 

kullanılması, iĢin monotonluğu, iĢ çevresi ile ilgili değiĢkenlerden bazılarıdır (Güney 

vd., 1996: 56). Bu değiĢkenlere ilave olarak iĢ tatminini etkileyen faktörler, baĢarma 

hissi, yönetimle iliĢkiler, çalıĢanlarla iliĢkiler, istihdam güvenliği, daha çok 

sorumluluk, fark edilme, yüksek ücret, terfide fırsat, rol açıklığı, kararlara katılma, 

serbestlik, iyi koordine edilmiĢ iĢ, bütün bu değiĢkenler iĢ tatminini etkileyen 

değiĢkenler olarak sayılabilir (Lam, 1996: 41; Adler vd., 1985: 270). Algılanan iĢ 

http://www.insankaynaklari.com/
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stresi de, iĢ tatmini etkileyen faktör olarak görülmüĢtür (Norbeck, 1985: 253) 

(Aktaran: BaĢ ve Ardıç, 2001: 3). 

 

Örgütlerin en önemli kaynağı çalıĢanlarıdır. Ancak bu önemli kaynak çeĢitli 

nedenlerle örgütün değiĢkenliği en yüksek kaynaklarından birisidir. ÇalıĢanların 

iĢlerine yönelik gösterdiği çaba örgütlerin baĢarısını etkileyen faktörlerin baĢında 

gelmektedir. ÇalıĢanların yüksek performans gösterebilmeleri ve verimli bir Ģekilde 

çalıĢabilmeleri ise, onların yaptıkları iĢten memnun olmalarına bağlıdır. Bu nedenle 

yönetim, çalıĢanların memnuniyetinin ne olduğu ve çalıĢanların nasıl memnun 

edilebileceği hususları üzerinde önemle düĢünce üretmelidir (Erdil vd., 2004: 18). 

 

Bu tanımlar ıĢığında iĢ tatmini, çalıĢanların iĢ ve çalıĢma ortamından 

bekledikleri ile algıladıkları mevcut durum arasındaki fark olarak ifade edilebilir. 

ÇalıĢanlar iĢlerinden bekledikleri sonuçları elde ettikleri oranda tatmin olmaktadırlar.  

Aksi takdirde tatminsizlik yaĢamaktadırlar. ÇalıĢanların iĢ tatmininin yüksek olması; 

örgütte verimliliğin yüksek olması, iĢ gücü devir hızının ve iĢe devamsızlıkların 

düĢmesi, iĢe bağlılığın artması gibi tüm örgütler tarafından arzulanan sonuçlara yol 

açar. ĠĢ tatmini aynı zamanda çalıĢanların yaĢam tatmini ile de yakından iliĢkilidir 

(Tengilimoğlu, 2005: 27). 

 

ĠĢ tatmini kavramının en önemli özelliği dinamik bir kavram olmasıdır. 

Yöneticiler örgütlerinde veya bölümlerinde bir kez iĢ tatmini sağlayıp sonra bu 

konuyu göz ardı edemezler. ĠĢ tatmini gösterilen çabaya bağlı olarak hızlı elde 

edilebildiği gibi, çok daha hızlı bir Ģekilde iĢ tatminsizliğine dönüĢebilir. Bir örgütte 

koĢulların bozulduğunu gösteren en önemli kanıt iĢ tatmininin düĢük olmasıdır. ĠĢ 

tatminsizliği, daha gizli biçimlerde iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları 

ve diğer örgütsel sorunların ardında yer alır. ĠĢ tatminsizliği, bir anlamda örgütün 

bağıĢıklık sistemini zayıflatır, iç ve dıĢ tehditlere karĢı örgütün göstermesi gereken 

tepkiyi zayıflatır veya ortadan kaldırır (Akıncı, 2002: 3). 

 

ĠĢ ile ilgili nesnel görüĢlerinin geliĢtirilmesi çalıĢanlarda daha yüksek iĢ 

tatminine neden olur.  Bunun için ya iĢ ile ilgili beklentiler azaltılmalı ya da olumlu 

görüĢlere daha çok ağırlık verilirken, iĢ ile ilgili olumsuz görüĢlerin azaltılması 

gereklidir (Gazioğlu ve Tansel, 2002: 3).   
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Miner‟a göre (1992) çalıĢanların, iĢinden ve iĢ ortamından beklentilerinin 

yeterince karĢılanmadığı algısına sahip oldukları zaman, iĢ tatminsizliği ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanın iĢ gücü verimliliğinin olumsuz etkilenmesine, 

iĢe bağlılığının azalmasına ve isteğe bağlı iĢ gücü devir hızının artmasına neden 

olmaktadır. Aynı zamanda çalıĢanın sağlık durumu da olumsuz yönde 

etkilenmektedir. ĠĢ tatmin seviyesi düĢük çalıĢanlarda sinirsel (uykusuzluk, baĢ 

ağrısı vb.) ve duygusal çöküntülerin (stres, hayal kırıklığı vb.) oluĢtuğu ve iĢ 

tatminsizliği ile sinirsel ve duygusal çöküntüler arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır (Aktaran: Akıncı, 2002: 3). 

 

1.2. ĠĢ Tatmininin Yararları 

 

   ĠĢ tatminin yararları çalıĢan, örgüt ve yönetici açısında üç grupta 

incelenebilir. ÇalıĢanların iĢ tatmini her Ģeyden önce kendilerine maddi ve manevi 

anlamda katkılar sağlar. ĠĢ tatmini yüksek olan bir çalıĢan birlikte görev yaptığı 

yöneticisine iĢin zamanında ve istenen kalitede yapılması konusunda katkı 

sağlayabilir. ÇalıĢan ve yönetici üzerinde görülen olumlu etkiler birleĢtirildiğinde 

örgüte olumlu yönde katkı sağlayabilecektir.   

 

   ÇalıĢanların iĢ tatmininin sağlanması ile örgütün amaçlarına etkin olarak 

ulaĢabilmesi, daha az kaynak kullanması, çalıĢanların örgütün baĢarısı için daha 

çok çaba sarf etmelerine neden olacaktır. Yönetimin çalıĢanların yeni projelerini 

uygulamada onlara destek olması çalıĢanların iĢlerinden tatmin olmalarını 

sağlayacaktır. ĠĢini benimsemiĢ bir çalıĢan iĢini severek yaparken performansı daha 

yüksek olacaktır. Kendisine verilen iĢi standartlarına uygun bir Ģekilde yapması 

çalıĢtığı bölümünün baĢarısını doğrudan etkileyecek ve nihayetinde çalıĢtığı örgüte 

yaptığı katkı sayesinde örgütün bulunduğu sektörde daha ileriye gitmesini, 

hedeflerine ulaĢmasını sağlayacaktır. 
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ġekil 1: ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Neden – Sonuç ĠliĢkisi 

 

 

Kaynak: Akıncı, 2002, s. 5 

 

   ġekil 1‟e göre iĢ tatmini veya tatminsizliğine çalıĢanların kiĢisel özellikleri ile 

örgütsel düzenlemeler, örgüt kültürü ve genel örgütsel faktörler olarak adlandırılan iĢ 

ortamına bağlı örgütsel faktörlerin etki ettiği görülmektedir. ÇalıĢanların iĢ tatmini 

veya tatminsizliği sonucu iĢe ve örgüte bağlılık, iĢe devamsızlık, iĢ gücü devir hızı, 

çalıĢanların sağlığı, yaratıcılığı ortaya koyma, kolay veya zor güdülenme gibi 

konuların olumlu veya olumsuz yönde etkilendiği söylenebilir.   

 

1.2.1 ÇalıĢan Açısından ĠĢ Tatmininin Yararları 

 

ÇalıĢanın beklentisi ve ihtiyaçları çalıĢtığı örgütte karĢılanabiliyorsa, çalıĢan 

mutlu ve huzurlu olacak, dengeli bir çalıĢma temposu yakalayacak, kendini geliĢtirip 

yeni Ģeyler öğrenme isteği duyacaktır. ÇalıĢanın kendine ve çevresine olan güveni 

artacak, davranıĢlarında uyumlu bir yol izleyecek ve iĢbirliğine daha yatkın 

olacaktır. Böylece amaç birliği prensibine göre örgüt amaçları doğrultusunda çaba 

harcayacak, çalıĢma isteği artarken, verimli de olacaktır (Telman, 1998: 116).  
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ĠĢ tatminini etkileyen faktörler kiĢiden kiĢiye göre değiĢtiği gibi, iĢ tatmininin 

sonuçları da kiĢiden kiĢiye farklı Ģekillerde algılanır. Farklı bireysel özelliklere sahip 

çalıĢanların, iĢten algıladıkları iĢ tatmini duygusu da farklı olur. YaĢamının önemli bir 

kısmını görev yaptığı örgütte geçiren bir çalıĢanın tatmin düzeyi özel yaĢamını ve 

sağlığını olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ tatmininin yüksek olmasının 

çalıĢan mutluluğuna katkıda bulunduğu, düĢük olmasının ise, çalıĢanın iĢine 

yabancılaĢmasına neden olduğu, buna bağlı olarak da ilgisizliğin ve uyumsuzluğun 

ortaya çıktığı genel kabul gören bir anlayıĢtır (Akıncı, 2002: 7). 

 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların yaĢamları üzerindeki en önemli tatmin faktörlerden 

biridir. ĠĢ tatmininin yaĢam tatmini üzerindeki etkisi, yaĢam tatmininin iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinden daha büyüktür. Çünkü yaĢam tatmini iĢ tatminini de içerir. 

ĠĢinde mutlu olan çalıĢanın özel yaĢamında da mutlu olması beklenir. ĠĢinde mutsuz 

olan çalıĢanın özel yaĢamı da bu durumdan etkilenir (Akıncı, 2002: 7). 

 

1.2.2. Örgüt Açısından ĠĢ Tatmininin Yararları 

 

Akat ve Üner‟e (1993: 109) göre kuruluĢ statüleri, sermaye birikimi, niceliği, 

teknik özelliği ve çalıĢma alanları birbirinden çok farklı olan örgütlerin sonuçta 

amaçları hep aynıdır. Her örgüt genel hatlarıyla; 

 

- Üretimini arttırmak, 

- Ürettiği ürünlerin kalitesini yükseltmek, 

- Üretim maliyetlerini düĢürerek karını arttırmak çabasındadır  

 

Bu nedenle, örgütün bütün olanak ve kaynaklarının yukarıda belirtilen 

amaçlara uyularak düzenlenmesi ve uyumlu biçimde yürütülmesi gerekir. Bu 

amaçla, “üretim faktörlerinin en rantabl bir biçimde kombine edilmesi” çalıĢması ya 

da “örgütte iĢbirliği çabalarının uyumlaĢtırılması” çalıĢmalarının yürütülmesi gerekir 

(Akat ve Üner, 1993: 109). Bu çalıĢmalar yönetim tarafından gerçekleĢtirilir. 

Yönetimin söz konusu amaçlara ulaĢması, çalıĢanların iĢlerinden elde ettikleri 

tatminlerine bağlıdır. 

 

ĠĢ tatmininin örgütler açısından bir yararı da çalıĢanların örgüte yapacakları 

katkıyı arttırmasıdır. Günümüzde mal ve hizmet kalitesinin yüksek olması kadar 
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müĢteri memnuniyetinin sağlanması da önemli bir hale gelmiĢtir. Bu aĢamada 

örgütler sadece dıĢ müĢterilerin değil aynı zamanda iç müĢteri olan çalıĢanların 

memnuniyetini de sağlamalıdır. Sadece dıĢ müĢterilerin memnuniyetinin hedef 

alınması, çalıĢanların ihmal edilmesi, mal ve hizmet kalitesini düĢüreceğinden 

çalıĢanlar arasında tatminsizlik yaratabilir. Schlesinger ve Haskett (1991) müĢteri 

tatmininin çalıĢanların iĢ tatminine yüksek derecede bağımlı olduğunu 

vurgulamıĢlardır (Aktaran: Edvardson ve Gustavson, 2003:148). MüĢterilerine 

kaliteli mal ve hizmet sunmak isteyen bir örgüt öncelikle çalıĢanlarının iĢ tatminini 

arttırıcı önlemler almalıdır. 

 

Mutlu ve doyumlu çalıĢan ve gruplar uyum içinde çalıĢırlar. Böylece örgüt 

amaçlarına daha iyi hizmet edecek güç birliği sistemi geliĢir. Bu durum, üretime 

katılan bütün faktörlerin verimliliğini arttırır. Örgütte verimliliğin artıĢı, üretim 

maliyetlerini düĢürür ve örgütün bulunduğu sektördeki rekabet gücünü, pazar payını 

ve karlılığını arttırır (Ulusal, 1998: 28). 

 

1.2.3. Yönetici Açısından ĠĢ Tatmininin Yararları 

 

Örgütlerin hedeflerine ulaĢması ancak örgütü oluĢturan tüm bölüm veya 

birimlerin koordineli bir Ģekilde çalıĢarak kendilerine verilen hedefleri 

gerçekleĢtirmeleri ile mümkündür. Bölüm içi ve bölümler arası koordinasyonu 

sağlayan ve çalıĢanlarını yönlendiren yöneticilerin baĢarısı, personelin teĢkilat 

amaçları doğrultusunda verimli çalıĢmasına bağlıdır. ĠĢi ve iĢyeri ile ilgili beklentileri 

karĢılanan çalıĢanların iĢ tatmininin sonuçları yöneticiler için de olumlu olacaktır. 

Yöneticilerin gerek çalıĢanlar gerekse iĢe yönelik olarak karĢılaĢacakları sorunlar 

azalacağından ilgi ve dikkatlerini daha farklı alanlara kaydırarak örgüte yapacakları 

katkı artabilecektir. 

 

ĠĢ tatmininin yönetici açısından olumlu sonuçlarının ortaya çıkmasında 

yöneticinin sergilediği yönetim anlayıĢı da çok önemlidir. Örneğin çalıĢanın üstleri 

tarafından özellikle, diğer insanların yanında takdir edilmesi, çalıĢanın iĢe karĢı 

Ģevkini, amirlerine karĢı saygısını arttıracaktır.  
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Yöneticiler çalıĢanlarının iĢ doyumları ile ilgili olarak üç nedenle konuya yaklaĢırlar 

(Sertçe, 2003: 2).  

 

a. Doyumsuz çalıĢan iĢten kaçar ve mümkün olduğunca iĢten ayrılmanın 

ve baĢka bir iĢe geçmenin yollarını arar. 

b. ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢan daha sağlıklıdır ve daha uzun yaĢar. 

c. Doyuma ulaĢan çalıĢan olumlu davranıĢlarını hem iĢyerinde hem de 

sosyal yaĢamında, aile çevresinde sürdürür. Doyumsuz çalıĢan ise, hem 

iĢ yerinde hem de sosyal yaĢamında sorunludur. Ailesine sorunlarını 

yansıtır ve onları da mutsuz eder. 

 

1.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

  

   Yöneticiler, örgütteki çalıĢanların iĢ tatmininin yüksek olmasını beklerler. 

Bundan dolayı iĢ tatminini sağlamak ve arttırmak için olanaklarına ve tecrübelerine 

göre çaba harcarlar. Bireysel ve örgütsel hedeflere ulaĢılmasında önemli bir etken 

olan iĢ tatmininin sağlanması ve arttırılması için her Ģeyden önce iĢ tatminini 

etkileyen faktörler hakkında sağlıklı bilgi sahibi olunmalıdır (Akıncı, 2002: 4).  

   

   ÇalıĢanın iĢine karĢı genel tutumunu etkileyen faktörler birbirleri ile etkileĢim 

içindedirler. Bir faktör çalıĢanın iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olsa da tek 

baĢına belirleyici olamaz. Etkilendiği baĢka faktörler de vardır (Akıncı, 2002: 4). 

 
ÇalıĢanların tatmin düzeyini etkileyen faktörler yapılan çalıĢmalarda genel 

olarak bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki grup altında toplandığı görülmektedir. 

Bireysel faktörler ya da kiĢisel faktörler, bireylerin farklı düzeyde tatmin olmalarını 

sağlayan etkenlerdir. Bireysel faktörler yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, mesleki konum 

ve kıdem, kiĢilik, zekâ, hizmet süresi, medeni durum olarak sıralanabilir. Örgütsel 

faktörler ise iĢin niteliği, yönetim tarzı ve denetim biçimi, güvenlik duygusu, iletiĢim, 

ücret, geliĢme ve terfi imkânları, rekabet, çalıĢma Ģartları, birlikte çalıĢılan kiĢiler ve 

örgütsel ortam olarak sıralanabilir (Tengilimoğlu, 2005: 27). 
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1.3.1. Bireysel Faktörler 

 

   Eren (1996)‟e göre iĢ tatmini, çalıĢanın yaptığı iĢten beklentilerine ulaĢması 

ile ortaya çıkan olumlu bir tutumdur. ÇalıĢanın genetik özellikleri, aile faktörü, almıĢ 

olduğu eğitim, değer yargıları, iĢ hayatı tecrübesi, içinde yaĢadığı sosyal yapı ve 

çevresi iĢ tatmini üzerinde önemli rol oynar. ÇalıĢanların sahip oldukları kiĢisel 

özellikler, her çalıĢanı diğer çalıĢandan farklı kılar. Aynı zamanda kiĢinin yaĢam 

biçimini de belirleyen bu kiĢisel faktörler, beklentilerin karĢılanmasında, çalıĢanın 

örgüte karĢı takınacağı tutum üzerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptirler 

(Akıncı, 2002: 4).  

 

1.3.1.1.Cinsiyet 

    

 ÇalıĢma hayatında yer alan kadın ve erkek çalıĢanların iĢe karĢı göstermiĢ 

oldukları yaklaĢımlarda farklılıklar olmaktadır. ĠĢ tatmini ve cinsiyet arasındaki iliĢki 

pek çok çalıĢmada incelenmekle birlikte iĢ tatmini ve çalıĢanların cinsiyeti arasındaki 

iliĢkiyle ilgili farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006: 

22) çalıĢanların cinsiyeti ile iĢ tatmini arasında önemli iliĢkiler saptamıĢlardır. 

Gazioğlu ve Tansel (2002: 5), kadınlar ile erkeklerin iĢlerinden beklentilerinin farklı 

olduğunu belirtmiĢler ve Ġngiliz çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmaya 

göre kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre iĢlerinden daha çok tatmin duydukları 

sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Yapılan iĢin özelliğine göre bazen kadınların erkeklerden daha fazla tatmin 

olduğu görülürken, bazen de erkeklerin yaptıkları iĢ itibariyle kadın çalıĢanlardan 

daha fazla tatmin oldukları görülebilir. Her ne kadar bu alanda yapılan birçok 

çalıĢmada özellikle diğer değiĢkenlerin istatistiksel olarak kontrol edildiğinde iĢ 

tatmini ve cinsiyet arasında önemli bir iliĢki olmadığı belirtilse de bu iliĢkiyi 

gözlemlemek çok önemlidir.  

 

ĠĢ tatmini çalıĢmalarında cinsiyet faktörü farklı sonuçlar vermiĢtir. Kimi 

çalıĢmalarda Renaud‟un (2002: 137) da belirttiği gibi erkek çalıĢanların kadın 

çalıĢanlara nazaran iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Elbette bu sonuca ulaĢılmasında çalıĢmanın yapıldığı zaman, yer ve çevresel 

koĢullar çok önemlidir. 
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Antalya‟da beĢ yıldızlı otellerde görev yapan orta ve üst düzey 102 yönetici 

üzerinde Aksu ve AktaĢ (2005: 486) tarafından yapılan araĢtırmaya göre cinsiyet ile 

genel iĢ tatmini seviyesi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olmadığı 

saptanmıĢtır. 

 

Örgütte çalıĢanların cinsiyetlerine göre ayrım yapılması, terfi ve mesleki 

ilerlemelerde gizli de olsa dikkate alınması çalıĢanların görev yaptıkları bölümlerine 

ve örgütlerine olan bağlılıkları ve iĢ tatminleri üzerinde olumsuz etkiler 

yaratabilmektedir. Settles vd. (2006: 47-56) ABD‟ de 208 bilim insanın katılımıyla 

yaptıkları araĢtırmaya göre örgütlerde kadın ve erkek çalıĢanların cinsiyetlerine göre 

ayrımcılığa uğramaları özellikle bayan çalıĢanların geri plana itilmeye çalıĢılması 

bayan çalıĢanların örgütleri ve iĢleri ile ilgili olumsuz düĢüncelere sahip olmalarına 

ve iĢ tatminlerinin olumsuz yönde etkilenmesine neden olmaktadır. 

 

1.3.1.2. YaĢ ve ĠĢte Kalma Süresi 

 

   Günümüzde çalıĢanların istihdamında örgütlerin uyguladığı farklı politikalar 

mevcuttur. Genellikle örgütler çalıĢanların yapacakları iĢe ve örgüt içinde iĢgal 

edecekleri pozisyonları dikkate alarak personel temin etmektedirler. Bu alımlarda 

çalıĢanların yaĢ grupları da belirleyici rol oynamaktadır. YaĢam koĢullarındaki 

iyileĢme ile birlikte insan ömrünün uzaması pek çok problemi de beraberinde 

getirmiĢtir. Bunlardan birisi de iĢ yaĢamında çalıĢanların yaĢ gruplarıdır. Bu sorun 

örneğin, iĢ gücü yaĢ dağılımındaki değiĢimle çok açık görülebilmektedir. Eichar 

(1991: 609), yeni çalıĢma piyasası trendine göre iĢ gücünde yaĢlı çalıĢanların artan 

oranda önemli bir rol üstlendiklerini belirtmektedir. Bu yüzden yaĢlı çalıĢanların iĢ 

yaĢamındaki önemleri giderek artmaktadır. 

 

   YaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlara göre tecrübeleri ve hayattan beklentileri 

doğrultusunda iĢ tatminleri daha yüksektir. Genç çalıĢanların iĢlerinde çabuk 

yükselmek, daha iyi maddi olanaklara daha çabuk ulaĢma istekleri onların zaman 

zaman iĢlerinden memnun olmamalarına baĢka iĢ arayıĢlarına girmelerine neden 

olabilmektedir. 

 

  



 

 12  

 Davis (2004: 497) küçük örgütlerde çalıĢanların yaĢı ile iĢ tatminleri arasında 

belirleyici iliĢkiler olmadığını saptamıĢtır. Özellikle 40 yaĢın üstündeki çalıĢanlar ile 

daha genç çalıĢanlar arasında yaptığı karĢılaĢtırmada yaĢ ile çalıĢanların iĢ 

tatminleri karĢılaĢtırıldığında önemli bir iliĢki olmadığını tespit etmiĢtir.  

   

   Deniz‟in (2006: 1) Emniyet Hizmetleri sınıfında yapmıĢ olduğu araĢtırmada 

benzer Ģekilde çalıĢanların yaĢları ile iĢ tatmini boyutları arasında olumlu yönde bir 

iliĢki olmadığını saptamıĢtır. ĠĢ tatmini ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkilerden ziyade 

iĢ tatmimini üzerinde iĢte kalma süresinin daha etkin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

   Bazı çalıĢmalarda ise yaĢ ile iĢ tatmini arasında olumlu iliĢkiler olduğu 

belirlenmiĢtir. Mosadeghrad ve Yarmohammadian‟ın (2006: 22) yaptıkları çalıĢmada 

yaĢ ve iĢte kalma süresi ile iĢ tatmini arasında önemli iliĢkiler saptamıĢlardır. 

 

  Gazioğlu ve Tansel (2002: 5) yaptıkları çalıĢmada yaĢ ile iĢ tatmini boyutları 

arasında yapılan çalıĢmalardan farklı sonuçlara ulaĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda 

çok genç çalıĢanlar ile yaĢlı çalıĢanların iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. 

 

  Antalya‟da beĢ yıldızlı otellerde görev yapan orta ve üst düzey 102 yönetici 

üzerinde Aksu ve AktaĢ (2005: 486) tarafından yapılan araĢtırmaya göre yaĢ 

grupları ile genel iĢ tatmini seviyesi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Toker‟in (2007: 102) Ġzmir‟de dört ve beĢ yıldızlı otellerde yaptığı çalıĢmaya 

göre çalıĢanların yaĢının iĢ tatmini düzeylerinde farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Bu 

açıdan bakıldığında, konaklama iĢletmelerinde görev yapan çalıĢanlarının yaĢları 

ilerledikçe iĢ tatminlerinde artıĢ görüldüğü saptanmıĢtır. Literatürdeki araĢtırmalar da 

yaĢ ile tatmin arasında genellikle olumlu bir iliĢki olduğunu göstermekte ve araĢtırma 

sonuçlarını desteklemektedir. ÇalıĢanların yaĢları ilerledikçe iĢlerinde daha çok 

tatmin oldukları görülmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yaĢla birlikte çalıĢanların, 

iĢ deneyimleri nedeniyle daha uyumlu davranıĢlar göstermesidir. Öte yandan, daha 

genç çalıĢanların yükselme ve diğer iĢ koĢullarına yönelik aĢırı beklentilere sahip 

olmaları nedeniyle, iĢe yeni baĢladıklarında beklentilerinin karĢılanması konusunda 
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tatminsiz olma olasılıkları oldukça yüksektir. Bunun yanında, iĢ tatmininin yaĢ ile 

iliĢkisi uluslararası geçerliliğe sahip bulunmaktadır. 

 

1.3.1.3. Meslek ve Eğitim Düzeyi 

   

   ĠĢ tatminini etkileyen faktörlerden bir tanesi de çalıĢanların meslek ve eğitim 

düzeyleridir. Ġnsanların seçerek ya da zorunlu olarak yaptıkları mesleklerinden 

memnun olmaları ya da olmamaları iĢ tatminleri üzerinde etkilidir. Yapmak istedikleri 

mesleğe sahip olan çalıĢanların mesleğini istemeden, zorunluluktan dolayı yapan 

çalıĢanlara göre iĢlerine yaptıkları katkı ve beklentilerinin karĢılanma oranı daha 

yüksek olurken, bu çalıĢanların iĢ tatminleri de yüksek olabilecektir. 

 

   Eğitim düzeyi kiĢinin mesleğini belirlemede rol oynaması bakımından 

önemlidir. Ġnsanlar hedefledikleri mesleğin gerektirdiği yetkinliğe ulaĢabilmek için bu 

yönde eğitim almaya çalıĢırlar. Eğitim düzeyinin artması ile çalıĢanların olaylara 

bakıĢı ve mesleğin gereklerini yerine getirme bilinci de değiĢebilecektir. Eğitim 

düzeylerine bağlı olarak çalıĢanların mesleklerinden beklentilerine ulaĢmaları daha 

kolay olacak ve buna bağlı olarak da iĢ tatminleri olumlu yönde artacaktır.  

 

   Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006: 22) yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

eğitim düzeyi ile iĢ tatmini arasında önemli bir iliĢki saptanmıĢlardır. Ücret, çalıĢma 

koĢulları ve örgütten sağlanan faydaların çalıĢanların eğitim düzeyinden algıladıkları 

iĢ tatminini etkisiz hale getirdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. Yaptıkları çalıĢmada 

örgütte uzun süre çalıĢan düĢük eğitim düzeyine sahip çalıĢanların da iĢ tatminine 

sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

 

  Eğitim imkânı olan çalıĢanlarla eğitim imkânı olmayan çalıĢanların iĢ 

tatminlerine bakıldığında Gazioğlu ve Tansel‟e göre (2002: 10) eğitim imkânı olan 

çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Yine aynı çalıĢmaya göre vasıfsız veya daha alt seviyedeki 

çalıĢanlara göre yüksek eğitimli çalıĢanların daha az iĢ tatminine sahip oldukları 

sonucuna ulaĢmıĢlardır.   
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  Antalya‟da beĢ yıldızlı otellerde görev yapan orta ve üst düzey 102 yönetici 

üzerinde Aksu ve AktaĢ (2005: 486) tarafından yapılan araĢtırmaya göre eğitim 

seviyesinin genel iĢ tatminini etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

  ÇalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatminleri üzerine Verhofstadt vd. (2007: 

135) tarafından Belçika‟da 23 yaĢındaki 2212 çalıĢanın katılımı ile yapılan 

araĢtırmaya göre, yüksek eğitimli çalıĢanların daha düĢük eğitimli iĢ arkadaĢlarına 

göre daha kaliteli iĢe sahip olmaları açısından iĢ tatminlerinin bu çalıĢanlara göre 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Toker‟in (2007: 102) Ġzmir‟de dört ve beĢ yıldızlı otellerde yaptığı 

araĢtırmada, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin eğitim durumları bakımından farklılık 

gösterdiği saptanmıĢtır ve özellikle, lise mezunu çalıĢanlarla üniversite mezunu 

çalıĢanlar arasında iĢ tatmini bakımından farklılıklar olduğunu ifade etmiĢtir. Lise 

mezunu çalıĢanlar üniversite mezunlarına oranla iĢlerinden daha çok tatmin elde 

etmektedirler. Bu sonuç, özellikle üniversite mezunu çalıĢanların lise mezunu 

olanlara oranla iĢleri ile ilgili daha yüksek beklentiler içerisinde olmaları biçiminde 

yorumlanabilir. 

 

Kavanaugh vd. (2006: 313) yaptığı araĢtırmanın sonucuna göre çalıĢanların 

eğitim seviyesi ne kadar yüksekse çalıĢanların denetimden ve iletiĢimin kalitesinden 

aldığı tatminin de o kadar yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

 Eğitim seviyesiyle iĢ tatmini arasında yapılan bazı çalıĢmalara göre her 

zaman olumlu sonuçlara ulaĢılamamıĢtır. Eskildsen vd. (2003: 132)‟nin Baltık 

ülkelerinde 9623 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada eğitim seviyesi yüksek 

çalıĢanların diğer çalıĢanlara oranla iĢ tatminlerinin daha az olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. 

 

Akıncı‟nın (2002: 16) beĢ yıldızlı otellerde yaptığı araĢtırmaya göre 

çalıĢanların büyük bir bölümünün örgütlerinde sosyalleĢme ve kendini geliĢtirme 

konusunda yeterli eğitim olanaklarının sunulmasını istedikleri belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢanlar, kendilerini geliĢen ve değiĢen Ģartlara göre geliĢtirmek zorunda 

hissetmektedirler. Hizmet içi eğitim, çalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerine olanak 

sağlarken, aynı zamanda örgüt içinde çalıĢanlar arasında kaynaĢma, birlik ve 
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dayanıĢma duygusunun geliĢmesine ve bir amaca yönelik ekip ruhunun oluĢmasına 

katkıda bulunduğu belirlenmiĢtir. Böylece çalıĢanlar arasında ekip çalıĢmasının 

önemi daha iyi anlaĢılabilir. ÇalıĢanlar birbirlerinin rakipleri değil, tedarikçileri ve iĢ 

arkadaĢı olduklarını bu tür eğitimlerle daha iyi anlarlar. Aynı zamanda bölümler arası 

sinerji sağlanmıĢ olur. Böylece, bölümler ve kiĢilerarası dedikodu, tartıĢma ve 

kırgınlıklar en aza indirilir. Hizmet içi eğitimine katılım, ödül ve terfi verilmesinde 

belirleyici bir kriter olarak değerlendirilmelidir.  

 

1.3.1.4. Statü 

 

   Statü çalıĢanların iĢ yerinde iĢ bölümü ihtiyacından kaynaklanan iĢgal 

ettikleri mevki olarak tanımlanabilir (ġimĢek vd., 2003: 18). ÇalıĢanların sahip 

olduğu statünün kendilerine sağladığı bir takım maddi ve manevi yararları vardır. 

ÇalıĢanlar bu sayede iĢ yerinde farklı bir konuma ulaĢırlar. Bu konum kiĢinin iĢ 

yerindeki değerini göstermesi bakımından sahibine olumlu duygular kazandırır. 

Statü yükseldikçe kiĢinin sahip olacağı olanaklar artacağından bu durum çalıĢanın iĢ 

tatminini olumlu yönde etkileyecektir.  

 

 Mosadegh ve Yarmohammadian‟ın (2006: 22) 2004 yılında Ġran‟daki 12 

üniversite hastanesinde 814 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada, statüsü yüksek 

olan çalıĢanların iĢ tatmini beklendiği gibi daha yüksek çıkmıĢtır. Bunun sebebi 

çalıĢanın iĢi üzerinde daha çok kontrole sahip olması, yönetim kadrolarında yer 

almaları nedeniyle karar verme aĢamalarında daha etkili olması, hastane 

hiyerarĢisinde önemli bir mevkide bulunması yüksek bir maaĢ, konumunun sağladığı 

olanaklar ve sosyal bir çevre tarafından tanınması gibi faktörlere bağlanabilir. 

 

1.3.1.5. KiĢilik 

 

   Eren (2000: 67) kiĢiliği “bireyin kendi açısından fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 

özellikleri hakkındaki bilgisidir.” Ģeklinde tanımlamıĢtır. ÇalıĢanların kiĢilikleri 

yaptıkları iĢ esnasında ve çevreleri ile etkileĢimde bulunduklarında kendisini 

gösterecektir. ÇalıĢanların kiĢilikleri yaptıkları iĢi seçme, icra etme ve sonuç alma 

konusunda belirleyici rol oynayacaktır. Ne istediğini bilen ve ona göre davranan 

çalıĢanın ulaĢacağı sonuçlar ve iĢinden sağlayacağı tatmin diğer çalıĢanlara göre 

daha olumlu olacaktır. 
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ÇalıĢan insanlar, yaĢamlarının büyük bir bölümünü iĢ yerlerinde geçirirler. 

ÇalıĢmaya baĢlayan bir insan örgüte kendi kiĢilik yapısı ile gelir.  ÇalıĢanın kiĢiliği 

yapacağı iĢ ve görev yaptığı örgüt ile uyum gösterdiği takdirde çalıĢanın iĢ 

yaĢamındaki baĢarısı artacaktır. Aksi halde çalıĢanın beklentileri ile karĢılaĢtığı 

ortam farklı olacağından çalıĢanın baĢarısı düĢebilecektir. Bu süreçte bireye 

kazandırılan yeni yetenekler, bilgi ve beceriler  sadece bireyin çalıĢma hayatında 

değil, özel yaĢamda da kullanabileceği ve davranıĢlarını Ģekillendirebileceği 

hususlardır. Bu hususlar bireyin kiĢilik geliĢimine de katkıda bulunur. ĠĢ çevresi, 

çalıĢanın kiĢiliği üzerindeki etkilerini sürekli olarak artırmaktadır. Örgütler 

çalıĢanlarına kariyerlerini geliĢtirme olanağı sunduğu ölçüde motivasyonlarının ve iĢ 

baĢarılarının artmasına katkıda bulunurlar. Örgütlerin, çalıĢanların kiĢisel 

eğilimlerine, arzu ve ihtiyaçlarına cevap veren motivasyon etmeni olarak kiĢiliğin 

oluĢumuna yaptığı etki kadar, iĢ alıĢkanlıkları yaratarak, hiyerarĢik kurallar koyarak 

kiĢilik üzerinde ve davranıĢlarda da büyük ölçüde katkıda bulunmaktadır (Aytaç, 

2002: 7). 

1.3.1.6. Sosyo - Kültürel Çevre 

   Açık bir sistem olan örgütler yaĢamlarını sürdürebilmek için sürekli olarak 

içinde bulundukları çevre ile iliĢki kurmak durumundadırlar. Örgütler çevrelerinden 

bir takım girdiler alır, yine çevrelerine bu girdilerden elde ettikleri bir takım çıktılar 

verirler (Can, 1999: 47). Örgüt içinde yer alan çalıĢanlar ise hem çevrelerinden 

getirdikleri özellikleri ile örgütleri etkilerler hem de örgütten etkilenirler. 

 

   ÇeĢitli nitelikteki gruplar ve örgütler içinde yer alan kiĢilere bu grup ve örgütler 

belirli roller ve görevler yükler ve kiĢilerin bu rol ve görevlere uygun davranıĢ 

göstermesini bekler. KiĢinin içinde yer aldığı sosyo-kültürel çevre onun yaĢama 

biçimi, alıĢkanlıkları ve iĢ görme anlayıĢı üzerinde doğrudan etkide bulunur. Bu etki 

farklı gruplara mensup kiĢilerde farklı seviyelerde ortaya çıkabilir. Dolayısıyla farklı 

grup ve örgütlere mensup çalıĢanların iĢlerinden beklentileri ve bunun sonucunda 

ortaya çıkan iĢ tatminleri de farklı seviyelerde kendini gösterecektir.  
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1.3.1.7. Zeka ve Yetenek 

 

   ĠĢ tatminini etkileyen içsel faktörlerden bir diğeri de zeka ve yetenektir. 

ÇalıĢanların iĢlerini standartlara uygun Ģekilde yapabilmeleri için o iĢin gerektirdiği 

yeteneğe, bilgi birikimine sahip olmalıdırlar. Bilgi birikiminin olması için de çalıĢanın 

belli bir zeka düzeyine sahip olması gereklidir. Yeteneğine uygun iĢte istihdam 

edilen çalıĢanların iĢ baĢarısı, iĢe bağlılıkları ve katkıları iĢin gereğini yerine 

getirecek yeteneğe sahip olmayan çalıĢanlara göre daha yüksek olacaktır. Zeka ve 

yetenek çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yaratan faktörlerdendir.  

 

  Zeka düzeyinin yüksek olması çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde 

etkileyebilir. Zeka düzeyi yüksek çalıĢanlar genellikle beklentilerine uygun iĢler 

seçerek iĢlerinden beklentilerini daha yüksek oranda karĢılayarak iĢ tatminlerini 

arttırabilirler.  

 

  Örgütlerin amaçlarına ulaĢması çalıĢanların performans düzeylerine bağlıdır. 

Performans düzeyleri de büyük ölçüde bir insanın kiĢisel özelliklerine, zihinsel 

yeteneklerine, inanç ve değerlerine bağlıdır (Barutçugil, 2002: 40). Zeka ve yetenek 

düzeyine uygun bir iĢin yapılıp yapılmaması iĢ tatmini açısından önemli bir faktördür. 

 

  ÇalıĢanların yeteneklerine göre görevler verilmesi baĢarıları üzerinde olumlu 

etki yaratacaktır. Yetenekli ve yaratıcı çalıĢanların örgüte yapacakları katkının değeri 

daha yüksek olacaktır. 

 

1.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

ĠĢ tatminini etkileyen diğer bir grup faktör örgütsel faktörler olarak da 

adlandırılan dıĢ faktörlerdir. Bu faktörler fiziksel özellikler, ücret düzeyi, özendirme, 

birlikte görev yapılan diğer çalıĢanlar, ast-üst iliĢkileri, ilerleme olanakları, kararlara 

katılma, iletiĢim ve iĢin yapısı olarak sıralanabilir. 

 

1.3.2.1. Fiziksel Özellikler 

ÇalıĢanların içinde bulunduğu çalıĢma ortamı ve onu etkileyen fiziksel 

koĢullar verimliliği etkileyen önemli faktörler arasında yer alır. ÇalıĢma ortamındaki 

fiziksel koĢulların en uygun düzeye ulaĢması çalıĢanın iĢini daha etkili ve verimli bir 
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Ģekilde yapmasına neden olacaktır. Bu durum çalıĢanın moral yapısını etkileyerek 

örgütle bütünleĢmesini kolaylaĢtırırken iĢ tatmininin de artmasını sağlar. Bu nedenle 

fiziksel koĢullar, çalıĢanların iĢ temposunu ve isteğini artıracak biçimde 

düzenlenmelidir. Dolayısıyla örgütte fiziksel koĢullarının iyileĢtirilmesi çalıĢanların iĢ 

tatminini olumlu yönde etkileyeceği söylenebilir (BaĢ ve Ardıç, 2001: 3). 

ÇalıĢma ortamının iyi düzenlenmesi ve fiziki Ģartların yeterli olması çalıĢanlar 

açısından önemli bir unsurdur. ÇalıĢma ortamının aĢırı sıcak veya soğuk, aydınlık 

veya karanlık olması, havadar olması, iĢin yapılmasına yönelik yeterli araç, gereç ve 

teçhizatın bulunması çalıĢanların iĢ görme istekleri üzerinde etkili olabilecektir. 

1.3.2.2. Ücret Düzeyi  

 

   ÇalıĢanları örgüte bağlayan farklı tatmin unsurları bulunmaktadır. Bunlardan 

ilki, çalıĢanın örgütten iyi bir yaĢam standardını sağlayabilecek düzeyde bir ücret 

elde etmesidir. Ülke koĢulları ve faaliyette bulunulan sektör dikkate alındığında iyi bir 

ücret düzeyi, çalıĢanın örgüte bağlılığını ve verimli çalıĢmasını sağlayan önemli bir 

etkendir. Diğer unsur ise, çalıĢanın bulunduğu statünün toplum tarafından saygı 

duyulan veya “önemli” sayılan bir konumda bulunmasıdır. KiĢisel isteklere bağlı 

olarak, ücret düzeyi yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda üst düzey statüye sahip iĢ 

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

 

   Yıldız‟a (2006: 1) göre ücret; çalıĢanın bedensel veya zihinsel emeği 

karĢılığında ödenen bedeldir. ÇalıĢanların ücret düzeyini belirleyen etmenler objektif 

ölçütlere göre seçilmelidir. Örgütün ekonomik koĢullarını zorlamadan, fakat çalıĢanın 

tatmin ve motivasyonunu sağlayacak ve sonuçta verimlilik ve kaliteli üretimi 

gerçekleĢtirecek bir noktayı yakalamayı gerektirir. Örgütlerde yürütülen 

ücretlendirme iĢleminde ana amaç uygun ücret sistem ve uygulamaları yoluyla 

çalıĢanların iĢe karĢı daha etkin bir Ģekilde motive edilmesi suretiyle örgüt 

performansının arttırılmasıdır.  

 

ĠĢ yaĢamında çok az kiĢi aldığı ücretten memnun olmakta ve yeterli seviyede 

bulmaktadır. Genelde çalıĢanlar nadiren aldıkları ücret nedeniyle yüksek tatmine 

sahip olurlar. Türkiye‟de ücret düzeyi, erkekler için kadınlardan, mavi yakalılar için 

beyaz yakalılardan evliler için bekarlardan daha önemli bir değiĢken olarak 

gözükmektedir (Erdoğan, 1996: 239). 
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 Ücret yönetiminde yöneticiler açısından önemli olan, çalıĢanların 

beklentilerini örgütün ekonomik koĢullarını pek zorlamadan ortak bir noktada 

buluĢturmalarıdır. Bununla birlikte çalıĢanların iĢ tatmini ve motivasyonunu 

sağlayacak ve sonuçta verimlilik ve kaliteli üretimi gerçekleĢtirecek ortak bir noktayı 

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

 

Mosadeghrad ve Yarmohammadian‟ın (2006: 22) yaptıkları çalıĢmada 

çalıĢanların aldıkları ücret ile iĢ tatminleri arasında olumlu yönde önemli iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde Gazioğlu ve Tansel (2002: 7) de çalıĢmalarında yüksek 

ücret ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Ücret ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen bazı araĢtırmalarda ise farklı 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Antalya‟da beĢ yıldızlı otellerde görev yapan orta ve üst 

düzey 102 yönetici üzerinde Aksu ve AktaĢ (2005: 486) tarafından yapılan 

araĢtırmaya göre ücret ile genel iĢ tatmini seviyesi arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

1.3.2.3. Özendirme  

 

 Örgütlerin belirledikleri hedeflere ulaĢabilmeleri için gerekli olan faaliyetleri 

gerçekleĢtirecek çalıĢanların eğitilmesi, geliĢtirilmesi, motive edilmesi ve 

değerlendirilmesi gereklidir. Örgüt içinde daha olumlu bir atmosferde çalıĢan ve 

güdülenmiĢ personel, örgüt üzerinde olumlu etkisi olan iĢlevsel kaliteyi de 

yükseltecektir. Dubrin‟e (1972) göre güdüleme ve iĢe iliĢkin önceki araĢtırmalarda 

verimlilik, çaba ve doyumu artırmak için bazı iliĢkiler üzerinde durulmuĢtur. Yeni 

yaklaĢımlarda ise daha karmaĢık yollarla bireyin rolü ile iliĢkisi,   çalıĢanı iĢine daha 

tatmin edici bir biçimde bağlayarak onu özendirmek, daha fazla sorumluluk ve 

karara katılma olanağı, çeĢitlilik, hem bireysel düzeyde hem de grup içinde 

bağımsızlık verilmesi gibi kavramlar üzerinde durulmaktadır (Aktaran: Ramazanoğlu 

vd., 2003: 3). 

 

 Yöneticiler verimlilik, kalite, karlılık ve müĢteri odaklılık gibi konularda 

ilerleme sağlamak istediklerinde, çalıĢanların daha fazla sorumluluk ve kararlara 

katılma yetkisini arttırmalı ve belirli sınırlar içinde çalıĢanlarına özgürlük 
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vermelidirler. Yöneticiler çalıĢanlarına ”Yapabileceğini biliyorum.” mesajını vererek 

onları cesaretlendirerek, iĢ yapmaya özendirmelidir (Barutçugil, 2002: 34). Bu 

Ģekilde çalıĢanların iĢe karĢı duydukları ilgi ve baĢarma güdüsü harekete geçirilerek 

iĢ tatminleri arttırılabilir. 

 

1.3.2.4. Birlikte Görev Yapılan Diğer ÇalıĢanlar 

 

Luthans‟a (1994) göre iĢ tatminini etkileyen, iĢe iliĢkin önemli özellikleri 

gösteren iĢin kendisi, ücret, yükselme fırsatı, yönetim ve iĢ arkadaĢları olmak üzere 

beĢ iĢ boyutu vardır. Bu beĢ boyuttan biri olan iĢ arkadaĢlarının diğer bir ifade ile 

birlikte görev yapılan diğer çalıĢanların iĢ konusundaki teknik uzmanlık dereceleri ve 

sosyal anlamda destek olma dereceleri diğer çalıĢanlar ve örgüt için önemli 

konulardır (Aktaran: Çekmecelioğlu, 2005: 28). 

 

Birlikte görev yapılan diğer çalıĢanların zeka ve yetenekleri, iĢ görme 

anlayıĢları ve iĢlerine olan bağlılıkları iĢ ortamının genel atmosferini etkiler. ĠĢ 

yapmaktan sürekli kaçan, iĢini çeĢitli Ģekillerde bir baĢkasına yaptırmaya çalıĢan 

veya iĢini savsaklayan çalıĢanların bir örgütte yer alması çalıĢma ortamının 

ahenginin bozulmasına neden olacaktır. Bu tür olumsuz davranıĢların sürekli 

yaĢandığı örgütlerde diğer çalıĢanların da iĢe karĢı tutumları değiĢebilecektir. 

 

ÇalıĢanın iĢine, örgütüne ve diğer çalıĢanlara karĢı sergiledikleri tutum ve 

davranıĢların toplamı iĢ yerindeki örgüt iklimini belirleyici rol oynar. Örgüt ikliminin 

olumlu olması çalıĢanların moral ve motivasyonları üzerinde olumlu etki yaratır. 

Yaratılan bu olumlu etki tüm çalıĢanların davranıĢlarında kendisini gösterir ve 

çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkiler yaratabilir.  

 

1.3.2.5. Ast Üst ĠliĢkileri 

 

   Örgütler amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere istihdam ettiği çalıĢanlarıyla 

ihtiyaçları doğrultusunda örgüt teĢkilatını oluĢturur. Bu teĢkilata göre çalıĢanların bir 

kısmı yönetici, üst veya amir olarak görevlendirilirken diğer bir kısım çalıĢanlar da 

yönetilen ast grubunu oluĢtururlar.  
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   ÇalıĢanlar arasında oluĢturulan ast üst iliĢkileri örgütsel faaliyetlerin disiplin 

içinde yürütülmesine ve örgütün amaçlarını kolayca gerçekleĢtirmesine yöneliktir. 

Örgüt yönetimince planlanan tüm faaliyetler üstler ve amirler tarafından takip ve 

kontrol edilirken astlar tarafından icra edilirler.  

 

   ÇalıĢanların bu rollerini oynarken göstermiĢ oldukları uyum, iliĢkilerin 

niteliğini de etkileyecektir. Ast üst iliĢkilerinin olumlu ve yapıcı olması çalıĢanların 

performansları üzerinde olumlu etkiler yaratacaktır. Ast üst iliĢkilerinden 

kaynaklanan olumlu performans çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde önemli bir etki 

yaratacaktır. Çünkü iĢ yaĢamındaki iliĢkilerin büyük çoğunluğu bu tür iliĢkilerdir. Bu 

iliĢkilerin olumlu yönde yapıcı ve kuvvetli olması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde 

olumlu etkide bulunacaktır.  

 

1.3.2.6. Ġlerleme Ġmkanları 

 

   Örgütlerde çalıĢanların ilerleme imkanlarının olması çalıĢanların iĢ ile ilgili 

beklentileri üzerinde önemli etki yaratır. Ġnsanlar temel ihtiyaçlarını karĢılayacak 

parayı kazandıktan sonra iĢ ile ilgili beklentilerinde farklılıklar ortaya çıkmaktadır. 

Önceleri ihtiyaçlarını karĢılayacak parayı kazanmak için çaba gösteren çalıĢanların 

bu ihtiyacı tatmin edildikten sonra yaptıkları iĢ ile ilgili olarak manevi anlamda da 

kendilerinin tatmin edilmesini beklerler.  

 

   Örgütlerde çalıĢanların ilerleme imkanlarının olması çalıĢanların o örgütte 

çalıĢmaya devam etmek isteme nedenlerinden birini oluĢturur. Ġlerleme imkanı aynı 

zamanda çalıĢanların bir üst statüye veya makama geçebilmeleri için sahip olmaları 

gereken nitelikler açısından da kendilerini geliĢtirmelerini sağlayacaktır. Bu geliĢim 

ise çalıĢanın örgüte yapacağı katkının artmasına neden olacaktır. 

 

   Ġlerleme imkanlarının tüm çalıĢanlar için yetenekleri ve iĢ yapma becerileri 

açısından değerlendirildiğinde, örgütlerde ilerleme imkanının olması aynı zamanda 

bir motivasyon aracı olarak da değerlendirilir. Ġlerleme ve yükselme konusunda önü 

açık olan çalıĢanın iĢine bağlılığı ve yaptığı katkı iĢinden tatmin olmasına imkan 

sağlayabilecektir.  
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   Mosadeghrad ve Yarmohammadian‟ın (2006: 22) yaptıkları çalıĢmada örgüt 

çalıĢanlarının ilerleme imkanları ile iĢ tatmini arasında olumlu yönde önemli iliĢkiler 

saptamıĢlardır. 

 

1.3.2.7. Kararlara Katılma  

 

   ÇalıĢanların iĢ tatmini etkileyen dıĢsal faktörlerden biri de örgütle ilgili alınan 

kararlara çalıĢanların da katılmasıdır. Örgütlerde yürütülen faaliyetler üzerinde 

alınan kararlara çalıĢanların da katılması, onların görüĢ ve fikirlerinin alınması 

yaptıkları iĢi sahiplenmeleri, benimsemeleri açısından önemli bir husustur.  

 

   Örgütlerde verimliliğin arttırılmasında çalıĢanların alınan kararlara ve 

yönetime katılmaları suretiyle motive edilmeleri önemli rol oynar. Yönetsel kararların 

alınmasına ve alınan kararların uygulamasına katılan bir çalıĢan, bu kararda 

kendisinin de payı olduğunu için uygulamasını titizlikle yapacaktır. ÇalıĢanların 

çeĢitli yöntemlerle yönetime katılmaları psikolojik yönden daha tatmin edici bir iĢ 

çevresi yaratmada faydalı olmakla birlikte, üretilen mal ve hizmetin miktarı ve 

kalitesinin artmasına da katkıda bulunur. Yönetime katılma sürecinin etkili olabilmesi 

için iletiĢim kanalları, çalıĢanların etkili olabilecekleri biçimde yönlendirilmeli ve 

fikirlerini rahatlıkla açıklayabilecekleri ortam sağlanmalıdır (Ġbicioğlu,1999: 10). 

 

ĠĢ tatmini yüksek çalıĢanların süregelen iĢ kalitesini arttırmak için icra edilen 

faaliyetlerinde diğer çalıĢanlara göre yenilikçi hareketlerde ve uygulamalarda daha 

etkin oldukları ve örgütün karar alma sisteminde daha çok yer aldıkları, karar alma 

sürecinde etkin rol oynadıkları görülmüĢtür (Kivimaki ve Kalimo,1994: 246-253). 

 

   ÇalıĢanlara yaptıkları iĢin gerekleri ve bu iĢin örgüt için önemi açıklandığı 

takdirde iĢe yaklaĢımları ve iĢlerini sahiplenme dereceleri daha yüksek olacaktır. Bu 

çalıĢanların iĢ ile ilgili alınan kararlarda söz sahibi olmaları halinde iĢin gereklerini 

yerine getirmek için daha fazla çaba göstererek iĢe yaptıkları katkı daha fazla 

olacaktır. 

 

   ÇalıĢanların alınan kararlara katılımlarının sağlanması ile sadece faaliyetleri 

icra etmekle kalmayıp aynı zamanda faaliyetleri planlayan ve uygulayan kiĢiler 

olmalarına imkan verilmesi nedeniyle çalıĢanların iĢlerinden beklentilerini 
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karĢılamada ve daha yüksek düzeyde tatmin elde etmelerine olanak sağlaması 

yönünden de olumlu etkileri bulunmaktadır.  

     

1.3.2.8. ĠletiĢim 

    

   Örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirmek için icra ettikleri faaliyetler çok 

çeĢitlidir. Birbiri ile ilgisi olmadığı değerlendirilen faaliyetler aslında birbirini çeĢitli 

Ģekillerde tamamlayan ve iĢin baĢarılmasında etkisi olan faaliyetlerdir. Örgütlerde 

iletiĢimin en önemli etkisi ise bu faaliyetlerin koordinasyonunu sağlamaktır. Bu 

açıdan bakıldığında örgütlerin faaliyetlerini sürdürmesi için gerekli en önemli 

unsurlardan birisi iletiĢimdir. 

 

   Örgütlerde en üst kademedeki yöneticiden en alt kademede yer alan 

çalıĢana kadar tüm personel gerek iĢ ile ilgili gerekse iĢ dıĢı konularda çeĢitli 

Ģekillerde iletiĢimde bulunurlar. Bu iletiĢim örgütlerin kuruluĢ Ģemasında da yer 

aldığı gibi resmi iletiĢim kanalları ile yapılabileceği gibi çalıĢanlar arasındaki çeĢitli 

ihtiyaçlardan kaynaklanan doğal iletiĢim Ģeklinde de yapılabilir. 

 

   ÇalıĢanlar arasında tesis edilen resmi iletiĢim, faaliyetlerin icrasında temel rol 

oynamaktadır. Bu yüzden resmi iletiĢim kanallarının her zaman açık ve kullanılabilir 

olması gerekmektedir. Resmi iletiĢim kanallarının ihtiyaca cevap verememesi 

durumunda faaliyetlerde koordinasyon bozukluğundan kaynaklanan aksamalar 

ortaya çıkabilecektir. Bu durum örgütün belirlediği hedeflerinde sapmalara neden 

olabilecektir. 

 

   Örgüt içi iletiĢim sisteminin çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde 

düzenlenmesi çalıĢanların iĢe iliĢkin bilgi ihtiyaçlarını karĢılayacağından iĢ ile ilgili 

sorunlarının azalmasını sağlayacaktır. Örgüt içinde oluĢturulan etkili bir iletiĢim 

sistemi çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yaratacaktır. 

 

  Türkmen‟e (2000: 55) göre örgütlerde bilgi içerikli, çok yönlü ve açık iletiĢim 

sistemlerinin yaĢama geçirilmesi çalıĢanların performanslarını olumlu yönde 

etkileyen ve örgütün hem iç çevrede hem de dıĢ çevrede saygınlığının artmasına yol 

açan olumlu bir etkendir. Sürekli geliĢimi kendine rehber edinmiĢ üst yöneticilerin 

bulunduğu örgütlerde örgüt içi iletiĢim açık ve özgün bir üslup kazandıkça belirgin bir 
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Ģekilde verimlilik artıĢının ortaya çıktığı gözlenmektedir (Aktaran: Ġbicioğlu, 1999: 

10). 

 

 1.3.2.9. ĠĢin Yapısı  

 

   ĠĢin yapısı bu iĢi yapacak çalıĢanların uygun yetenekte seçilmelerini 

gerektirir. Çok karmaĢık bir yapıya sahip iĢin yetenekleri ve tecrübesi kısıtlı çalıĢana 

verilmesi iĢin yapılamamasına neden olabilir. Aynı Ģekilde çok yetenekli bir çalıĢanın 

basit bir iĢle görevlendirilmesi hem çalıĢan açısından hem de örgüt açısından iĢ 

kaybına neden olabilir. 

 

   Örgütlerde yapılacak faaliyetler belirlenirken iĢin yapısına uygun çalıĢan 

istihdam edilmesi çalıĢanın moral ve motivasyonu üzerinde etkili olurken örgüt 

açısından da çalıĢanların devir hızını bir diğer ifade ile iĢten ayrılma oranlarını 

düĢüreceğinden örgütün faaliyetlerinden kaynaklanan maliyetlerde tasarrufa neden 

olacaktır.  

 

1.4. ĠĢ Tatmini Teorileri 

 

    Yönetim biliminin geliĢimiyle beraber üzerinde sürekli olarak çalıĢılan iĢ 

tatmini araĢtırmalarının Mayo‟nun 1930‟lu yılların baĢlarında Western Elektrik 

Firmasının Hawtorne Fabrikasında yaptığı çalıĢma ile baĢladığı kabul edilir. ĠĢ 

tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmalarda farklı yaklaĢımların yanında içerik ve süreç 

teorileri olarak iki temel sınıflandırma mevcuttur. ĠĢ tatmini teorileri kimi çalıĢmalarda 

ise içerik, süreç ve diğer teoriler olarak sınıflandırılmıĢtır (Mattila, 2006: 37). 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi, Herzberg‟in Çift Etmen Teorisi, 

McClelland‟ın BaĢarma Teorisi, McGreggor‟un X ve Y Teorisi, Locke‟un Teorisi, 

DeğiĢim ve EĢitlik Teorisi, Hackman ve Oldham‟ın Teorisi bu çalıĢmada kısaca 

incelenecek teorilerdir. 

 

1.4.1. Ġçerik Teorileri 

 

   Ġçerik teorileri, kiĢinin içinde bulunan ve kiĢiyi belirli yönlerde davranıĢa sevk 

eden faktörleri belirlemeye yöneliktir. Bu konudaki varsayıma göre; eğer yönetici 

personeli belirli yönlerde davranmaya zorlayan bu faktörleri anlayabilir ve 
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kavrayabilirse, bu faktörleri kullanarak personelini daha iyi yönetebilir (Koçel, 2001: 

510). 

 

   Ġçerik teorileri içsel faktörlere ağırlık verir. Bu çalıĢmada içerik teorileri 

kapsamında dört teori incelenecektir. Bunlar sırasıyla Abraham Maslow‟un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi, Frederic Herzberg tarafından geliĢtirilen Çift Faktör Teorisi, David 

McClelland tarafından geliĢtirilen BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi ve Clayton Alderfer‟in 

ERG yaklaĢımıdır. 

   

   Süreç teorileri davranıĢın nasıl harekete geçirilip yönlendirileceğini ya da 

yavaĢlatılacağını açıklamaya çalıĢan dıĢ faktörleri incelerken, içerik teorileri çalıĢanı 

harekete geçiren ve yönlendiren ya da davranıĢını yavaĢlatan ve durduran, 

motivasyonu etkileyen bireysel ve iĢ ile ilgili içsel faktörleri inceler. En çok bilinen 

içerik teorileri Herzberg‟in Çift Faktör Teorisi ve Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Teorisidir.  

 

1.4.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi     

 

Ġnsan ihtiyaçlarını en temelden baĢlayarak bir hiyerarĢi içerisinde ele alıp 

inceleyen ve güncelliğini en çok koruyan güdüleme teorisi Maslow‟un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi Teorisidir. Abraham Maslow, insan ihtiyaçlarını en alt seviyeden 

baĢlayarak ayrıntılı bir biçimde kuramsal bir piramit Ģeklinde ele almıĢtır (Demir, 

2005: 4).  

  

  Motivasyon teorileri arasında en çok bilinen teorilerden olan Maslow‟un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisinin iki ana varsayımı vardır. Bunlardan birincisi, kiĢinin 

gösterdiği her davranıĢın, kiĢinin sahip olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik 

olmasıdır. KiĢi ihtiyaçlarını gidermek için belirli yönlerde davranır. Dolayısıyla 

ihtiyaçlar davranıĢı belirleyen önemli bir faktördür. Diğer bir varsayım ise ihtiyaçların 

sırası ile ilgilidir. Buna göre kiĢiler belirli bir hiyerarĢik sırada yer alan ihtiyaçlara 

sahiptir (Koçel, 2001: 511).  

 

  KiĢi ihtiyaçlarının bir basamaktan diğerine geçebilmesi için, bulunulan 

basamaktaki ihtiyaçların belli bir dereceye kadar tatmin edilmesi gerekir. Bunlar 

tatmin edildikten sonra aynı araçlarla kiĢiyi harekete geçirmek imkânsızdır. Bu 
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durumda yönetici bir üst basamakta yer alan ihtiyaçlara ve tatmin yollarına 

yönelerek kiĢinin davranıĢını örgütsel amaçlar doğrultusunda harekete geçirmelidir 

(Can, 1999: 177). 

   

  Maslow Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisini beĢ aĢamada düzenlemiĢtir. Birinci 

seviye su, yemek ve güvenlik gibi temel fizyolojik ihtiyaçlardan oluĢmuĢtur. Ġkinci 

seviyede fiziksel ve finansal güvenlik yer almaktadır. Üçüncü seviye ait olma, sevgi 

ve diğerleri tarafından kabul edilme gibi sosyal ihtiyaçları içerir. Dördüncü seviye 

kendine güven ve iĢ arkadaĢları tarafından tanınmayı içerir. BeĢinci ve en yüksek 

seviye kendini geliĢtirme, otonomi ve kendi kendini yönlendirmeden oluĢur. 

Maslow‟un teorisi yönetim ile ilgilidir. Çünkü yöneticiler insanları motive edebilmek 

için gerekli temel ihtiyaçların giderilmesinin gerekli olduğunu anlamak zorundadırlar 

(Mattila, 2006: 39). 

   

   Maslow‟un teorisi insanın bir ihtiyacı giderildiğinde bir diğerinin ortaya 

çıkacağını öne sürer. Ġnsan daima büyüme, geliĢme, mutluluk ve doyuma doğru 

hareket eder. Maslow‟un teorisinin temel özellikleri Ģu Ģekilde açıklanabilir (Bilgin, 

2001: 44-45): 

 

 Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Bu ihtiyaçlar organizmanın yaĢamını sürdürebilmesi 

için karĢılanması gereken temel ihtiyaçlardır. Yemek, içmek, üremek gibi. Bu 

ihtiyaçlar uzun süre karĢılanmazsa birey yaĢamını sürdüremez. 

 Güvence Ġhtiyacı: Bu gereksinim bireyin düzenli, tutarlı ve kestirilebilir bir 

dünyada yaĢama isteğiyle ilgilidir. 

 Ait Olma ve Sevme Ġhtiyacı: Birey diğerleriyle yakın ve sevecen iliĢkiler 

kurmak ister. Bir gruba ait olmak ona mutluluk verirken sosyalleĢme 

ihtiyacını da karĢılar. Aile, arkadaĢ, komĢu, iĢ arkadaĢı gibi. 

 Onur Ġhtiyacı: Bu psikolojik ihtiyaç ikiye ayrılır: Diğerlerinden saygı görme ve 

kendine saygı duyma. Diğerlerinden saygı görme, tanınma, kabul, takdir 

edilme ve statü sahibi olma istekleriyle belirlenir. Kendine saygı duyma ise 

yeterlik, güven, baĢarı, bağımsızlık ve özgürlükle ilgilidir. Bu ihtiyaçlar 

karĢılanmazsa birey cesaretsiz, güçsüz ve içedönük olur. 

 Kendini GerçekleĢtirme: Eğer önceki ihtiyaçlar karĢılandıysa bu ihtiyaç 

ortaya çıkabilir. Kendini gerçekleĢtirme bireyin potansiyelini sonuna kadar 

kullanma isteği ile ifade edilir. Bu aĢamadaki birey enerjisini alt evrelerdeki 
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gibi gerilim azaltmak amacıyla değil, gerilim yaratmak amacıyla kullanır. Bu 

gerilim geliĢmeye ve sonunda yaratıcı tepkiye yol açar.  

 

Bu teoriye göre fizyolojik ihtiyaçlar nitelikleri bakımından temeldir. En temel 

ihtiyaçlardan baĢlamak üzere insanlar belirli bir hiyerarĢik sıralama ile ihtiyaçlarını 

gidermeye çalıĢırlar. Bir kiĢi, teorideki tüm ihtiyaçları aynı anda hissetse dahi, ilk 

önce fizyolojik ihtiyaçları tatmin etmeyi isteyecektir. Maslow'a göre ihtiyaçlar dizisinin 

sonuncu bölümünde yer alan yaratma ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyacına çoğu kiĢi 

gelemeyebilir (www.insankaynaklari.com içerik ekibi). 

 

 Balcı‟ya (1989: 9) göre üst basamaklara doğru çıkıldıkça ihtiyaçlar miktar ve 

Ģiddeti azalan bir eğilim izler. Maslow, her ihtiyacın kategorisinin bir önceki ile ilgili 

olduğunu belirterek, belli ihtiyaç kategorisinden, bir üstündeki kademeye geçebilmek 

için o ihtiyacın tam olarak doyurulmasının gerekmediğini savunmuĢtur. Bu 

yaklaĢımın yönetici açısından önemi, eğer yönetici çalıĢanın hangi ihtiyacını tatmin 

etmek istediğini anlayabilirse, o ihtiyaçlarını tatmin edebileceği ortamı yaratarak 

onların belirli bir yönde davranmalarını sağlayabilir (Aktaran: Demir, 2005: 4). 

 

   Maslow‟un teorisi çeĢitli yönlerden eleĢtiriye uğramıĢtır. Bu eleĢtiriler içinde 

en önemlisi bütün kiĢilerin ihtiyaçlarını aynı sırayı izleyen bir kalıp içine koymanın 

zorluğudur. KiĢilere göre farklı ihtiyaçlar ön plana çıkabilirken bu ihtiyaçları kesin 

çizgilerle birbirinden ayırmak oldukça zordur. Bir diğer eleĢtiri ise, tatmin edilen 

ihtiyacın ortadan kalkacağı görüĢü alt kademelerdeki ihtiyaçlar için geçerli 

olabileceği ancak, aynı Ģeyin üst kademeler için de geçerli olmayabileceğidir (Can, 

1999: 178). 

   

1.4.1.2. Çift Etmen Teorisi 

   

  Herzberg‟in teorisi hijyen ve motivasyon gibi iki çeĢit ihtiyaca dayanmaktadır. 

MaaĢ, statü ve güvenlik gibi unsurları kapsayan ve hijyen olarak nitelendirilen 

ihtiyaçlar dıĢsaldır. Motivasyon ihtiyaçları ise içsel olup kiĢisel geliĢim, baĢarma ve 

tanınma gibi unsurları kapsar. Herzberg‟e göre hijyen faktörlerinin yokluğu 

çalıĢanların tatminsiz ve motivasyonsuz olmalarını etkilemez, ancak hijyen 

faktörlerinin varlığı tatminsizliğe karĢı koruyucu rol oynar. ĠĢ tatmini yaratabilmek için 

hijyen ve motivasyon faktörlerinin her ikisinin de var olması gerekmektedir (Mattila, 
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2006: 39). Hijyen koĢullar sağlandıktan sonra özendirici ve doyum sağlayan 

etmenlerde yapılan her türlü artıĢ çalıĢanı güdüleyici bir rol oynayacaktır (Eren, 

2001: 506). 

    

  Herzberg, iĢ yeri Ģartlarının tatmin ve tatminsizliğini araĢtıran motivasyon 

hijyen teorisiyle geliĢtirdiği çift faktör teorisine göre, iĢ yerinde kötümser olunmasına 

yol açan ve çalıĢanların iĢten ayrılmasına ve tatminsizliğine neden olan hijyenik 

etmenler ile iĢ yerinde çalıĢanı mutlu eden, iĢ yerine bağlanmayı özendirici ya da 

doyum sağlayan etmenlerin birbirinden ayrılması gerekmektedir (Eren, 2001: 504). 

Herzberg bazı faktörlerin çalıĢanları tatminsizliğe iterken diğer çalıĢanları ise tatmin 

ettiğini ortaya çıkarmıĢtır. Tatminsizliğin ise iĢ çevresi, ödül sistemi gibi unsurlardan 

kaynaklandığına inanmıĢtır (Mattila, 2006: 39). 

   

   Eren (2001: 504) Herzberg‟in araĢtırma sonuçlarına göre yukarıda belirtildiği 

gibi hijyenik etmenleri iĢ güvenliği, ücret, iĢ yeri koĢulları, örgüt politikası ve yönetim, 

sosyal durum olarak, doyum sağlayan etmenleri ise bir iĢi baĢarı ile tamamlamanın 

verdiği mutluluk, iĢ yerinde baĢarılarıyla tanınma, ödüllendirilme, yeteneklerine 

uygun bir iĢte çalıĢma, yetki ve sorumluluk sahibi olma, kendini geliĢtirme ve 

çevresine olumlu katkıda bulunma olarak belirtmiĢtir.  

 

   Herzberg‟in teorisinin Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi ile benzerlikleri 

vardır. Herzberg‟in hijyen ihtiyaçları ile Maslow‟un düĢük seviyedeki ihtiyaçları ile 

iliĢki kurulabilirken Herzberg‟in motivasyon ihtiyaçları ile Maslow‟un üst seviye 

ihtiyaçları arasında da iliĢki kurulabilir. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisine göre her 

kiĢi en alt seviyedeki bir ihtiyaçtan en üst seviyedeki kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacına kadar bir ihtiyaç hiyerarĢisi içindedir. KiĢi daha alt seviyedeki ihtiyaçları 

giderilirse daha üst seviyedeki ihtiyaçlara odaklanır (Mattila, 2006: 39). 

 

1.4.1.3. BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

 

   McClelland tarafından geliĢtirilen teoriye göre, kiĢi iliĢki kurma, güç kazanma 

ve baĢarma ihtiyacı etkileri altında davranıĢ gösterir. ĠliĢki kurma adından da 

anlaĢılacağı gibi baĢkaları ile iliĢki kurma, gruba girme ve sosyal iliĢkileri ifade eder. 

Güç kazanma ihtiyacı ise kiĢinin güç ve otorite kaynaklarını geniĢletme, baĢkalarını 

etki altında tutma ve gücünü koruma davranıĢlarını göstermesine neden olur. BaĢarı 
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gösterme ihtiyacı içinde olan kiĢi ise kendisine ulaĢılması güç ve çalıĢma 

gerektirecek anlamlı amaçlar seçecek bunları gerçekleĢtirmek için gerekli bilgi ve 

yeteneği elde etmeye çalıĢacaktır (Koçel, 2001: 516). 

 

   McClelland diğerlerinden farklı olarak ihtiyaçların öğrenme ile sonradan 

kazanılacağını ileri sürer. Modelin temeli baĢarı, güç ve arkadaĢlık gibi üç temel 

güdünün oluĢması için insan davranıĢları ile çevresel etmenlerin nasıl 

birleĢtirilebileceği konusundadır. McClelland bu güdülerin her birinin farklı tip tatmin 

duygusu doğuracağını ifade eder. Modele göre bireyin bir iĢi etkin ve verimli bir 

biçimde baĢarma olasılığı, diğer ihtiyaçlara oranla belirli güdünün gücünün, görevi 

yerine getirmede baĢarı olasılığının ve o görev için konulan ödülün değerinin bir 

birleĢimine bağlı olduğu ifade edilir (Can, 1999: 180). 

 

   Yönetim ve güdüleme teorileri açısından baĢarı ihtiyacının önemi örgütlerde 

çalıĢanı faaliyete geçirmekten alıkoyan tehlike ve korkuların ortadan kaldırılarak 

kendine güven duygusunun ve sorumluluk yüklenme arzusunun geliĢtirilmesidir. Bu 

noktadan sonra birey baĢarılı olmak için mutlaka harekete geçecektir ve bunun 

içinde herhangi bir maddi ödüle çok fazla ihtiyaç duyulmamaktadır. Ödül ancak bir 

baĢarının ölçüsünü belirleme aracı olabilir. Diğer bir ifade ile, yeterli çevresel ve 

örgütsel koĢullar sağlanıp, çalıĢana belli yetki ve sorumlulukları vererek baĢarı 

güdüsünü harekete geçirebilir (Eren, 2001: 516). 

 

1.4.1.4. ERG YaklaĢımı Teorisi 

 

   ERG YaklaĢımı teorisi Clayton Alderfer tarafından Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi teorisinin basitleĢtirilerek oluĢturulmuĢ halidir. Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi bu 

modelde daha basit olarak ele alınmıĢtır. Teoride bir sıralama mevcuttur ve bu 

sıralamadaki ilke Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi ile aynıdır. Önce alt düzey ihtiyaçların 

tatmini daha sonra üst düzey ihtiyaçların tatmini gelir. Bu model üç kategorideki 

ihtiyaçlar üzerinde durmaktadır. Maslow‟un kuramı ile aynı Ģekilde 

yorumlanmaktadır (Koçel, 2001: 516). 

 

a. Varolma (Existence) Ġhtiyacı   E 

b. Aidiyet-ĠliĢki kurma (Relatedness) Ġhtiyacı  R 

c. GeliĢme (Growth) Ġhtiyacı    G  
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1.4.2. Süreç Teorileri 

 

   Süreç teorileri adı altında toplanan motivasyon teorileri kiĢilerin hangi 

amaçlar tarafından ve nasıl motive edildikleri, diğer bir deyiĢle belirli bir davranıĢı 

gösteren kiĢinin bu davranıĢı tekrarlaması veya tekrarlamaması nasıl sağlanır 

sorusuna cevap arar. Süreç teorilerine göre ihtiyaçlar kiĢiyi davranıĢa sevk eden 

etmenlerden sadece bir tanesidir. Bu içsel faktörlere ek olarak pek çok dıĢsal faktör 

de kiĢi davranıĢı ve motivasyonu üzerinde rol oynamaktadır (Koçel, 2001: 517).  

Süreç teorileri davranıĢın ortaya çıkıĢından durduruluĢuna kadar olan faaliyetlerdeki 

değiĢkenleri açıklar aynı zamanda bu teoriler kiĢisel farklılıkların motivasyondaki 

önemini incelemiĢlerdir (Eren, 2001: 526). 

   

1.4.2.1. DavranıĢ ġartlandırması YaklaĢımı 

 

   Süreç teorilerinin temelinde öğrenme süreci yer almaktadır. Ġnsan 

davranıĢlarını etkileyen temel etmenlerden birisi öğrenme sürecidir. Öğrenme gerek 

biçimsel eğitim gerekse deneyimler sonucu davranıĢlarda değiĢiklik sağlama 

sürecidir. Örgütlerdeki davranıĢların tümünün öğrenilmiĢ davranıĢlar olduğu 

düĢünüldüğünde konunun önemi daha da artmaktadır (Can, 1999: 180). 

 

   ġartlandırma kavramlarından birisi klasik Ģartlandırma diğeri ise sonuçsal 

Ģartlandırmadır. Klasik Ģartlandırma Pavlov‟un köpekler üzerinde yaptığı deneylerle 

geliĢtirilen bir Ģartlandırma türüdür. Bu tip Ģartlandırmada davranıĢlar belirli 

uyarıcılar tarafından harekete geçirilir. Bu Ģartlandırmada önemli olan husus 

uyarıların davranıĢları etkilemesidir (Koçel, 2001: 517). 

 

   Motivasyon teorisi olarak ele alınan Ģartlandırma türü ise davranıĢların 

karĢılaĢtığı sonuçlar tarafından Ģartlandırıldığı varsayımına dayanan Skinner 

tarafından geliĢtirilen sonuçsal Ģartlandırmadır. Bu Ģartlandırmaya göre birey çeĢitli 

nedenlerden ötürü bir davranıĢ gösterir ve bu gösterilen davranıĢın alacağı tepki 

önemlidir. DavranıĢ sonucu karĢılaĢtığı tepkiye göre kiĢi ya o davranıĢı tekrar 

gösterecek veya göstermeyecektir (Koçel, 2001: 518). 

 

   Klasik koĢullandırmada olaylar dizisi davranıĢtan bağımsızdır. Diğer bir ifade 

ile tepki zaten vardır ve uygun bir koĢullandırma ile bu tepki harekete geçirilir. 
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Sonuçsal koĢullandırmada ise davranıĢ sonuç adı verilen araçlarla kontrol edilir. 

KiĢinin karĢılaĢtığı sonuçlar aynı davranıĢın tekrar edilip edilmemesini etkiler (Can, 

1999: 181). 

 

   KoĢullandırma ile ilgili olarak E. Thorndike tarafından geliĢtirilmiĢ olan Etki 

Kanunu kiĢilerin davranıĢlarının sonuçlarına göre nasıl hareket etmeleri gerektiğine 

ıĢık tutar. Bu kanuna göre kiĢi kendisini mutlu edecek davranıĢları tekrar ederken 

kendisine zarar verebilecek davranıĢlardan kaçınır. Bu anlayıĢ öğrenme konusunun 

temel ilkelerinden birisi haline gelmiĢtir (Koçel, 2001: 519). 

 

   Yönetim biliminde DavranıĢ DeğiĢtirme Modeli olarak kullanılan sonuçsal 

koĢullandırmaya göre yapılması istenen davranıĢ ödüllendirilmeli, istenmeyen 

davranıĢ ise cezalandırılmalıdır. Bu sonuca ulaĢabilmek için ilkelerden birisi 

öğrenmede çok önemli bir yeri olan pekiĢtirmedir. Güdüleme davranıĢın içsel nedeni 

olurken, pekiĢtirme davranıĢın dıĢsal nedeni olarak kullanılmalıdır. Tekrar edilmesi 

istenen davranıĢlarda olumlu pekiĢtirmeye ağırlık verilirken, tekrarlanması 

istenmeyen davranıĢlara da olumsuz pekiĢtirme uygulanmalıdır. Diğer önemli ilke 

ise cezalandırmadır. Genellikle baĢka bir uygulama yolu varsa tercih edilmemesi 

gerekir ancak davranıĢ değiĢikliğinde etkili olduğu kabul edilir. Kayıtsız kalmakta 

davranıĢ değiĢikliğinde diğer bir ilkedir. KiĢinin belirli aralıklarla yaptığı davranıĢın 

görmezden gelinmesi durumunda kiĢi davranıĢını tekrarlamada bir yarar 

görmeyeceğinden davranıĢı tekrarlamayacaktır (Can, 1999: 182). 

 

1.4.2.2. Beklenti Teorileri 

 

   Motivasyon konusundaki önemli teorilerden birisi de Beklenti Teorileridir. Bu 

teori Vroom ile Lawler ve Porter tarafından geliĢtirilen iki ayrı teoriden oluĢmaktadır 

(Koçel, 2001: 520). Beklenti teorileri genel olarak insan davranıĢlarını bireyin amaç 

ve seçimleri ile bu amaçları baĢarmadaki beklentileri yönünden açıklamaya çalıĢır 

(Can, 1999: 182). 
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1.4.2.2.1. Vroom’un BekleyiĢ Teorisi   

 

   Victor Vroom‟a göre bir kiĢinin belli bir iĢ için gayret sarf etmesi iki faktöre 

bağlıdır. Birincisi Valens (kiĢinin ödülü arzulama derecesi), diğeri ise bekleyiĢtir. 

Teorinin matematiksel olarak ifadesi ise Ģu Ģekildedir (Koçel, 2001: 520): 

 

     Motivasyon = Valens X BekleyiĢtir. 

 

   Bu modele göre iĢ ve görev baĢarısı büyük ölçüde ödüllendirilmiĢ davranıĢın 

sonuçları olarak açıklanmaktadır. Bu modele özgü üç varsayım ise Ģu Ģekilde ifade 

edilmektedir. Birincisi kiĢilerin davranıĢlarının ortaya çıkmasında kiĢisel özellikler ile 

çevresel etkilerin önemli bir yeri vardır. Ġkinci varsayım ise kiĢilerin ihtiyaçları, 

arzuları ve yetiĢme tarzları farklı olduğu için kiĢilerin beklediği ödüller de farklılık 

gösterir. Bazı çalıĢanlar yaptıkları iĢ karĢılığında bir teĢekkür beklerken bazıları ise 

daha büyük ödüller bekleyebilirler. Diğer varsayım ise kiĢilerin arzuladıkları ödüllere 

yönelik davranıĢlarda bulunmalarıdır (Eren, 2001: 527).  

 

   BekleyiĢ teorisinin üç temel kavramı mevcuttur. Bunlardan birincisi baĢarı, 

ödül ve ümit iliĢkisi olarak belirtilen bireyin her davranıĢının sonucuna göre ödül 

veya ceza alacağına inanması, her ödül veya cezanın her bireye göre bir ihtiyaç ya 

da istek Ģiddeti olduğunu ifade eden istek veya ihtiyacın Ģiddetidir. Bir diğer kavram 

ise çaba-baĢarı ve beklenti iliĢkileri olarak ifade edilen bireyin bir iĢte göstereceği 

çabanın kendisini baĢarıya ulaĢtırıp ulaĢtıramaması olasılığının beklentilerini 

karĢılayıp karĢılayamayacak olmasıdır (Eren, 2001: 528). 

   

  Modelde yer alan kiĢinin ödülü arzulama derecesi olarak ifade edilen Valens 

kavramının alacağı değer -1 ile +1 arasında yer alır. BekleyiĢ kavramı ise kiĢinin 

ödül ile belirli bir davranıĢ arasında iliĢki görmesi sonucunda 1 değerini alırken tersi 

durumunda ise 0 değerini alacaktır. Modele göre çalıĢanın hem valensi hem de 

bekleyiĢi yüksek ise o çalıĢan motive olacaktır. (Koçel,  2001:  521).  

 

   Bu modelde yer alan üçüncü bir kavram ise araçsallık kavramıdır. Buna göre 

birinci kademe sonuçların ikinci kademe sonuçlara ulaĢtıracağı konusunda kiĢinin 

sübjektif yargıları olabilir. Araçsallık çeĢitli kademeler arasındaki iliĢkiye, bekleyiĢ ise 

gayret ile birinci kademe sonuçlar arasındaki iliĢkiye iĢaret etmektedir. Dessler‟e 
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(1979) göre, çalıĢan belirli bir düzeyde gösterilen bir gayretin belirli bir performans 

ile sonuçlanacağına ve bu performansında belirli bir birinci kademe sonuç-ödül ile 

karĢılanacağına inanıyorsa çalıĢmasını arttırır. Aynı zamanda çalıĢan bu belirli 

birinci kademe ödülü bazı ikinci kademe sonuçlar için gerekli görüp hem birinci hem 

de ikinci derece ödülleri arzu ediyorsa bu çalıĢan motive olacaktır (Aktaran: Koçel, 

2001: 521).  

 

1.4.2.2.2. Lawler – Porter Modeli 

 

   Lawler-Porter modeli Vroom‟un modelini esas almakla birlikte bazı ilaveler de 

yapmaktadır. Vroom‟un modelinde yer aldığı gibi kiĢinin motive olma derecesi 

valens ve bekleyiĢ tarafından etkilenmesi bu modelde de yer almaktadır. Lawler ve 

Porter kiĢinin yüksek performans gösterebilmesi için iki değiĢkenin daha olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Bunlardan birincisi kiĢinin iĢini baĢarabilecek yetenek ve bilgiye sahip 

olmasıdır. Diğeri ise kiĢinin kendisi için algıladığı rol ile ilgilidir (Koçel, 2001: 523). 

 

   Gayret, bilgi ve yetenek ve algılanan rol değiĢkenlerine göre gösterilen 

performans belirli bir ödülle ödüllendirilecektir. Bu birinci kademe sonucu ifade 

etmektedir. Bu ödüller içsel veya dıĢsal olabilir. Burada önemli olan ve Vroom 

modeline ek olan kısım algılanan eĢit rol değiĢkenidir. Buna göre herkes kendi 

performansını baĢkalarının performansı ile karĢılaĢtırır ve kendi performansının 

nasıl bir ödülle ödüllendirilmesi gerektiği konusunda bir anlayıĢa ulaĢır. KiĢinin fiilen 

algıladığı ödül bu algılanan eĢit ödülden az ise kiĢi tatmin olmayacaktır (Koçel, 2001: 

523). 

 

   Bu teoride yüksek baĢarının yüksek tatmin verebilmesi için çalıĢanların 

bekleyiĢleri ile ödül arasında bir dengenin kurulması ve örgüt içinde dağıtılan 

ödüllerin adil olması gerekmektedir. Teori, bir örgütte düĢük baĢarılı fakat aradığını 

bulmuĢ kimselerin olabileceğini yine aynı zamanda yüksek baĢarılı fakat 

bekleyiĢlerine uygun biçimde ödüllendirilmemiĢ çalıĢanların olabileceğini de 

vurgulamaktadır (Eren, 2001: 534). 

 

  Beklenti modelinin literatüre temel katkısı çalıĢanların amaçları ile iĢteki 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi açıklamasıdır. Bu modeli kullanacak yöneticileri; 

çalıĢanların görevlerini baĢarmaları için gerekli eğitimleri almalarını sağlamaları, 
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çalıĢanların karĢısına çıkabilecek örgütsel engelleri ortadan kaldırmaları, 

çalıĢanlarına iĢlerini baĢarabilecekleri konusunda güven vermeleri, çalıĢanların 

belirli ihtiyaçlarını karĢılayacak örgütsel ödülleri bulmaları, ödüller ile iĢ arasındaki 

iliĢkileri açıklığa kavuĢturmaları, iĢ ile ödüller arasında iliĢki olduğu konusunda 

çalıĢanların algılarını bir ödül sistemini uyum ve eĢitlik içinde yönetmeleri gereklidir 

(Can, 1999: 183). 

 

1.4.2.3. EĢitlik Teorisi 

 

   Süreç teorilerinden bir diğeri de EĢitlik Teorisidir. Grey‟e (1977) göre bu 

teorinin ana fikri, çalıĢanların iĢ iliĢkilerinde, diğer çalıĢanlarla eĢit muamele görmek 

arzusunda oldukları ve bu arzunun çalıĢanların motivasyonu etkilediği Ģeklinde ifade 

edilebilir (Aktaran: Eren, 2001: 524).  

 

   J. Stacy Adams tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre, kiĢinin iĢ baĢarısı ve 

tatmin olma derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili olarak algıladığı eĢitlik veya eĢitsizliğe 

bağlıdır. Adams‟a göre çalıĢan gösterdiği gayret ve karĢılığında elde ettiği sonucu 

aynı iĢ ortamında diğer çalıĢanların gösterdiği gayret ve elde ettikleri sonuç ile 

karĢılaĢtırır. Bu karĢılaĢtırma genellikle çalıĢanın, sergilediği gayret ve bu gayretin 

sonucunu içeren bir oran oluĢturması ile olur. KarĢılaĢtırma sonucu bir eĢitsizlik 

algılayan çalıĢan bu eĢitsizliği giderici Ģekilde davranacaktır. Bu davranıĢın yönü 

algılanan eĢitsizliğin derecesine, kiĢinin olanaklarına ve göstereceği davranıĢın 

kolaylık derecesine bağlı olacaktır (Eren, 2001: 525). 

 

1.4.2.4. Cranny ve Smith’in BasitleĢtirilmiĢ Süreç Modeli 

 

   Cranny ve Smith‟in ümit teorisinden etkilenerek geliĢtirdikleri basitleĢtirilmiĢ 

süreç modelinde ümit kuramının karmaĢıklığını gidererek çaba, doyum, baĢarı ve 

ödüller arasındaki iliĢkiyi anlaĢılır hale getirmeyi amaçlamıĢlardır. ġekil 2‟deki 

modele göre, ödül, doyum ve çabadan oluĢan bir üçgen oluĢmuĢtur. Bu üç değiĢken 

birbirleri üzerinde ya tek yönlü ya da karĢılıklı etkide bulunmaktadırlar. BaĢarı 

modelin ortasında yer alırken ödül ve doyum üzerinde tek yönlü etkide 

bulunmaktadır. BaĢarı değiĢkeni çaba değiĢkeninden etkilenmektedir (Eren, 2001: 

536). 
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   Modele göre ödüllendirme tek baĢına baĢarıyı etkileyememektedir. BaĢarıyı 

doğrudan etkileyen unsur çabadır. Çaba ise ödüllerden etkilenmekte ve ödüller ona 

doyum sağladığı oranda baĢarıyı etkilemektedir. 

 

ġekil 2. Cranny-Smith‟in Süreç Modeli       

 

 

 

 

Kaynak: Eren, 2001, s. 537. 

 

1.5. ĠĢ Tatmini Boyutları 

 

ĠĢ tatmini genel olarak çalıĢanların iĢin içsel ve dıĢsal unsurlarına karĢı olan 

duygularını içeren çok boyutlu bir yapı olarak tanımlanır. ÇalıĢanlarda iĢ tatminin 

ortaya çıkması çeĢitli beklentilerin karĢılanmasına bağlıdır. Yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde iĢ tatmini ile ilgili çeĢitli boyutlar tespit edilmiĢtir. Misener vd. (1996: 

87-91) göre iĢ tatmini ücret, fayda, terfi, çalıĢma Ģartları, yönetim, örgütsel 

deneyimler ve çalıĢma arkadaĢları gibi boyutlardan oluĢmaktadır.  

 

Yapılan çalıĢmalar kapsamında Irvine ve Evans (1995: 246-253) iĢ tatminini 

etkileyen hususlar olarak tek düze(rutin), otonom(özerklik) ve geri bildirim gibi iĢin 

özelliklerinin; iĢ rolünün belirlenmesindeki özellikler olarak rol çatıĢması ve rol 

   Ödüller 

   BaĢarı 

    Çaba    Doyum 
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belirsizliğinin ve iĢ çevresini oluĢturan özellikler olarak da liderlik, stres, yükselme 

olanakları ile katılım ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin altını çizmiĢlerdir. 

 

Ücret, baĢarı, tanınma, iletiĢim, çalıĢma koĢulları, iĢin önemi, çalıĢma 

arkadaĢları, uzmanlık derecesi, organizasyonun iklimi, insanlar arasındaki iliĢki, 

kurumun imajı, yönetim desteği, pozitif etkileĢim, iĢ güvenliği, iĢ yeri esnekliği, takım 

çalıĢması ve genetik faktörler iĢ tatminini doğrudan etkileyen sayısız faktörlerdendir. 

ĠĢ  tatmininin düĢük olması kalitesiz iĢ gücü veya iĢe uygun nitelik taĢımayan 

çalıĢanları iĢe almaktan, dokümantasyon ve aynı iĢin tekrarlanmasından, 

çalıĢanların rol beklentilerindeki çatıĢmadan, görevlerdeki belirsizlikten, görevden 

kaynaklanan çatıĢmalarından, iĢ sorumluluğundan, mesai için gittikçe artan ilave iĢ  

taleplerinden, çalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkilerden, kiĢisel faktörler ve örgütten 

kaynaklanan faktörlerden etkilenmektedir (Erdil vd., 2004: 19). 

 

ĠĢ tatminine etki eden faktörlerin belirlenmesine yönelik olarak yapılan 

araĢtırmalara göre Friday ve Friday (2003: 429-430); Crossman ve Abou-Zaki 

(2003: 369); Savery (1996: 19); Lam, (1995: 74); ücret, güvenlik, terfi, liderlik, 

yönetim tarzı, çalıĢma koĢulları, arkadaĢlık ortamı, takdir edilme ve iĢin kendisi gibi 

faktörlerin iĢ tatmini üzerinde önemli etkileri olduğu ortaya çıkmıĢtır (Aktaran:Erdil 

vd., 2004: 19). 

 

1.5.1. ĠĢin Niteliği Boyutu 

 

ĠĢin niteliği boyutu çalıĢanların yaptıkları iĢi sevmeleri veya sevdikleri iĢi 

yapmaları, yaptıkları iĢin bilgi ve yeteneklerine uygun olmasını aynı zamanda kiĢisel 

geliĢimlerine katkı sağlamasını ifade eder. Bu boyutta yine kiĢilerin yaratıcılıklarını 

kullanabilmeleri de önemli bir husustur. ÇalıĢanların yaptıkları iĢle ilgili olarak yetki 

ve sorumluluklarının belirlenmiĢ olması ve yetki ve sorumluluklarının denk olması da 

önemli bir faktördür.  

 

ĠĢ ve iĢin özellikleri; toplum tarafından yeteri kadar kabul görmeyen ve 

kendisini iĢ hayatına hazırlarken birey tarafından hayal edilmeyen iĢlerin yapılması 

iĢ tatminini azaltır. ĠĢin ilginç olması, kiĢiye öğrenme fırsatı vermesi, bir sorumluluk 

gerektirmesi tatmin nedeni sayılabilir.  
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Robbins‟ e (1991) göre çalıĢanlara kendi yeteneklerini kullanma olanağı 

verildikçe, yetenekleri kapsamında iĢleri zenginleĢtirildikçe, çok yönlü ve özel 

nitelikler gerektiren iĢleri yaptıkça, yaptıkları iĢin sonuçları ile berarber kendilerine 

baĢarılı oldukları konusunda yöneticilerinden bilgi geldikçe iĢlerinden duydukları 

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

 

ĠĢin kendisinin nasıl olduğu kiĢilerin iĢten tatmininin ne kadar olduğunun 

belirlenmesini sağlar. ÇalıĢanlar kendilerini zorlayabilecek olan iĢleri seçerler, her 

gün sıradan ve sıkıcı iĢlerle uğraĢmak istemezler. ĠĢin kendisiyle ilgili olarak, 

çalıĢanların iĢ tatminini etkileyen çok önemli iki nokta vardır. Bunlar çeĢitlilik, çalıĢma 

metotlarının ve çalıĢma adımlarının kontrol edilmesidir (TaĢtan, 2005: 1). 

 

Genellikle yeterli derecede iĢ çeĢitliliği, çalıĢanlarda motivasyonu arttırır. 

Eğer bu çeĢitlilik çok az olursa çalıĢanlar zamanla sıkılır ve yorulur. Tam tersine 

eğer iĢte çalıĢanların yeteneklerini aĢan çok fazla çeĢitlilik olursa bu kez de 

çalıĢanlar strese girer (TaĢtan, 2005: 1).  

 

 ÇalıĢanlara iĢlerinde tanınan belirli seviyedeki özgürlük onların 

motivasyonunun artmasına neden olur. Bunun aksine yönetimin çalıĢanlar üzerinde 

çok fazla kontrolünün olması onların motivasyonunu düĢürür, iĢ yapma isteklerini ve 

Ģevklerini kırarak iĢlerinde duydukları tatmin düzeyinin düĢmesine neden olabilirler. 

ÇalıĢanlar için her hareketlerinin yöneticiler tarafından kontrol edilmesi genellikle 

hoĢ karĢılanmayan bir durumdur (TaĢtan, 2005: 1).  

 

1.5.2. Yönetici 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından bir diğeri de yöneticidir. Yönetici kavramı kar ve riski 

baĢkasına ait olmak üzere mal veya hizmet üretmek, ortaya koymak için üretim 

faktörlerini araĢtıran bulan ve bunları belli bir ihtiyacı karĢılama amacına yönlendiren 

kiĢidir (Koçel, 2001: 16). Yönetici örgütü amaçlarına ulaĢtırmak için belirlenen 

faaliyetleri baĢkalarına yaptıran ve bu faaliyetleri koordine eden kiĢidir. Dolayısıyla 

yöneticinin çalıĢanları iĢe yöneltmede kullandığı teknik ve uygulamalar çalıĢanların 

tatmini üzerinde önemli rol oynamaktadır. 
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Örgütler için en önemli kaynak sahip olduğu çalıĢanlarıdır. Dolayısıyla 

yöneticiler insan davranıĢları ve tavırlarının çalıĢanları nasıl etkilediğini öğrenmek 

için azami çaba harcamalıdırlar. BaĢarılı bir yönetici olabilmek insan doğasını, 

insanın temel ihtiyaçlarını, arzu ve yeteneklerini anlamayı gerektirir. Yöneticilerin bir 

çalıĢanı her açıdan motive etmesi beklenemez ama gösterdiği davranıĢları ve 

katılımcı tavırlarıyla çalıĢanlarına motive edici bir iĢ ortamı yaratabilir. 

 

Örgütlerin hedeflerine ulaĢması yöneticilerine ve yöneticilerinin sahip olduğu 

liderlik vasıflarına dayanır. Uygun liderlik Ģekli kullanarak, yöneticiler çalıĢanların iĢ 

tatminini, iĢe katılımını ve üretkenliğini olumlu yönde etkileyebilirler. Liderlik stili 

yönetimsel yaklaĢımların, karakteristiklerin ve yeteneklerin birleĢimi olarak 

düĢünülebilir. Bu özellik kiĢisel ya da örgüt değerlerine, liderlik ilgilerine ve 

çalıĢanların güvenirliğine bağlıdır (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 13). 

 

ÇalıĢanları belirli hedeflere yönlendirmek için bu hedeflere ulaĢmada onların 

kiĢisel arzu ve ihtiyaçlar ile çıkarların neler olduğunu bilmek ve bunu dengelemek, 

daha sonra da bu çalıĢanları bir amaç etrafında toplayarak güçlerini, cesaretlerini, 

arzu ve enerjilerini artırmak gerekir. Bu ise, etkin liderlikle mümkün olabilir. Çağlar‟a 

(2004) göre çalıĢanları örgüt faaliyetleri ile ilgili olarak yönlendiren, onlarla etkin 

iletiĢim içerisinde bulunan, onları motive eden ve değiĢime hazırlayan liderler 

örgütlerinde etkinliği sağlayabilir, sinerji oluĢturabilir ve çalıĢanların iĢlerinden tatmin 

olmasını sağlayabilir (Tengilimoğlu, 2005: 24). 

 

DeğiĢen ve geliĢen çevresel koĢullar pek çok konuyu etkilediği gibi 

yöneticileri ve yönetim tarzını da etkiler. Peker ve Aytürk‟e (2000) göre günümüzde 

liderler ve lider yöneticiler, geçmiĢ dönemlerdeki klasik yöneticilere göre farklı nitelik 

ve özelliklere sahip olmalıdırlar. Çünkü çağımız, örgütsel ve yönetsel bakımdan 

karmaĢık ve bütünleĢik iliĢkileri içinde barındırmaktadır. Yöneticilerin değiĢime ayak 

uydurması hatta değiĢime yön vermesi proaktif olması aranan bir özellik haline 

gelmiĢtir (Aktaran: Özsalmanlı, 2005: 140-141). 

 

Ġnsan kaynakları, örgütte istihdam edilen ve örgütsel hedefler yönünde bilgi 

ve becerilerini kullanan kiĢilerden oluĢmaktadır. Gerek çalıĢan maliyetlerinin 

büyüklüğü, gerekse çalıĢanların örgütsel etkililik açısından oynadıkları rollerin 

önemi, yöneticileri, çalıĢan tatmini konusuna eskiye oranla daha duyarlı hale 
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getirmiĢtir. ĠĢ tatmini çalıĢanların örgütsel amaçlar doğrultusunda harekete 

geçmesini sağlayan en önemli faktörlerden biridir. ÇalıĢan tatmini ve çalıĢan 

yakınmalarını etkileyen temel unsurlardan en önemlisinin, yöneticilerin sergiledikleri 

liderlik davranıĢları olduğu ileri sürülebilir (Vural, vd., 1999: 14). Karaduman‟ın 

(2002: 88) yapmıĢ olduğu çalıĢmada ekip liderinin, süreçlere iliĢkin davranıĢındaki 

olumlu değiĢiklikler, ekip üyelerinin iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği ve ekip 

liderinin, ekip üyelerinin sosyal yaĢamlarına yaptığı katkı, üyelerin lidere ve 

dolayısıyla da ekibe bağlılığını artırdığını saptamıĢtır (Aktaran: Tengilimoğlu, 2005: 

29).  

 

Modern örgütlerin itici gücü olan liderlerin ve lider yöneticilerin genel 

nitelikleri ve özellikleri Ģöyle sıralanabilir (Özsalmanlı, 2005: 141).  

 Karizmatik olmak 

 Misyon sahibi olmak 

 Vizyon sahibi olmak 

 Güçlü olmak 

 GiriĢimci, yenilikçi ve yaratıcı olmak 

 Hırslı ve heyecanlı olmak 

 Etkili iletiĢim kurmak 

 Üstün bir kiĢilik sahibi olmak; olgun ve dürüst olmak 

 Pozitif (olumlu) olmak 

 Ġnançlı olmak 

 Azimli ve çok çalıĢkan olmak 

 BaĢarılı ve olumlu bir imajı olmak 

 Etkili konuĢma yapmak ve iyi bir hatip olmak 

 Güven duymak ve güvenilir olmak 

 Genel kültür sahibi olmak 

 Cesur, dayanıklı, sağlıklı, sabırlı ve soğukkanlı olmak 

 Kararlı ve tutarlı olmak 

 Alçak gönüllü ve hoĢgörülü olmak 

 Ciddi, samimi, açık sözlü ve güler yüzlü olmak 

 Hataları tekrarlamamak ve tecrübelerden ders almak 

 Zamanı iyi kullanmak 

 Özel yaĢamı düzenli ve düzeyli olmak  
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Her yöneticinin lider özellikleri taĢıyan kiĢi olması beklenemez. Ancak lider 

özellikleri olan bir yönetici çalıĢanların en üst seviyede performans göstermeleri için 

zorlarken onların yaptıkları iĢten tatmin olmalarını da sağlayabilir.  

 

Yöneticinin yönetim tarzı, çalıĢanları tarafından sevilmesi ve çalıĢanları ile 

kurduğu iletiĢim çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde oldukça etkilidir. Yöneticinin 

yetenekli olması iĢi bilmesi, adil ve dürüst olması çalıĢanlar üzerinde önemli etkileri 

olan özelliklerdir. Örgüt içindeki ahenkli çalıĢma ortamının oluĢmasında en büyük 

pay Ģüphesiz yöneticinindir. 

 

ÇalıĢanların iĢ tatmininin sağlanmasında yöneticilerin tutum ve davranıĢları 

önemli bir rol oynamaktadır. AraĢtırmalar (Cooper vd., 1989: 366-370; ġahin ve 

Batugün, 1997: 57-71; Toplu, 1998: 5-20), iĢ tatmininin yönetim politikaları ve 

yönetici davranıĢlarından etkilendiğini göstermektedir. Bu konuda yöneticilere düĢen 

görev, çalıĢanların iĢ tatminini sağlayacak bir çalıĢma ortamı yaratmaktır. Özelikle 

kamu kuruluĢlarında çalıĢanlardan iĢleri en kısa zamanda, en ekonomik ve kaliteli 

biçimde yapmaları beklenir. ÇalıĢanlardan istenen nitelikteki hizmeti almak için iĢleri 

onlara baskıyla yaptırmak yerine isteyerek yapmalarını sağlamak yöneticilerin 

yeteneklerine ve bu konuda duyarlı olmalarına bağlıdır (Aktaran: Tengilimoğlu, 

2005: 25). 

 

Mosadegh ve Yarmohammadian‟ın (2006: 21)  2004 yılında Ġran‟daki 12 

Üniversite hastanesinde 814 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada yöneticilerin 

uyguladıkları liderlik Ģekliyle çalıĢanların iĢ tatminleri arasında güçlü iliĢkiler olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

1.5.3. Yönetsel YaklaĢım 

 

Mitchell ve Larson (1987: 139-140)‟a göre yönetim tarzı, yönetimin 

çalıĢanlara karĢı tutumu ve oluĢturulan kuralların uygulanma Ģekli ile çalıĢılan iĢ 

ortamının fiziki durumu çalıĢanların iĢ tatminlerini etkilemektedir (Aktaran: Erdil vd., 

2004: 19). 

 

Yönetimin çalıĢanlara saygı göstermesi, dürüst, adil ve düzenli bir Ģekilde 

çalıĢması, verimliliği ödüllendirmesi ve açık iletiĢim yollarına sahip olması yönetimin 
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çalıĢanlar üzerindeki etki ve otoritesini güçlendirir. Örgütün bu tarz bir yönetsel 

yaklaĢım uygulaması çalıĢanlar üzerinde olumlu etkiler yaratabilir. 

 

ÇalıĢanların karĢılaĢtıkları problemlerinin çözülmesinde yönetimin izlediği yol 

ve problemin çözümü konusunda gösterdiği çaba, örgütün kaynaklarından tüm 

çalıĢanlarının yararlanmasının sağlanması, yönetim tarafından örgüt içinde 

çalıĢanlardan gelen yenilikçi düĢünce ve davranıĢların teĢvik edilmesi, çalıĢanların 

iĢin daha etkili ve verimli yapılması ile ilgili yaptıkları tekliflerin yönetim tarafından 

dikkate alınması ve bu konuda çalıĢanlara teklif sonucunun bildirilmesi, faaliyetlerin 

örgütün belirlediği faaliyet takvimine paralel olarak yürütülmesi gibi yönetim ile ilgili 

hususların çalıĢanların iĢ tatmininde önemli bir yeri vardır. 

 

Örgütün sergilediği yönetsel yaklaĢım çalıĢanların beklentilerini yönetime 

iletme konusunda onlara cesaret verir. ÇalıĢanların yönetimden bekledikleri önemli 

hususlar arasında saygı görmek ve yönetim tarafından tanınmak da yer alır. 

Faaliyetlerin icrasında çalıĢanların yönetimden destek görmesi, alınan kararlara 

çalıĢanların katılımının sağlanması, iletiĢim kanallarının açık tutulması, çalıĢanlara 

hak ettikleri saygının gösterilmesi, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının belirlenmesi ve 

bu yönde tedbirler alınması iĢ tatmini üzerinde etkili olacaktır. 

 

Örgütlerin sergiledikleri yönetsel yaklaĢım içinde bulundukları çevre ile 

yakından ilgilidir. Sürekli değiĢen çevresel koĢullar altında faaliyet gösteren 

örgütlerin uygulayacakları yönetim Ģekilleri ve yaklaĢımları ile çevresel koĢulların 

çok çabuk değiĢmediği veya icra ettikleri faaliyetler itibariyle değiĢime hemen tepki 

göstermek zorunda olmayan örgütlerde ise daha farklı olacaktır. Sürekli değiĢen 

çevrede faaliyet gösteren örgütler değiĢikliklere hemen uyum sağlamak amacıyla 

çalıĢanlarına çeĢitli yönetsel yetkiler tanırken, durağan çevrede faaliyet gösteren 

örgütlerde tüm faaliyetler yönetim tarafından emredilerek takip ve kontrol edilir. 

 

ĠĢe yönelik örgüt tarafından yapılan düzenlemeler, çalıĢanların etkili ve 

verimli kullanımında fayda sağlayabilir. Bu kapsamda yapılacak iĢin gerektirdiği 

görevler, sorumluluklar ve bu iĢi yapacak çalıĢanlarda bulunması gereken nitelikler 

belirlenir. ĠĢ analizi, iĢ tanımı, iĢ gerekleri ve iĢ değerlemesi gibi örgütsel 

düzenlemelerle Ģeffaf bir örgüt ortamı yaratılabilir. Adil bir iĢ dağılımına bağlı olarak 

görev dağılımının yapılması ve yetkiye göre verilecek sorumlulukların açık bir 
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Ģekilde belirlenmesiyle örgüt yapısı içindeki belirsizlik ortadan kaldırılabilir. Örgüt 

içinde yapılan Ģeffaf ve standart düzenlemelerin çalıĢan tatmini üzerinde olumlu 

etkisinin olduğu genel kabul gören bir anlayıĢtır (Akıncı, 2002: 5). 

 

1.5.4. ÇalıĢma ArkadaĢları 

 

Örgütler, insan kaynaklarının etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılması 

açısından çok önemli sosyal sistemlerdir. Örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında 

baĢarılı yönetici ve çalıĢanların çok önemli bir payı vardır. Örgütlerin çalıĢanlarının 

çabası ve bağlılığı olmadan baĢarıya ulaĢmaları düĢünülemez. Örgütlerin kaliteli ve 

iyi eğitimli çalıĢanları elinde tutması ve örgütte kalmalarını sağlama çabalarında iĢ 

tatmini kritik bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır (Mosadeghrad ve 

Yarmohammadian, 2006: 11). 

 

ĠĢ yerinde oluĢturulan ahenkli bir çalıĢma ortamı, çalıĢanlar arasında olumlu 

iletiĢim, iĢlerin çalıĢanlara adil olarak dağıtılması ve çalıĢanlar arasında oluĢturulan 

birlik ruhu ve amaçlara bağlılık çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde önemli rol 

oynamaktadır. ÇalıĢma arkadaĢları ile uyumlu olan bir çalıĢanın iĢin kendisine 

düĢen parçasını tamamlamada ve bütünün bir parçası olma konusunda daha da 

motive olmasını sağlayacaktır. Bu bakımdan iĢ yaĢamında verilen görevleri birlikte 

yapan iĢin çeĢitli aĢamalarında birlikte faaliyet gösteren çalıĢma arkadaĢlarının 

çalıĢanların iĢ tatmininde önemli bir yeri vardır. 

 

ÇalıĢanlar arasında yardımlaĢma ve çalıĢanların yaptıkları iĢte uzman 

olmaları iĢin daha çabuk ve kaliteli bir biçimde yapılmasına ve çalıĢanların yaptıkları 

iĢten gurur duymalarına neden olur. 

 

BaĢaran‟a (1991: 204) göre, örgütsel yaĢamda çalıĢma arkadaĢları arasında 

iĢin yapılması amacıyla dayanıĢmanın olması çalıĢanların tatmin düzeyini 

artırmaktadır.  Aksi durumda, çalıĢanlar arasında dayanıĢmanın olmaması 

çalıĢanların motivasyon ve tatmin düzeylerinin düĢmesine neden olabilir. Örgütlerde 

yöneticilerin çalıĢanlara karĢı takındıkları tavır çalıĢan motivasyonu ve iĢ tatmini 

üzerinde belirleyici etkisi vardır. 

 

 



 

 43  

1.5.5. Ücret 

 

Ücret iĢ yaĢamının en temel belirleyici unsurlarından birisidir. Günümüzde 

insanların çok çeĢitli ihtiyaçlarının tamamının kendisi tarafından karĢılanması 

olanaksız hale gelmiĢtir. Ġnsanlar ihtiyaçlarını karĢılayacak mal ve hizmetleri almak 

için çalıĢarak para kazanmak zorundadır. 

 

Özelmas‟a (1976: 11) göre ücret, çalıĢana emeğinin karĢılığında, 

yaratılmasında rol oynadığı sosyal hâsıladan bir pay almasını sağlayan bir faktör 

fiyatıdır. Ücret, belirli bir hizmet için insan emeğine ödenen bedel olarak ifade 

edilebilir. Ücret ödemeleri, çalıĢanın yaptığı hizmetin fiyatı olunca hizmetin en önemli 

unsurlarından biri olan emeğin de fiyat kuramının bağlı olduğu esaslara uyması 

gerekir. Arz ve talep mekanizması, ücret kavramı üzerinde de etkili olmaktadır 

(Kestane, 2006: 1).  

 

ÇalıĢanların aldıkları ücretin belirlenmesi kolay olmamaktadır. Ücretin 

belirlenmesinde ülkenin ekonomik düzeyi yanında sektörün Ģartları da belirleyici rol 

oynar. Ücret, ülkenin ekonomik ve siyasal yapısı ile birlikte, geliĢme seviyesine bağlı 

olarak Ģekillenir. Belirlenen ücret örgütün mali olanaklarını zorlamayacak seviyede 

olması gerekirken, aynı zamanda belirlenen bu ücret çalıĢanlara insanca yaĢama 

imkanı da sağlamalıdır. Bu imkanı sağlamayan ücret seviyesi çalıĢanlar üzerinde 

doyumsuzluk, örgütten soğuma ve iĢten ayrılma eğilimini arttıracaktır.  

 

ÇalıĢanların temel ihtiyaçlarını karĢılaması için zorunlu olan ücret yine 

çalıĢanların iĢ tatmininde de önemli rol oynamaktadır. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢin 

karĢılığında almaları gereken ücreti alamamaları durumunda kendilerine yeni iĢ 

arayacaklardır. Bu Ģekilde ortaya çıkan iĢ gücü devir hızı örgütler için yeni maliyetleri 

de beraberinde getirecektir. Çünkü yeni bir çalıĢan istihdam etmenin maliyeti çoğu 

zaman yetiĢmiĢ çalıĢanı elde tutmanın maliyetinden daha yüksek olur. 

 

Schler‟e (1995) göre çalıĢan katkıları toplam ücretlendirmenin dolaylı bir 

biçimidir. Bunlar, iĢ dıĢında geçen zamanlarda ödeme, sigorta ve sağlığın 

korunması, çalıĢan hizmetleri ve emeklilik aylığını kapsar. Pek çok örgütte yalın 

ücrete ilave olarak verilen ilave maddi katkılar önemli bir harcama kalemini oluĢturur. 

Koralik ve Harrison‟a (1986: 35) göre bu katkılar iyi çalıĢanları cezbeder, çalıĢanların 
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moralini yükseltir, iĢgücü devrini azaltır, çalıĢanları motive ederek onların iĢ tatminini 

artırır, çevrede ve çalıĢanlar arasında örgütün imajını yükseltir ve paranın iyi yerde 

harcanmasını sağlar (Aktaran: Ramazanoğlu vd., 2003: 4). 

 

ÇalıĢanlar arasında ücret adaletinin sağlanması çalıĢanların nazarında 

örgütün imajı için önemli bir husustur. Aynı iĢi yapan çalıĢanlar arasında ortaya 

çıkacak ücret dengesizliği çalıĢanların yaptıkları iĢten tatmin olmamalarına neden 

olabilecektir. Aynı Ģekilde, aynı iĢi yapan çalıĢanlar arasında yeterli performansı 

göstermeyen çalıĢanlara da aynı ücretin ödenmesi tatminsizlik yaratabilecektir. 

Gereğinden fazla veya az olan ücret çalıĢanları belli bir noktadan sonra motive 

edemeyecektir. 

 

Personel yönetiminin en önemli iĢlevlerinden olan ücret politikası, 

çalıĢanların yaĢam standardını ve düzeyini doğrudan belirleyici özelliği vardır. 

Ücretin ekonomik boyutunun yanında toplumsal bazı etkileri olduğu da bilinmektedir. 

Güvenlik duygusu, sosyal statü, saygınlık kazanma, toplumsal kabul görme gibi 

temel ihtiyaçlar ile alınan ücret arasında çok yakın bir iliĢki vardır (Ramazanoğlu vd., 

2003: 4). 

 

ÇalıĢanlara ödenen ücretlerle ilgili önemli bir konu da çalıĢanlara aldıkları 

ücret ile ilgili yeterli açıklamaların yapılması, ücret sistemi ile ilgili bilgilerin 

verilmesidir. Örgütün çalıĢanlarına ne kadar ücret vereceği, ne kadar sürede ve ne 

oranda ücretinin artacağı, hangi kriterlere göre alacağı ücretin belirlendiği ödemenin 

ne Ģekilde yapılacağı gibi konularda bilgi vermelidir. Bu uygulama örgüt yönetimi ile 

çalıĢanlar arasında ücret konusunda ortaya çıkabilecek anlaĢmazlıkları önlenmiĢ 

olacaktır. 

 

1.5.6. Örgüt Ġmajı 

 

Örgütlerde tıpkı insanlar gibi kendilerine özgü bir kiĢiliğe sahiptir. Bireyleri 

diğerlerinden ayırt eden temel fiziksel ve psikolojik özellikler bütünü olan kiĢilik, 

yoğun rekabet ortamında, rakipleriyle yarıĢ halinde olan örgütlerin tüketicileri 

tarafından fark edilmelerini ve rakiplerine nazaran sahip oldukları farklılıkların ortaya 

çıkmasında önemli bir unsur olmaktadır. Bu önemli unsur örgüt kimliği ve onun 
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tüketiciler nezdindeki imajı olarak kendini göstermektedir. Örgüt kimliği ve örgüt 

imajı örgütlerin insani yönlerini ortaya koymaktadır (Yeygel, 2005: 78). 

 

KiĢilerin çalıĢtıkları örgütün kendisi ve diğer kiĢiler nezrindeki itibarı örgüt 

imajı olarak nitelendirilebilir. KiĢi eğer herkesin çalıĢmak istediği bir örgütte 

çalıĢıyorsa bu durum ona manevi bir tatmin sağlayacaktır. KiĢinin çalıĢtığı örgütü 

benimsemiĢ olması örgütün imajı konusunda ona olumlu yaklaĢımda bulunmasını 

sağlayacaktır. Örgütün elde ettiği baĢarıların çalıĢanlar tarafından duyulması, basın 

yayın organlarında örgüt ile ilgili haberlerin ve baĢarıların yer alması çalıĢanın 

örgüte olan bağlılığını arttırma önemli bir rol oynayacaktır. ÇalıĢanlar aldıkları 

manevi tatmin ile örgütün baĢarısı için daha çok çaba sarf edecekler ve dolayısıyla 

çalıĢanlar yaptıkları iĢten daha fazla haz duyacaklar ve iĢ tatminleri olumlu yönde 

etkilenecektir. 

 

Van Riel ve Balmer‟e (1997) göre iyi yönetildiği zaman örgüt kimliği ve imajı 

birçok disiplini birleĢtirme yanında örgütün baĢarısında rol oynayan farklı 

faaliyetlerde güçlü bir motivasyon aracı olarak kullanılabilir. Örgüt kimliği, bütün 

örgütsel iletiĢimlerin birbirleriyle tutarlı olması ve örgütün, tanımlanmıĢ inançları ve 

karakteri ile uygun bir imaja ulaĢmasını sağlamak için gerekli görsel tutarlılığı da 

beraberinde getirebilir. Örgüt kimliğinin etkili yönetimi sayesinde örgütten beklentileri 

olan değiĢik çıkar grupları arasında anlayıĢ ve bağlılık kurulabilir. Tüketici ve 

çalıĢanları cezbetmek, elinde bulundurmak, stratejik birliği baĢarmayı, finansal 

pazarların desteğini kazanmak ve emir ve amaç hissini doğurmak gücünü ortaya 

koyabilir (Aktaran: Elden,  2005: 55). 

 

Örgüt kimliği, genel anlamda örgütlerin sahip oldukları davranıĢ tarzları, 

iletiĢim yapıları, yönetim felsefeleri ve tüm bunların görsel anlamda ifadesini bulduğu 

örgütün logosu, renkleri, ürün ambalaj ve dizaynları, yazı tipografisi, iç ve dıĢ mimari 

dizaynı ve bunlar gibi örgütsel tasarım unsurlarını içeren temelde örgütün sahip 

olduğu kendine has ve onu rakiplerinden ayıran gelecek ile ilgili vizyon, misyon, 

amaç ve hedefleri üzerinde yükselen soyut ve somut olarak ifade edilen tüm 

değerlerdir. Ancak örgüt kimliği sadece bir örgütün logosu ya da renklerini kapsayan 

görsel bir içeriğe değil, birbirini tamamlayan ve bir arada tutarlı bir bağlamda yer 

aldıkları zaman örgütü gerçek anlamda yansıtabilecek dört temel öğeden 

oluĢmaktadır. Bu temel öğeler; örgütün tarihsel olarak geçmiĢinden getirdiği ve kim 
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olduğunu ortaya koyduğu örgüt felsefesi; örgütün mensuplarının birbirleriyle ve 

örgütün dıĢ hedef kitleleri ile kurduğu iliĢkilere rehberlik eden örgütsel davranıĢ 

kalıpları; örgütün iç ve dıĢ iletiĢim yapısını oluĢturan örgütsel iletiĢim ve görsel kimlik 

olarak da adlandırılan örgütsel tasarım olarak sınıflandırılabilir (Elden,  2005: 55). 

 

Ġmaj kelimesinin anlamı “görünüĢ”, ”biçim” veya “siluet” olarak ifade 

edilmekle birlikte bu konuda hala kesin çizgilerle sınırları belirlenmiĢ bir örgüt imajı 

tanımı yoktur. Günümüzde sıkça kullanılan imaj ve kimlik kavramlarının ne anlama 

geldiği, bu kavramların birbirleriyle iliĢkisi var mıdır, imaj ve kimlik sahibi örgütler 

toplumda nasıl algılanmaktadır gibi sorulara, iletiĢim alanında yapılan araĢtırmalarda 

sık sık rastlanmaktadır. Örgüt imajı genel olarak insanlar üzerinde örgütün bıraktığı 

etki olarak ifade edilebilir. Örgütlerde imaj ve kimlik kavramları birbirlerini 

tamamlayan ifadelerdir. Kimliği olmayan bir örgütün toplum nazarında imajı da 

olmayacaktır (Elden,  2005: 56).  

 

Davies vd. ne göre (2001) imaj örgütün hissedarları ve müĢterileri tarafından 

görünüĢüdür. Örgütün çalıĢanları tarafından görünüĢüne ise kimlik denir. Aynı 

Ģekilde ün, kimlik ve imajı da içine kapsayan örgütün tüm paydaĢları tarafından 

algılanıĢıdır (Aktaran: Wei, 2002: 269). 

 

 Christensen ve Askegaard‟a göre (1999: 296) örgüt kimliği örgüt tarafından 

planlanarak örgüt dıĢına gönderilen mesaj olarak nitelendirilirken, imaj örgütte 

yapılan çalıĢmaların sonucunda örgütün biçimsel sınırları dıĢında kalan toplum 

tarafından algılanıĢ biçimidir. 

 

1.5.7. Terfi 

 

ÇalıĢanların görev yaptıkları örgütte yükselme olanaklarına sahip olduklarını 

bilmeleri iĢlerine verdikleri değeri ve önemi daha da arttırırken, örgütsel faaliyetlerde 

daha fazla çaba göstermesine ve örgüte olan bağlılığının daha da artmasına neden 

olabilir. ĠĢ yerinde terfi imkanının olmadığına ve çok sınırlı olduğuna inanan 

çalıĢanın iĢinden beklentisinin olması çok zordur. Beklenti düzeyi azaldıkça veya 

yok olduğunda ise çalıĢan açısından örgütte kalmanın bir önemi olmayacaktır. 

ÇalıĢanlar için ihtiyaçlarını karĢılayacak kadar ücret almaları sonrasında 

örgütlerinden en büyük beklentileri terfi imkanına sahip olmalarıdır. ÇalıĢanların 
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kariyer planı yapılması çalıĢanların ulaĢacak hedefleri olduğunu bilmeleri iĢlerine 

daha çok sahip çıkmalarını sağlayacaktır. 

 

Terfi olasılığının yüksekliği, sıklığı, adil olması ile yükselme isteğinin 

çalıĢanca duyulması bu değiĢkenin tatmin edici özelliğini artıran öğelerdir (BaĢaran, 

1991: 203). Terfi olanağı olan çalıĢanların terfi edebilmek için o pozisyon veya 

makam için asgari bilgi ve beceri Ģartlarını sağlamaları gerekmektedir. Bu Ģartları 

sağlayabilmesi için de çalıĢanın kendisini sürekli geliĢtirmesi göz ardı edilemez bir 

zorunluluktur. Kendisini geliĢtirip terfi olanağına kavuĢmak isteyen çalıĢan hem 

bulunduğu mevkiyi korumak hem de daha büyük hedeflere ulaĢmak için daha çok 

çalıĢacaktır. ÇalıĢan hedeflerine ulaĢtıkça iĢ tatmini de buna paralel olarak 

artacaktır.  

 

ÇalıĢanların iĢlerinde terfi etmeleri kendilerine verilen veya devredilen yetki 

ve sorumluluk sınırlarını geniĢletir. GeniĢleyen yetki ve sorumluluklar maddi olanak 

ve imkanlar ile manevi tatmin düzeyinin artmasını da beraberinde getirir. Belirli bir 

statü ve üzerinde yer alan çalıĢanlar için paranın sağladığı tatmin terfi olanağının 

sağladığı tatminden daha düĢük seviyede kalabilmektedir. Bu seviyedeki çalıĢanlar 

için statü daha büyük bir önem arz etmektedir. 

 

ÇalıĢanların büyük çoğunluğu için iĢinde terfi etmek önemli bir motivasyon 

aracıdır. Ancak, örgütün uyguladığı terfi sistemi ve bu sistemin esaslarını çalıĢanları 

ile paylaĢması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkiler yaratabilir. Terfi 

politikası ve pozisyonlara göre uygulanan terfi kriterlerinin çalıĢanlara iletilmesi terfi 

politikasının güvenirliği açısından önemlidir. ÇalıĢanlar arasında rekabeti arttırıcı bir 

terfi politikasının tüm çalıĢanlara eĢit koĢullarda uygulanması çalıĢanların örgütlerine 

olan inanç ve bağlılıkları üzerinde etkili olabilir. 

 

1.5.8. ÇalıĢma KoĢulları 

 

ĠĢ yerindeki aydınlatma, ısıtma ve soğutma durumu, büro ve atölyelerin 

düzeni ve fiziki Ģartları olarak adlandırılan çalıĢma koĢullarının kiĢilerin iĢ 

verimlilikleri üzerinde önemli etkileri vardır. ĠĢ yerinin az aydınlatılması, kıĢın soğuk 

olması, yazın aĢırı sıcaklarda soğutma sisteminin çalıĢmaması gibi olumsuz 

durumlar çalıĢanların performansını olumsuz yönde etkileyebilir. 
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ĠĢ ortamını etkileyen iĢ yerinin ısısı, nemi, havalandırması, ıĢık ve gürültü 

düzeyi, çalıĢma saatleri ve molaları, iĢyerinin konumu, iĢ yerinin temizliği ile iĢ 

teçhizatı ve koruyucu melbusatın kalitesi gibi çalıĢma ortamıyla doğrudan ilgili 

unsurlar Bozkurt ve Turgut‟a (1999) göre çalıĢanın iĢ tatminini etkiler. ÇalıĢma 

ortamında kullanılan makine ve teçhizatın sağlamlığı, kullanılabilirliği ve yeniliği 

üretilen mal ve hizmetin kalitesi üzerinde etkili olacaktır. ÇalıĢma koĢulları kiĢisel 

rahatlık, verimlilik, performans ve iĢin yapılması açısından önemlidir (Erdil vd, 2004: 

17-26). 

 

ÇalıĢanların iĢ esnasında kullandıkları araç ve gerecin sağlam ve yapılacak 

iĢin gereklerini karĢılayacak nitelikte ve yeni teknolojiye sahip olması, çalıĢanların bu 

teknoloji düzeyi yüksek araç gereci kullanabilecek yeterlilikte olması ve bu yönde 

eğitim alması, belirli dönemlerde bu eğitimlerin tekrarlanması da çalıĢanların 

performansını olumlu yönde etkileyen nedenlerdendir. 

 

ÇalıĢma koĢulları personelin iĢ dıĢı yaĢamını üzerinde de etkilidir. Fazla 

mesailer, ilave görevler ve uzun çalıĢma saatleri çalıĢanların iĢ yüklerini 

arttırdığından aile ve arkadaĢlarına fazla zaman ayıramamalarına ve kendilerini 

yenileyememelerine yol açmaktadır. ÇalıĢanların sosyal yaĢamdan uzaklaĢmaları 

ailelerine daha az zaman ayırmaları, sosyal faaliyetlere ve etkinliklere 

katılamamaları stres düzeylerini yükselterek tatmin düzeylerinin düĢmesine neden 

olabilecektir. ÇalıĢanlar açısından çalıĢma saatleri veya çalıĢma gününün belirlenen 

saatlerle sınırlandırılması ve bu sınırların aĢılmamasına özen gösterilmesi 

çalıĢanların kendilerine daha fazla zaman ayırmalarını ve iĢ ile ilgili oluĢacak stres 

düzeylerinin daha düĢük olmasını sağlayacaktır (Erdil vd, 2004: 17-26).  

 

Birdal ve Aydemir‟e (1992) göre çalıĢanlar, örgütün kendilerine sağladığı 

imkanlar ve yaptıkları iĢ veya iĢ ortamlarından memnun oldukları ölçüde verimli 

çalıĢırlar. Bu nedenle, yöneticiler çalıĢanların sadece ekonomik ve sosyal 

gereksinimlerini değil, aynı zamanda psikolojik gereksinimlerini de gidermeye, örgüt 

için önemli bir değer olduklarını kendilerine hissettirmeye çalıĢmalıdırlar. Bu 

noktada, yöneticiler motivasyon sürecinden rasyonel biçimde yararlanarak 

örgütlerini amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde yönetmeye çalıĢmalıdırlar (Aktaran: 

Öğüt vd., 2004: 286). Bu sürecin etkin bir Ģekilde kullanılması örgütlerin bulundukları 

sektörlerdeki konumunu, değerini ve karlılığını önemli ölçüde etkileyecektir.   
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Yönetim tarafından örgütte yaratılan olumlu çalıĢma atmosferi ve çalıĢma 

koĢulları çalıĢanların üzerinde iĢin yapılmasına iliĢkin olarak gönüllü bir zorunluluk 

hissi doğurabilir. ÇalıĢanlar çok zor koĢullar altında bile iĢlerinin gereklerini 

yaratıcılıklarını kullanarak yerine getirebilirler. Burada önemli olan çalıĢanları amaca 

doğru kendi istekleri ile yönlendirecek motivasyon unsurlarını kullanmaktır.  

 

ÇalıĢanlar açısında çalıĢma koĢullarını iyileĢtiren veya zorlaĢtıran 

unsurlardan biri de örgütün sahip olduğu makine ve teçhizatın mal ve hizmet 

üretiminde hedeflenen kaliteyi sağlayacak seviyede kullanılabilir ve modern 

olmasıdır. Modern makine ve teçhizat kullanımı mal ve hizmetlerin daha az çaba ile 

daha hızlı ve kaliteli yapılmasını sağlar. Bu noktada bu makine ve teçhizatı 

kullanacak olan çalıĢanın eğitimi ön plana çıkmaktadır.  

 

Örgüt yönetimi çalıĢanların belirli zaman aralıkları ile göreve yönelik eğitim 

almalarını sağlamalıdır. Bu hem çalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerine hem de 

yenilikleri takip ederek iĢlerinde uygulamalarına fayda sağlar. Özellikle yeni makine 

ve teçhizatın kullanımı ile ilgili alınacak eğitimler örgütün ileride karĢılaĢacağı bakım 

ve onarım giderlerinin düĢmesini sağlayacaktır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠLETĠġĠM 

 
 

Günümüzde insanlar zamanlarının büyük çoğunluğunu diğer bireylerle çeĢitli 

amaçlar taĢıyan kimi zaman sürekli kimi zaman geçici, anlamlı veya herhangi bir 

anlam taĢımayan iletiĢimler kurarak geçirirler. ĠletiĢim insan yaĢamının vazgeçilmez 

bir parçasıdır. Hayatın her alanında her zaman ve her koĢulda insanın olduğu her 

yerde iletiĢim kaçınılmazdır.   

 

Birden fazla kiĢi veya örgütün yer aldığı ve iliĢkide bulunduğu her alanda 

iletiĢimin çok önemli bir yeri vardır. Yapılan her faaliyet daha düĢünce aĢamasından 

baĢlayarak planlama ve uygulamaya kadar pek çok birimden ve bu birimler arası 

planlama, koordinasyon ve icradan geçmektedir. Örgütün baĢarısı için yerine 

getirilmesi zorunlu olan bu faaliyetlerin temelinde yer alan koordinasyon iĢlevi aynı 

zamanda iletiĢimin sağladığı önemli bir faaliyettir.  

 

Örgütün temel unsuru olan çalıĢanlar ve örgütün yapısı örgütsel iletiĢimin 

oluĢumunda ve sağlıklı iĢleyiĢinde çok önemli role sahiptir. Özellikle yönetici ve 

çalıĢanların iletiĢim konusundaki bilgileri ve yetkinlikleri örgüt içi ve dıĢı iletiĢimi ve 

buna bağlı olarak kiĢisel ve örgütsel baĢarıyı olumlu veya olumsuz yönde 

etkileyebilecektir. Bu baĢarı duygusu ise kiĢilerin iĢ tatmini üzerinde önemli rol 

oynamaktadır.  

 

2.1. ĠletiĢimin Tanımı ve Önemi 

 

ĠletiĢim ile ilgili yapılmıĢ pek çok çalıĢma bu kavramın insan ve örgüt 

yaĢamındaki önemine iĢaret etmiĢtir. ĠletiĢim kavramının dilimizde kullanılıĢı yakın 

zamanlarda baĢlamıĢtır. Bu kavramdan önce Türkçe‟ye Fransızca‟dan geçen 

komünikasyon sözcüğü ile birlikte aynı anlamı karĢılamak üzere haberleĢme 

kavramı kullanılıyordu. Günümüzde kullanılan iletiĢim kavramı haberleĢmeyi de içine 

alan daha geniĢ kapsamlı bir bilgi alıĢveriĢini ifade etmektedir. ĠletiĢim kavramının 

yazılı kaynaklarda yapılan meta analizlerine göre 4560 çeĢit kullanımı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bunlardan bazılarılar Ģöyledir (Zıllıoğlu, 1993: 4): 
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● ĠletiĢim düĢüncenin konuĢma ile karĢılıklı değiĢ tokuĢudur; 

● ĠletiĢim, bireyde benlikle ilgili olarak belirsizliğin azaltılmasıdır; 

● ĠletiĢim organizma düzeyinde bile olsa ortak davranıĢa olanak veren etkileĢimdir; 

● ĠletiĢim, iki kiĢinin birbirini anlaması, insanın karĢısındaki kiĢiye kendini 

anlatabilmesidir; 

● ĠletiĢim, duyguların, düĢüncelerin, bilgi ve becerilerin aktarılma sürecidir; 

● ĠletiĢim, bir kiĢinin tekelinde olanın baĢkaları ile paylaĢtırılması, baĢkalarına da 

aktarılması sürecidir. 

 

ĠletiĢim, bilginin aktarılması ve anlaĢılması olarak tanımlanabilir. Ġletilmek 

istenen bilginin aktarılmaması neticesinde iletiĢim oluĢmaz. ĠletiĢimin oluĢması ve 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesi için aktarılan bilginin anlaĢılması gereklidir 

(Robbins ve Coulter, 2003: 282). 

 

ĠletiĢim insanları birbirine bağlayan ve onların sosyal bir grup halinde ve bu 

grup içinde ahenkli bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlayan bir sistemdir (Eren, 2000: 333).  

 

Oliver‟a (1997) göre iletiĢim iki veya daha fazla kiĢi arasındaki fikirlerin, 

duyguların ve düĢüncelerin, kelimeler, harfler ve semboller aracılığıyla alınıp 

verilmesidir. Bunun teknik bir olgu olarak tanımlanabileceğini belirtilir. Çünkü 

sembollerin ne kadar doğru aktarıldığı, semantik olarak sembollerin ne kadar 

iletilmek istenen olguyu karĢıladığı ve iletilen olgunun istenen yönde ne kadar etkili 

olduğu belirsizdir (Aktaran: Kalla, 2005: 303).  

 

Gürgen‟e (1997: 9) göre yaĢamımızla iç içe geçmiĢ, her an her yerde birlikte 

olduğumuz iletiĢimle insan, toplumsal bir varlık olarak kendisini gerçekleĢtirmekte, 

baĢka bir deyiĢle biyolojik bir varlık olmaktan çıkarak, toplumun bir üyesi olmaktadır. 

Latince‟deki “communis” sözcüğünden türetilmiĢ ve iletiĢim sözcüğünün karĢılığı 

olarak kullanılan “communication” sözcüğü de anlam olarak bir ortaklığı, 

toplumsallaĢmıĢ olmayı birlikteliği anlatmaktadır. 

 

ĠletiĢim; insanların, toplu halde yaĢamaya baĢlamalarından itibaren, 

toplumsal etkileĢimlerde rol oynayan, sembolik mesajların karĢılıklı ulaĢtırılmasıyla 

bazı anlamları aralarında paylaĢmaları sürecidir. ĠletiĢim sayesinde bilginin, farklı 

davranıĢ Ģekilleri ve sonuçlar yaratmak amacıyla bir noktadan (kaynak), diğer bir 
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yere akması (alıcı) ile sağlanır. Böylece, iletiĢim gerçek kimliğini bilgi ile, gerçek 

değerini de bilgi aktarımı ile kazanır. Ġnsanlar iletiĢimle ortak değerleri paylaĢma 

olanağını elde ederler (Telman ve Ünsal, 2005: 19). 

 

ĠletiĢim; bir bireyin veya grubun, diğer birey veya grubun davranıĢlarını 

etkilemek amacıyla uyarıcı bir öğenin karĢı tarafa ulaĢtırılmasını sağlayan bir 

süreçtir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 342). 

 

Ġnsan iletiĢimi, anlamlarında uzlaĢılmıĢ simgeler aracılığı ile bilgilerin, 

düĢüncelerin, duyguların biriktirilip aktarılmasının ve alıĢveriĢinin hem ortak hem de 

değiĢik zaman ve mekan boyutlarında gerçekleĢtirilmesi olarak tanımlanabilir. 

ĠletiĢimin kiĢi açısından özel amaçları ne olursa olsun, temeldeki amacı çevre 

üzerinde etkin olmak, baĢkalarında davranıĢ ve tutum geliĢtirmek ve değiĢtirmektir 

(Zıllıoğlu, 2003: 7-13). 

 

Bir süreç olarak iletiĢim, bireyin bir baĢka bireye yaptığı herhangi bir etki 

olmasının ötesinde, bir paylaĢma eylemidir. Dolayısıyla iletiĢim tek yönlü olmayıp, iki 

yönlü bir süreçtir (Gürgen, 1997: 10).  

 

ĠletiĢim, bilgi üretme, aktarma ve anlamlandırma sürecidir (Dökmen, 1998: 

19). Bir baĢka tanım ise “anlaĢılabilir mesajların alınması ve yollanması sanatı”dır 

(Williams ve Eggland 1991: 4). Bireyler arası iletiĢim ise Nelson ve Quick‟e (1997: 

222) göre, “örgütlerde iki ya da daha fazla kiĢi arasında meydana gelen iletiĢim” 

olarak tanımlanabilir (Aktaran: Demir, 2003: 136). 

 

Örgütü oluĢturan bireyler ve birimler arasında karĢılıklı bilgi, veri ve düĢünce 

aktarımı Ģeklinde algılanan iletiĢim arz ettiği önem dolayısıyla yöneticilerin günlük 

mesailerinin nerede ise tamamına yakın bir kısmını kapsar. Örneğin, telefon 

görüĢmeleri, faks metinlerini hazırlama ve gelen metinleri inceleme, çeĢitli toplantılar 

yapma, gelen raporları gözden geçirme ve çeĢitli konulara iliĢkin emir ve direktifler 

gibi faaliyetlerin hemen hepsi hemen her gün tekrarlanan iletiĢim örnekleridir. Bu 

yüzden bir örgüt içinde etkili ve sürekli bir iletiĢim düzeni varsa, o örgütün sağlıklı 

yürüdüğü ve baĢarılı çalıĢtığı söylenebilir (ġimĢek, 1999: 183). 
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Köknel‟e (1993: 345) göre çalıĢma koĢullarının olumlu oluĢu, hem 

çalıĢanların iĢyerine uyumunu, hem de iĢin benimsenmesini, çalıĢmak ve baĢarılı 

olmak için güdülenmesini sağlar. Güdülenme, ilgi, sevgi ve saygı kazanma, güven 

duyma, kendini gerçekleĢtirme doğrultusunda oldukça çalıĢan insan mutlu olur ve iĢ 

verimi artar. KiĢinin amaç ve beklentileri arasında denge, düzen ve uyum sağlamak, 

bireyle iĢin bütünleĢmesi demektir. Bu durum iĢyerinde insanlar arasında sağlıklı 

iletiĢim kurulmasına ve bunun sürdürülmesine bağlıdır (Aktaran: Demir, 2003: 136). 

 

Ġçinde yaĢadığımız çevrenin, toplumun ve kültürel ortamın özellikleri iletiĢimin 

gerçekleĢmesinde son derece önemli rol oynamaktadır. Tüm insanları Ģu ya da bu 

Ģekilde kuĢatan bireysel ve toplumsal yaĢamı belirli kural ve sınırlılıklar ile 

çevreleyen bu koĢullar, iletiĢim kurma biçim ve özelliklerini de belirler. Gelenekçi ve 

baskıcı bir toplum yapısında yaĢayan kiĢilerin, düĢüncelerini özgürce dile getirmeleri 

bir yana kendilerine ait bir düĢünceyi de geliĢtirmeleri pek mümkün olmaz. Çünkü 

böyle bir toplum ya da örgüt ortamında, varolan egemen-bağımlı iliĢki biçimi 

insanların kendilerinden istenenlerini sorgulamaksızın, yalnızca yerine getirmekle 

sınırlı bir iletiĢim ağı içinde yaĢamalarını buyurur (Gürgen, 1997: 15). 

 

Yapılan bazı çalıĢmalarda iletiĢim ile etkili iletiĢimin farkı vurgulanırken 

(Bovée ve Thill, 2000), bazı çalıĢmalarda ise iletiĢim her zaman etkili iletiĢim olarak 

kabul edilmiĢtir (Oliver, 1997; Spence,1994). Örneğin Bovée ve Thill (2000) etkili 

iletiĢimin sadece ortak bir anlayıĢa ulaĢıldığında, diğer çalıĢanları harekete 

geçirebildiğinde ve insanları yenilikçi fikirleri düĢünmeye yönlendirebildiğinde 

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

 

Günümüzde teknolojinin sürekli geliĢimi tüm bireysel ve toplumsal olgular 

üzerinde etkili olduğu gibi iletiĢim üzerinde de etkili olmaktadır. Zıllıoğlu‟na (2003: 

53) göre iletiĢim yoluyla kazanılan kültürel birikim yeni teknolojilerin geliĢmesine 

neden olurken buna bağlı olarak iletiĢim teknolojileri de geliĢmektedir. ĠletiĢim 

teknolojilerinde meydana gelen geliĢmeler ise toplumsal ve kültürel değiĢimi ve bu 

değiĢimin yayılmasını hızlandırmaktadır. Bu süreç birbirini etkileyerek devam 

etmektedir. 

 

 



 

 54  

ĠletiĢimin gerçekleĢmesi için 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 arasındaki bilgi alıĢveriĢi iletiĢim olarak kabul 

edilebilir (Dökmen, 2006: 19). 

 

2.2. ĠĢ YaĢamında ĠletiĢim 

 

ĠletiĢim her geçen gün toplumsal yapı içerisinde büyük önem kazanmaktadır. 

ĠletiĢim kavramının geliĢmesine paralel olarak ortaya çıkan bilgi toplumu kavramı 

1950'li yıllardan beri yazın alanında yer almasına rağmen zamanla kullanımı 

sıklaĢmıĢ ve günümüzde hemen her alanda kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Bir düĢünce 

ya da bilginin anlam kazanmasının tek yolu onun paylaĢımıdır. Teknolojik 

geliĢmelerle beraber bu değiĢime uyum sağlayıp benimseyen, öğrenmekten 

hoĢlanan, yaratıcı insan modelinin ortaya çıkmasına neden olmuĢ ve bilgi 

toplumunda insanın özellikleri de değiĢime uğramıĢtır. Artık bilgi toplumu insanı açık 

ve etkili bir biçimde düĢünebilmek, yazabilmek, bilgi edinme konusunda eleĢtirel bir 

anlayıĢa sahip olmak, diğer kültürlerden haberli olmak, ahlaki ve manevi değerler 

üzerinde düĢünmek, alanında derinlemesine ve aynı zamanda yatay bilgi sahibi 

olmak gibi özelliklere sahip olmalıdır (Selimoğlu, 2004: 1).  

 

Bilgi düzeyi yüksek ve kendini geliĢtiren insanlar iĢ yaĢamında yer aldıkça 

örgütlerin etkinlik ve verimlilikleri ile buna paralel olarak kaliteleri de artmaktadır. Bu 

çalıĢanların diğer çalıĢanlara ve örgüte yaptıkları katkı, bilgi paylaĢımını ve 

beraberinde örgütte baĢarıyı getirmektedir. Bu tür çalıĢanlar görev yaptıkları 

alanlarda sahip oldukları bilgi birikimleri ile aranan çalıĢanlar olmaktadırlar. 

 

ĠletiĢim becerileri arasında en etkili olanı sözlü iletiĢim becerisidir. Çünkü en 

etkili ve hızlı bir iletiĢim Ģeklidir. Günlük hayatta ve iĢ hayatında sürekli kullanılan 

sözlü iletiĢim Ģekli çoğu kiĢi tarafından etkin bir Ģekilde kullanılamamaktadır. Bu 

nedenle kiĢiler arasında iletiĢim çatıĢmaları ortaya çıkmakta, duygu, düĢünce ve 

bilgi aktarımı daha sağlıklı bir Ģekilde yürüyememektedir (Selimoğlu, 2004: 2).  

 

ĠĢ yaĢamında alınan kararlar, çalıĢanlara verilen emirler, müĢteri ve 

tedarikçiler ile yapılan anlaĢmalar gereği iletiĢim daha fazla resmiyeti 

gerektirmektedir. Bu nedenle bu tür iliĢkilerde yazılı iletiĢim sözlü iletiĢimden daha 
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önemli hale gelmiĢtir. Örgütsel faaliyetler yapılırken herkes için standart uygulamalar 

sağlaması bakımından yazılı iletiĢim metodu kaçınılmazdır. Yapılan yazılı iletiĢim 

çalıĢanlar açısından emir ve talimatların iletilmesi, örgüt açısından da yaptıkları iĢ ve 

anlaĢmalar gereği hukuki sorumluluklar doğurmaktadır. Bu yüzden gerek örgüt içi 

gerekse örgüt dıĢı yapılan yazıĢmaların belirli kurallara uygun olması ve 

arĢivlenmesi iĢ yaĢamında çalıĢanlar ve örgütün baĢarısı için önemli bir konudur 

(Selimoğlu, 2004: 3). 

 

KiĢiler ya da örgütler arası iletiĢimlerde somut belgelerin olması, belgelerin 

gerçek ve doğru bilgiler içermesi nedeniyle yazılı iletiĢim iĢ yaĢamında vazgeçilmez 

bir iletiĢim tekniğidir. Bu nedenle yazıĢmalarda kullanılan dil, anlatım Ģekli ve sadelik 

içerik açısından önemlidir. Yazı yazılırken kullanılan kelimeler ve bunların dilbilgisi 

kurallarına uygun olması ve sadelik yazının muhatabı olanların anlayabilmesi için bir 

zorunluluktur. Aynı zamanda yazıların, yasal mevzuata uygun, dilbilgisi kurallarına 

dikkat edilerek yazılması, konunun doğru, açık, kısa, sade ve tam olarak ifade 

edilmesi yanında, örgüt tarafından belirlenen standartlara uygun yazılması gerekir.  

ġekil açısından da yazıĢma tekniklerinde kullanılan kurallara dikkat edilerek 

yazılması etkin ve verimli yazılı iletiĢimi gerçekleĢtirmesi açısından önemlidir 

(Selimoğlu, 2004: 3).  

 

2.3. Örgütlerde ĠletiĢim 

 

Ġnsan ihtiyaçlarının karĢılanması amacıyla kurulan örgütlerde temel unsur 

olan çalıĢanlar açısından iletiĢim öncelikle bir canlı olarak var oluĢun, sonra da 

psikolojik ve kültürel bir varlık olarak toplumsal ve kültürel çevreyi anlamlandırmanın 

ve kendisini bu çevre içinde konumlandırmanın temel unsurlarından biridir (Zıllıoğlu, 

2003: 60).   

 

Demir‟e (2003: 135) göre örgütler belli amaçları gerçekleĢtirmek için 

kurulurlar ve bu amaçlara yönelik olarak çalıĢırlar. Örgütlerin belirledikleri amaçları 

gerçekleĢtirmeleri için etkili bir iletiĢim ağını oluĢturmaları gerekir. Diğer bir ifade ile 

örgütlerin varlığını sürdürebilmesi, örgütün amaçları doğrultusunda etkili bir iletiĢim 

sistemi oluĢturulabilmesine bağlıdır. ĠletiĢimin örgütsel faaliyetlerin temelini 

oluĢturduğu kabul edilen bir gerçektir. 
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Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve hedeflerine ulaĢtırmak 

amacıyla, gerek örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve öğeler, gerekse örgüt ile çevre 

arasında giriĢilen devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine veya bölümler arasında 

gerekli iliĢkilerin kurulmasına olanak tanıyan toplumsal bir süreçtir (Akat, Budak ve 

Budak, 2002: 342). 

 

Örgütsel iletiĢim, yöneticinin gönderdiği mesajın anlamını, çalıĢana 

anlatmasını, benimsetmesini, onu eyleme geçirmesini de kapsar. Örgütsel iletiĢim, 

örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için yapılan iĢlem ve eylemlerden geribildirim 

yoluyla tepkileri, yanıtları taĢımak zorundadır. Böylece örgütsel iletiĢim, hem 

yöneticinin çalıĢanı etkilemesini, hem de çalıĢanın yöneticiye yanıtını içeren çift 

yönlü bir iletiĢim süreci olarak gerçekleĢir (Gürgen, 1997: 34). 

 

Kiessling ve Spannagl‟a göre örgütsel iletiĢim “kuruluĢa, derneğe, kuruma 

veya örgüte karĢı, kamuoyunu ve örgüt iklimini etkileme hedefi olan, tüm iletiĢim 

tedbirlerinin sistematik bir biçimde kombine edilerek uygulanmasıdır (Aktaran: 

KocabaĢ, 2005:  247). 

 

Örgütsel iletiĢim konusu literatürde iki farklı bakıĢ açısına göre 

incelenmektedir. Bunlardan birisi bilgi akıĢına dikkat eden iĢlem perspektifi ve diğeri 

de çalıĢanların algılarına ve eğilimlerine önem veren algı perspektifidir Algı 

perspektifi deneysel olarak Downs ve Hazen (1977) tarafından araĢtırılmıĢtır. Bu 

araĢtırmada iletiĢimden duyulan tatminin ölçütü olarak bireyin bilgi akıĢından ve iliĢki 

değiĢkenlerinden duyduğu tatmin toplamı tanımı kullanılarak yola çıkılmıĢtır 

(Aktaran: Gray ve Laidlaw, 2002: 213). 

 

Faaliyet alanı ne olursa olsun tüm örgütlerde, iletiĢim süreklilik gösteren bir 

süreçtir. Çünkü çalıĢanlar örgüt içinde iletiĢim aracılığı ile birbirleri ile iliĢki kurabilir 

ve örgütsel faaliyetlerden haberdar olabilirler. Örgütsel iletiĢim yönetim süreci içinde 

ve yönetsel faaliyetlerin etkin bir biçimde amaca ulaĢtırılmasında önemli bir rol 

oynar. Çok genel bir ifadeyle iletiĢim örgütün yaĢam sigortasıdır. Varlığında örgütsel 

faaliyetler yürütülürken yokluğunda örgütün yaĢamı sona erebilir.   
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Daft‟a (1997: 560) göre örgütsel iletiĢim bilginin karĢılıklı paylaĢımının 

yanında aynı zamanda bu bilgilerin iki veya daha fazla kiĢi tarafından anlaĢılması 

süreci olarak tanımlanmıĢtır. Örgütsel iletiĢimde bilginin aktarılmasının ötesinde 

göndericinin alıcıyı etkileme isteğinin olması bu süreçte önemlidir (Aktaran: Kelly, 

1999: 92). 

 

Deetz (1992), iletiĢim kuramını yapıcı bir süreç olarak tanımlarken, iletiĢimin 

organize etmek, etkileme ve karar verme ile aynı anlamda olmadığını belirtir. Ancak,  

yapıcı iĢlem sürecinin organize etme, etkileme ve karar verme ile daha iyi 

anlaĢılacağını belirtir (Aktaran: Zalabak ve Ellis, 2000: 376).  

 

Kuchi‟ye (2006: 219) göre örgütlerde oluĢturulacak etkin bir iletiĢim örgütlerin 

stratejik planlarını gerçekleĢtirmede en önemli yardımcısıdır. Örgütlerde stratejik 

planlama seviyesinde iletiĢimin proaktif, iyi organize edilmiĢ etkin olarak kullanılabilir 

olması örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında önemli rol oynar. 

 

Toplam kalite yönetimi uygulamalarıyla ön plana çıkan iç ve dıĢ müĢteri 

olarak nitelendirilen örgüt çalıĢanları ile örgütün faaliyetlerini etkileyen ve ondan 

etkilenen çevreler örgütün hedef grupları, aracılar, hissedarlar, çalıĢanlar v.d. 

gönderdiği tüm mesajların planlanması, uygun iletiĢim kanallarını seçerek 

göndermesi, denetlemesi ve önlem alarak, yeniden düzenlenmesi süreci olarak 

tanımlanan örgütsel iletiĢimin stratejik olarak planlanması çok önemlidir. Örgütsel 

iletiĢim örgütün içine ve dıĢına yönelik olarak belirlenen çeĢitli iletiĢim yöntem ve 

araçlarının stratejik rollerini değerlendirerek tutarlı ve en üst düzeyde iletiĢim etkisi 

yaratacak biçimde bir araya getirebilmeyi amaçlar (KocabaĢ, 2005: 249). 

 

Sabuncuoğlu‟a (1984: 111) göre birer toplumsal sistem olarak örgütlerin 

oluĢması ve yaĢayabilmesi, içte ve dıĢta kurdukları iliĢkileri belirli bir düzen içinde 

sürdürmelerine bağlıdır. Bir diğer deyiĢle, örgütlerin var olabilmeleri, kurdukları bu 

iliĢkilerin denetlenmesine ve örgütün amaçları doğrultusunda belirli bir düzen ve yapı 

içinde etkili bir iletiĢim politikasının izlenmesine bağlıdır. Bir sistem olarak iletiĢim 

olgusunun en büyük amacı, örgütsel iliĢkilerin belli bir düzen içine sokulması ve 

böylece örgütsel amaçlarla bireysel amaçlar arasında bilinçli bir dengenin 

kurulmasıdır. Örgütler açısından bakıldığında, iletiĢimin bir örgütün çeĢitli birimleri ve 

çalıĢanları arasında bilgi, duygu, anlayıĢ ve yaklaĢım paylaĢımı, bu paylaĢma 
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sürecindeki her türlü araç-gereç ve yönetimi, söz konusu aktarma ile ilgili çeĢitli 

kanalları ve mesaj Ģeklini içermektedir (Aktaran: Gürgen, 1997: 33). 

 

Etkili bir iletiĢim stratejisi oluĢturamamıĢ örgütler optimum performansı 

yakalayamazken, etkili iletiĢim stratejilerini uygulayarak genellikle baĢarılı olan 

örgütlerde örgüt içi iletiĢim çok önemli bir rol oynar. Ancak örgütlerde iletiĢime 

verilmesi gereken önemle gerçekte verilen önem ve buna ayrılan kaynağın dengesiz 

olduğu görülür. Her ne kadar örgütlerde iletiĢim bilinci ve önemi artsa da bunun 

pratikte pek uygulanmadığı görülmektedir (Kalla, 2005: 302). 

 

Örgüt içi iletiĢim, bireysel, bireylerarası ve gruplar arası iletiĢim boyutlarının 

yanı sıra örgütün dıĢ çevre ile olan iletiĢim boyutunu da kapsar. Ayrıca örgütün 

biçimsel ve biçimsel olmayan yapısına bağlı olarak örgütlerde iletiĢim biçimsel ve 

biçimsel olmayan olmak üzere iki alt sistem içerir. Bu iki alt iletiĢim sistemleri, birlikte 

bir örgütün toplam iletiĢim sistemini oluĢturur. Bu iki alt sistem arasında karĢılıklı bir 

etkileĢim vardır ve bu örgüt üyelerinin iletiĢim davranıĢını etkiler (Gürgen, 1997: 33). 

 

Örgüt içi iletiĢimin (içsel iletiĢim) pek çok değiĢik tanımı yapılmıĢtır. Örneğin 

Bovée ve Thill (2000) içsel iletiĢimi örgüt içinde bilgilerin ve fikirlerin alıĢ veriĢi olarak 

tanımlanmıĢlardır. Argenti (2003) ise içsel iletiĢimi örgüt içinde bütün çalıĢanlar için 

olumlu bir atmosfer yaratmak olarak tanımlamıĢtır. Örgütteki iletiĢim, bir yöneticiden 

diğerine, bir ustabaĢından bir iĢçiye aktarılarak taĢınmalıdır ama örgütler büyüdükçe 

ve karmaĢıklaĢtıkça örgüt içi iletiĢim zorlaĢır ve örgüt içi iletiĢimin kalitesine olan 

ihtiyaç artar (Aktaran: Kalla, 2005: 304). 

 

Varol‟a (1993) göre örgüt içi iletiĢimin temel amaçları Ģu Ģekilde 

sıralanabilmektedir: 

 

• Örgütün amaçları, hedefleri ve politikalarının çalıĢanlarca bilinmesini sağlamak, 

• ĠĢ ve iĢlemlere iliĢkin bilgi vermek ve bu yolla iĢ ve beceri eğitimini kolaylaĢtırmak, 

• Örgütün sosyal ve ekonomik sorunları konusunda bilgi vermek ve çalıĢanları bun-

ların genel sosyal ve ekonomik sorunlar ile bağlantıları konusunda aydınlatmak, 

ayrıca örgüt içi duygusal ve çatıĢmalı sorunlar, konusunda çalıĢanları aydınlatmak, 

• Yenilik ve yaratıcılığı özendirerek, çalıĢanları deneyim, sezgi ve akıllarına 

dayanarak, yönetime bilgi ve geri bildirim sağlamaları konusunda özendirmek, 
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• Örgütün etkinlikleri, önemli olaylar ve kararlar, baĢarımlar konusunda aydınlatmak, 

• Bilgilendirme yoluyla da örgütsel yaĢama katılım düzeyini arttırmak, 

• Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında iki yönlü-karĢılıklı iletiĢimi özendirmek, 

• ÇalıĢanların iĢ sırasında veya iĢ sonrasında örgütü temsil niteliklerini geliĢtirmek, 

• ĠĢte ilerleme olanakları, çeĢitli çalıĢanlarla ilgili, geliĢmeler, geleceğe iliĢkin 

beklentiler vb. konularda bilgilendirmek veya aydınlatmak, 

• Bütün bunlar ve iletiĢim etkinlikleriyle bir örgüt iklimi, kültürü ve kimliği yaratmaya 

ve bunu sürdürmeye çalıĢmak” (Aktaran: KocabaĢ, 2005: 250). 

 

 Bir örgütün gücünün temelinde hemen hemen etkili iletiĢim yer alır. Bunu ise 

iç içe yöneticilik ve açık kapı (Ģeffaflık) politikaları sağlar. Ġç içe yöneticilikte, bir iĢin 

yapılıp yapılmadığının anlaĢılması için, yöneticilerin çalıĢanlarla iç içe olması ve olup 

bitenden haberdar olması gerekir. Bu yüzden yöneticiler, çalıĢanların iĢleri hakkında 

ne düĢündüklerini ve onların daha iyi çalıĢmaları için ne yapılması gerektiğini 

bulmalıdırlar. Açık kapı politikasında ise yöneticilerin iĢ çevresine katkıda bulunmak 

amacı ile kendilerini özgür ve rahat hisseden çalıĢanları belirlemeleri, onların 

önerilerini dinlemeleri ve onlara öneriler sunmaları beklenir (Ġbicioğlu, 1999: 10). 

 

 Örgütsel iletiĢim ile çalıĢanlar ve onların bağlı oldukları bölümler uyum içinde 

ve koordineli olarak amaçları gerçekleĢtirmek üzere birlikte görev yapabilirler. 

Örgütsel iletiĢim taraflar arasında bir bilgi alıĢ veriĢi olarak düĢünüldüğünde örgütteki 

faaliyetlerin sürdürülmesi, ortaya çıkan problemlerin çözülmesi ve yaratıcı gücün 

oluĢmasına yardım eder. Örgütsel iletiĢim hızlı değiĢen çevre koĢullarına örgütlerin 

uyum sağlamasına yardım ederek örgütün rekabet gücünü korumasını ve 

arttırmasını sağlar. Tüm bu faaliyetlerin temelinde yer alan yönetim sürecinin 

planlama, koordinasyon, karar verme, güdüleme ve kontrol konularının örgütlerde 

uygulanmasında temel rol örgütsel iletiĢimdedir. 

   

2.4. Örgütlerde ĠletiĢim Sürecinin Elemanları 

 

Doğan‟a (2002: 260) göre iletiĢim sürecinin üç temel öğesi vardır. Bunlar; bir 

mesajı gönderen gönderici, mesajı ileten gönderme aracı ya da kanal ile mesajı alan 

ve onu algılayıp yorumlayan alıcıdır. Bu öğelere ilave olarak Zıllıoğlu (2003: 97) 

iletiĢim sürecinin elemanlarını kaynak, hedef, ileti, kanal ve araç olarak belirtmiĢtir.  
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Robbins ve Coulter (2003: 283) iletiĢim sürecinin elemanlarını kaynak, 

mesaj, kodlama, kanal, kod çözme alıcı ve geri bildirim olarak ifade etmiĢtir. 

 

ĠletiĢim en yalın anlamda duygularını, düĢüncelerini, bilgilerini belli simgelerle 

anlatan gönderici yani kaynak ile bu simgeleri çözümleyip, algılayan ve anlayan bir 

alıcıyı gerektirir. ĠletiĢim sürecinde yer alan diğer öğeler ise mesaj, kodlama, kod 

açma, kanal, etkileme ve geribildirim ve gürültüdür (Gürgen, 1997: 13). 

 

Kelly (1999: 92) iletiĢim sürecinin elemanlarını iletiĢim kaynağı, kod açma, 

mesaj, kanal, alıcı, kod çözme ve gürültü olarak belirtmiĢtir. ĠletiĢim kaynağı aynı 

zamanda gönderici olarak adlandırılmaktadır. Gönderici bir amaçla iletiĢimi baĢlatan 

kiĢi veya kiĢilerdir. Kod açma göndericinin amacını bir mesaj formuna sokmasıdır. 

Mesaj bir düĢüncenin veya amacın kodlanarak iletilmesidir. Kanal mesajın iletildiği 

bir araçtır. Alıcı mesajı alan kiĢidir. Kod çözme alıcının mesajı kendi duygu ve 

düĢüncelerine göre değerlendirmesidir. Gürültü ise iletiĢim esnasında ortaya çıkan 

ve iletiĢimi olumsuz yönde etkileyen unsurlardır. 

 

ĠletiĢim, duygu ve düĢüncelerini iletmek isteyen bir kaynağı gerektirir ve 

onunla baĢlar. Bu nedenle en yalın anlamda kaynak, iletiĢim sürecini baĢlatan, 

mesajlarını alıcıya gönderen kiĢi ya da kiĢiler ya da örgüt olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel iletiĢim açısından kaynak, bir üst, bir ast, örgütün çevre ile iletiĢiminde ise, 

örgüt veya çevre olabilir. Kaynak iletmek istediği duygu, düĢünce ve bilgisini alıcının 

algılayıp, anlayacağı simgeleri kullanarak kodlayıp mesaja dönüĢtürür. (Gürgen, 

1997: 14). 

 

ġekil 3. ĠletiĢim Süreci 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

Kendisine dıĢarıdan gelen veya kafasında oluĢan bir fikir, düĢünce veya 

veriyi semboller yardımıyla kodlayıp hedef ya da alıcıya ileten insan ya da kurum 

olabilir. Gönderici veya vericinin görevi, alıcıya gönderilecek mesajın önce 

saptanması, sonra da bu mesajın anlaĢılır nitelikte oluĢmasına yardımcı olmaktır 

(ġimĢek vd., 2003: 118). Bir diğer tanıma göre kaynak, algılama, seçme, düĢünme, 

yorumlama süreçlerinde ürettiği anlamlı iletileri simgeler aracılığı ile gönderen kiĢi ya 

da kiĢilerdir (Zıllıoğlu, 2003: 98). 

 

Kaynak bir düĢünceyi kodlayıp mesaj olarak gönderir. KodlanmıĢ mesajın 

etkinliğinde dört husus önemli rol oynar. Bunlar kaynağın yetenekleri, davranıĢları, 

kaynağın bilgisi ve sosyo kültürel sistemdir (Robbins ve Coulter, 2003: 283).  

 

ĠletiĢim sürecinin baĢarısı büyük ölçüde kaynağın bilgi, yetenek ve 

özelliklerine bağlıdır. ĠletiĢim önce kaynağın zihninde baĢlar. Kendisine ulaĢan bilgi, 

fikir ve duygulara göre mesaj olarak iletilecek düĢünceleri zihinde geliĢtirir ve 

düĢünceleri kelimelere, rakamlara, Ģekillere yani sembollere dönüĢtürür ve bunları 

belirli bir iletiĢim kanalından mesaj olarak alıcıya gönderir. ĠletiĢimin baĢarılı bir 

Ģekilde gerçekleĢebilmesi için kaynak alıcının bilgi ve tecrübe alanına giren 

semboller kullanmalı, soyut ifadelerden çok somut ifadeler kullanmalı, sembolleri 

alıcının daha önce alıĢmıĢ olduğu anlamda kullanmalı ve alıcının anlamaması 

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

 

2.4.2. Mesaj  

 

ĠletiĢimin temel unsurlarından olan mesaj, kaynak kodlayıcısının fiziksel 

ürünüdür. KonuĢulan kelimeler, yazılı kelimeler, grafik ve çizimler ile jest ve mimikler 

kodlanmıĢ ve alıcıya gönderilecek bir mesajı oluĢturur (Eren, 2000: 338). 

 

Mesaj, vericiden alıcıya gönderilen ve iki taraf arasında ortak bir anlayıĢ 

zemini yaratmayı amaçlayan bazen yalın bazen karmaĢık simgelerden oluĢan bir 

iletiĢim unsurudur. Mesajın dili ve içeriği büyük önem taĢır. Mesajın dili alıcı ve hedef 

tarafından kolayca anlaĢılabilir, açık, net ve kesin bir nitelik taĢımalıdır. Mesajın 

içeriği ise yanlıĢ yoruma meydan vermeyecek biçimde açık ve sistematik bir dil ve 
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düĢünceden oluĢmalıdır. Mesajın içeriği özellikle alıcının eğitsel ve toplumsal düzeyi 

ile diğer özelliklerine hitap edecek nitelikte olmalıdır (ġimĢek vd., 2003: 118). 

 

ĠletiĢimin amacına ulaĢabilmesinde ve etkili olabilmesinde mesajların 

oluĢturulması, aktarılıĢı ve alınıĢındaki baĢarı düzeyi önemlidir. Mesajın anlamla ilgili 

içerik ile simge ve kodlarla ilgili yapı olmak üzere iki önemli öğesi vardır (Zıllıoğlu, 

2003: 99). 

 

DüĢünce, duygu ya da bilginin kaynak tarafından kodlanmıĢ biçimi olarak 

tanımlanan mesaj bir Ģeyi aktarmayı, iletmeyi isteyen kaynağın ürettiği sözel, görsel 

veya görsel – iĢitsel simgelerden oluĢmuĢ somut bir üründür. Ġçerik ve yapı, mesajın 

iki önemli öğesini oluĢturur. Ġçerik anlamla, yapı ise simge ve kodlarla ilgilidir. KiĢiler 

arasındaki iletiĢim sorunları genellikle anlam uyuĢmazlığından kaynaklanır. Bu 

nedenle anlamların paylaĢımı olarak da tanımlanan iletiĢimin sağlıklı bir Ģekilde 

gerçekleĢmesi için oluĢturulan mesajın anlamlı olması gerekir. ĠletiĢimde, mesajda 

yer alan simgelerin, alıcılar tarafından anlaĢılır olması gerekmektedir. Aksi takdirde 

iletiĢim bir gürültü olmaktan ileri gidemeyeceği söylenebilir (Gürgen, 1997: 16). 

 

Mesaj kaynak tarafından kodlanmıĢ gerçek bir fiziksel üründür. Yazılı veya 

sözlü olabileceği gibi mimik ve beden dili kullanılabilir. ĠletiĢimde kullanılan 

semboller, mesajın içeriği ve kaynağın bunları kullanma kararı mesajı etkileyen 

faktörlerdir (Robbins ve Coulter, 2003: 283). 

 

2.4.3. Kanal 

 

Kanal, alıcı ve kaynak arasındaki bağdır (Eren, 2000: 339). Kanal kaynak 

tarafından üretilen ve alıcıya iletilmek istenen mesajların gönderildiği yol olarak da 

belirtilebilir.  

 

ĠletiĢimin etkili bir Ģekilde gerçekleĢebilmesinde kanal seçiminin çok büyük 

önemi vardır. ĠletiĢimde ulaĢılmak istenen amaç, hedefin özellikleri ve zaman, 

mekân sınırları ya da olanakları kanalın seçiminde temel bir rol oynar. BaĢka bir 

ifade ile kime, neden ve ne iletmek istendiğinde kullanılacak kanal arasında sıkı bir 

iliĢki vardır (Zıllıoğlu, 2003: 117). 
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Örgütlerde günümüzde teknolojik geliĢmelere bağlı olarak iletiĢimde 

kullanılan resmi ve resmi olmayan kanal sayısı artmıĢtır. Bu kanallara örnek olarak; 

kiĢiler arası yüz yüze iletiĢim, telefon, koordinasyon toplantıları, resmi takdimler, kısa 

notlar, faks, ilan tahtası, bilgisayara dayalı iletiĢim (e-mail), sesli mesaj, video 

konferansı, örgüt gazetesi/dergisi, dedikodu, söylenti vb. verilebilir. Kanal seçimi 

mesajın içeriği ve anlaĢılması kadar önemli bir konudur. Yöneticiler vermek 

istedikleri mesaja uygun kanal seçmelidirler. Uygun seçilmeyen kanal verilmek 

istenen mesajı tam anlamıyla yansıtamayabilir (Koçel, 2001: 424). 

 

Mesajın alıcıya iletildiği veya içinde aktığı yol kanal olarak ifade edilebilir. 

Örneğin telefon hattı gibi. ĠletiĢim kanalları ve araçları çoğu kez aynı anlamda 

kullanılsa bile aralarında fark vardır. Örneğin faks sisteminde telefon hattı iletiĢim 

kanalı oluĢtururken, faks cihazı ile bu cihazdan karĢı tarafa geçilen ve mesajı içeren 

yazılı kağıt haberleĢme aracını oluĢturur. Son yıllarda geliĢme gösteren elektronik 

iletiĢim türlerinden internet, e-mail, intranet ve benzeri teknikler bu süreci 

kolaylaĢtıran unsurlar olarak kabul edilebilir. ĠletiĢim araçları yazılı, sözlü, sözsüz 

veya görse-iĢitsel araçlar Ģeklinde olabilirler. ĠletiĢimde hangi kanal ve/veya aracın 

seçileceği iletiĢimin niteliğini belirleyecektir. KuĢkusuz seçilen farklı kanal ve 

araçların etkinliği de farklılık arz edecektir. Hangi tür iletiĢim kanal veya aracı 

seçilirse seçilsin bunların pürüzsüz ve net olmalarına özen gösterilmelidir (ġimĢek 

vd.,  2003: 119). 

 

ĠletiĢimin gerçekleĢmesi mesajın gönderilmesine ve alıcılar tarafından 

alınmasına bağlıdır. Kanal, ıĢık dalgaları, radyo dalgaları, ses dalgaları, telefon 

kabloları sinir sistemi gibi mesajı taĢıyan fizik araçlardır. ĠletiĢim kanalları genel 

olarak kiĢiler arası ve kitle iletiĢimi olarak iki ana baĢlık altında sınıflandırılabilir. 

KiĢiler arası iletiĢim kanalları, kaynak ile alıcının yüz yüze gelmesi durumunda, 

örneğin söz, yazı, resim, fotoğraf ya da hareket bağlamında söz konusudur. Kitle 

iletiĢim kanalları, kaynak tarafından kodlanan bir mesajın, televizyon, radyo, film, 

gazete, video vb. gibi kitle iletiĢim araçlarıyla iletilmesi durumunda gerçekleĢir. Kitle 

iletiĢiminde kullanılan kanallar, birey ya da grup olarak kaynağın çok sayıdaki alıcı 

gruplara mesajları ulaĢtırmalarını sağlar (Gürgen, 1997: 20). 

 

ĠletiĢimin etkili olabilmesinde, kanal seçiminin çok büyük önemi vardır. Hangi 

kanalın seçileceği iletiĢimin amaçları, alıcının özellikleri ile zaman ve mekanın 
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sınırlılıklarına bağlı olarak değiĢir. ĠletiĢimde, kime, ne için, neyi iletmek istediğimiz 

ile kullanacağımız kanal arasında sıkı bir bağ bulunmaktadır. Özellikle kitle 

iletiĢiminde kanal seçimi, en az maliyetle en çok sayıda kiĢiye hangi kanalların 

ulaĢabileceği, hangi kanalın en çok etkiye sahip olduğu, hangi kanalların kaynağın 

amaçlarına daha çok uygunluk taĢıdığı ve hangi kanalların mesaj içeriğine daha 

uygun olduğu gibi bir takım ölçütler dikkate alınarak belirlenir (Gürgen, 1997: 20). 

 

2.4.4. Alıcı 

 

ĠletiĢim sürecinin sonuncu halka veya elemanını alıcı oluĢturur. Alıcı olmadan 

iletiĢim sürecinin tamamlanması mümkün değildir. Alıcı tek bir birey olabileceği gibi 

bir grup da olabilir. Alıcı kendisine ulaĢan mesajı kendi değer yargıları (filtresi) ve 

çıkarlarına uygun bir biçimde değerlendirir. KuĢkusuz sağlıklı bir iletiĢimin olabilmesi 

için alıcının mesajı mümkün olduğunca önyargıdan uzak bir biçimde 

değerlendirmeye tabi tutması gerekir. Bunun yanında alıcının aynı zamanda iyi bir 

dinleyici de olması gerekir. Vericinin gönderdiği mesaja verdiği anlam ile alıcının 

kafasına ulaĢan mesaja aynı anlam verildiği zaman tamamlanmıĢ etkin bir iletiĢimin 

varlığından söz edilebilir (ġimĢek vd.,  2003: 120). 

 

ĠletiĢim sürecinde, kaynağın gönderdiği mesaja hedef olan kiĢi, grup ya da 

kitleye iletiĢim sürecinde alıcı adı verilmektedir. Alıcı bir kiĢi, örgütlenmiĢ ya da 

örgütlenmemiĢ bir grup, örgüt ya da toplum olabilir. Alıcı, kullanılan iletiĢim 

kanallarına göre ya da kiĢilik, toplumsal yapı ve örgütlenme biçimine göre aktif, 

baĢka bir deyiĢle kaynak tarafından gönderilen mesajlara tepki gösteren ya da 

tepkisini belli etmeden salt mesajı alan edilgen biri olabilir. ĠletiĢimin çift yönlü bir 

süreç olma durumu, alıcının aldığı mesaja tepki göstermesiyle gerçekleĢir. Alıcının 

tepki göstermesi ise öncelikle kendisine gönderilen mesajı almasına bağlıdır. 

Alıcının mesajı duyu organları aracılığıyla algılaması hem uyarıcıların hem de 

algılayan kiĢinin özelliklerine bağlı olarak geliĢir (Gürgen, 1997: 21).  

 

ĠletiĢimin baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesinde alıcının mesajın içeriğini 

gönderilme amacına uygun olarak anlamasına bağlıdır. Hem kaynağın hem de 

alıcının aynı sembollere aynı anlamları yüklemesi iletiĢimin gerçekleĢmesinin temel 

koĢuludur. 

 



 

 65  

Algılamanın gerçekleĢmesi her Ģeyden önce söz konusu mesajın alıcının 

dikkatini çekmesine bağlıdır. Dikkat çekmeyen bir mesajın algılanması olanaksızdır. 

Ġnsanlar uyaranların tümünü değil bunların arasından bazılarını seçerek algılar. 

Seçici algı olarak tanımlanan bu durum, çevre uyarıcılarından bazılarının ihmal 

edilmesi ve seçilenlerin üzerine odaklanması anlamını taĢır. ĠletiĢimin baĢarılı bir 

Ģekilde gerçekleĢmesi için, alıcının örgüt ya da grubu içindeki yeri, düĢünceleri, 

inanç ve tutumları, toplumsal ekonomik konumlarına iliĢkin bilgilerin öğrenilmesi 

gerekir. ĠletiĢimin etkinliği alıcının çok iyi tanımlanmasına, özelliklerinin bilinmesine 

bağlıdır. Ayrıca, alıcının çeĢitli iletiĢim araçlarına karĢı duyarlılığı ile hangi iletiĢim 

kanallarına açık oluĢu ve hangi iletiĢim kanalına iliĢkin deneyimli oluĢunun da önemi 

oldukça büyüktür (Gürgen, 1997: 21).  

 

2.4.5. Geribildirim  

 

Alıcı iletiĢim sürecinde kendisine ulaĢan mesajı cevaplandırarak gönderici 

konumuna geçer ve bunu bir kanaldan alıcıya iletir. Buna iletiĢim mekanizmasında 

geribildirim denir. Geribildirim veya cevap göndericinin mesajının doğru bir Ģekilde 

algılanıp algılanmadığını ve doğru bir Ģekilde yorumlanıp yorumlanmadığını 

öğrenmesini sağlar (Eren, 2000: 339).  

 

ĠletiĢim sürecinin tamamlanmasında kaynağın gönderdiği mesajın alıcı 

tarafından nasıl anlaĢıldığını belirten karĢıt bir mesajın alınması önemli rol oynar. Bir 

diğer ifade ile geribildirim iĢleminde alıcı verici durumuna geçerken, vericide alıcı 

rolünü üstlenmektedir. Geribildirim olarak bilinen bu aĢamada iletiĢim sürecinin 

baĢlangıç aĢamasında ortaya çıkmıĢ olan tüm güçlükler tekrarlanabilir. Çünkü 

iletiĢim kanallarındaki gürültü ve parazit, zaman baskısı, olumsuz faktörler vb. 

mesajın anlam ve biçim yönünden değiĢikliğe maruz kalması riskini her zaman 

ortaya çıkarabilirler (ġimĢek vd.,  2003: 120).  

 

Alıcının, kaynağın mesajına verdiği yanıt, geribildirim olarak adlandırılır. 

Geribildirim, kaynağın mesajını alıcının gereksinimlerine ve tepkilerine uygun hale 

getirmesine yardımcı olur. Geribildirim, gecikmeli ve gecikmesiz olarak da 

gerçekleĢir. Gecikmesiz geribildirim, ancak yüz yüze iletiĢim biçiminde gerçekleĢir. 

Burada alıcı tepkisini anında kaynağa iletme olanağına sahiptir. Diğer yandan, kitle 

iletiĢiminde alıcılar bu gecikmesiz geribildirim olanağından yoksun oldukları için, 
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tepkilerini gecikmeli olarak iletirler. Bu durum yüz yüze iletiĢimi, kitle iletiĢiminden 

ayıran ve aynı zamanda, onu kitle iletiĢiminden çok daha güçlü ve etkili kılan bir 

özellik olarak değerlendirilir (Gürgen, 1997:  24).  

 

ĠletiĢim sürecinde önemli bir yere sahip olan geribildirim olumlu ve olumsuz 

geribildirim olarak ikiye ayrılır. ÇalıĢanlar genellikle kendileri ve yaptıkları iĢler ile 

ilgili olarak olumlu geribildirim duymak isterler. Ancak bu durum çalıĢanlara iĢleri ile 

ilgili eksiklikleri içeren olumsuz geribildirimlerin verilmemesi anlamına gelmez. Doğal 

olarak çalıĢanların baĢarısız olduğu konuların da kendilerine bildirilmesi gerekir. 

Olumsuz geribildirimde çalıĢanların savunmaya geçmeleri kaçınılmazdır. Olumsuz 

geribildirimin baĢarılı olabilmesi için geribildirim kaynağının tarafsız, güvenilir ve üst 

düzey bir yöneticinin olması sayısal ve güvenilir verilere ve olumsuz olayı içeren net 

örneklere dayanması çalıĢanların bu geri bildirimi kabul etmeleri açısından önem arz 

eder (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351).  

 

Geribildirimin etkili olabilmesi için bir takım özellikler taĢıması gerekir. 

Öncelikle geribildirim genel olmaktan ziyade daha sınırlı ve özel durumları 

içermelidir. Geribildirim iĢ ile ilgili olmalı, kiĢisel olmamalı, yargılama ve 

değerlendirme içermemelidir. Geribildirim amaçlara odaklı olmalıdır. Geribildirimin 

etkili olabilmesi için tam zamanında verilmesi önemlidir. Geribildirimin alıcı 

tarafından anlaĢılması da etkili olabilmesi için önemlidir. Geribildirimin etkili 

olabilmesi için alıcının kontrolü altında olan konulara yönelik olması gereklidir. Kendi 

yeteneklerinin ve yetkilerinin üstünde yapılan geribildirimler anlamsız ve etkisiz 

olacaktır (Robbins ve Decenzo, 2004: 353). 

 

2.4.6. Gürültü 

 

Eren‟e (2000: 340) göre gürültü, iletiĢimin doğruluğunu ve güvenirliğini 

azaltan herhangi bir unsurdur. 

 

ĠletiĢimi bozan müdahaleler olarak tanımlanan gürültü, çok değiĢik Ģekillerde 

ortaya çıkabilir. Örneğin iki kiĢinin konuĢması sırasında radyodan gelen müzik bile 

duruma göre gürültü olarak algılanabilir. Genel anlamda bakıldığında, içinde gizli de 

olsa hata payı taĢımayan doğal ya da insan yapısı iletiĢim sistemi yoktur. Her türlü 

elektronik sinyal, yazılan ya da konuĢulan sözcüklerin hepsi mutlaka içlerinde 
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amaçlanan anlama Ģu ya da bu ölçüde de olsa belli bir engel oluĢturabilecek bir yapı 

taĢırlar. Örneğin, öksürme, güç okunan bir el yazısı ya da mekanik sinyallerde 

oluĢan parazitler anılan türden engeller gürültü olarak tanımlanabilir. Gürültü 

kanaldan, alıcıdan, kaynaktan ya da mesajın kendisinden de kaynaklanmıĢ olsa da 

daima kaynağın iletiĢim konusundaki niyetlerini bozabilmektedir (Gürgen,1997: 25). 

 

2. 5. ĠletiĢimin ĠĢlevleri  

 

Örgüt içinde iletiĢimin planlama, kontrol ve uygulama gibi pek çok iĢlevinden 

söz edilebilir. Bunlar arasında en önemlisi koordinasyon iĢlevidir. Örgütlerde iyi bir 

iletiĢim sistemi kurulamadığında, örgüt üyeleri faaliyetlerini birbirinden bağımsız ve 

kopuk bir Ģekilde gerçekleĢtireceğinden örgütsel amaçlara ulaĢmak oldukça zorlaĢır. 

Bir örgüt içinde iletiĢimin pek çok iĢlevi olmasına karĢın çalıĢmada iletiĢimin bilgi 

sağlama, ikna etme ve etkileme, emir verme ve öğretim-eğitim ve birleĢtirme 

iĢlevlerini kısaca incelemenin uygun olacağı değerlendirilmiĢtir (Gürgen, 1997: 25). 

 

2.5.1. Bilgi Sağlama ĠĢlevi 

 

Bilgi alıĢ veriĢi iletiĢimin en temel iĢlevi olarak kabul edilir. Bilgi, bireyin 

toplumsallaĢması ya da çevresiyle uyumlu bir iliĢki kurması için en gerekli öğelerden 

biridir. Diğer yandan örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için bir takım faaliyetlerin 

gerçekleĢtirilebilmesi için de bilgiye gereksinim vardır. Örgütlerde üst yönetim, 

çalıĢanlara örgüt politikası ve hedefleri, üretilen mal ya da hizmet, üretim yöntemleri 

ve yeniliklere iliĢkin bilgi iletmeden örgütsel faaliyetleri gerçekleĢtiremez. Örgütsel 

iletiĢim, çok önemli yaĢamsal bir ihtiyaç olan bilginin, örgütün içinde paylaĢılmasını 

sağlar. Bir örgütte iletiĢim sistemi sağlıklı ve etkin çalıĢmadığında, örgüt üyelerinin 

ihtiyaç duydukları bilgi zamanında ve doğru olarak kendilerine ulaĢmadığında, o 

örgütün verimli, etkin ve baĢarılı olması beklenemez (Gürgen, 1997: 26).   

 

ĠletiĢim, toplumsal yaĢamın iĢleyiĢini sağlayacak iletileri aktararak, tehlikeleri 

bildirerek, olup bitenleri duyurarak toplumsal çevrenin gözetimini yerine getirirken, 

diğer yandan bilgi ve haberlerin belli kaynaklarda toplanması, bir yandan da bu 

kaynaklardan çevreye yayılması iletiĢim ile sağlanır (Zıllıoğlu, 2003: 80). 
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ĠletiĢim, karar vermede de önemli bir iĢleve sahiptir. Yeterli ve doğru bilgi 

ulaĢmadan bir sorunun çözümü bulunamayacağı gibi, kiĢiler bir karar verirken, 

fikirlerini, düĢüncelerini ve değerlendirmelerini birbirleriyle iletiĢim aracılığı ile 

paylaĢırlar. 

 

ĠletiĢim, örgütlerde belirsizliğin azalmasında da önemli bir iĢlev üstlenir. 

Belirsizlik genel olarak “görevi yapmak için gerekli olan bilgi ve eldeki bilgi 

arasındaki fark” olarak tanımlanır. Belirsizlik arttıkça, görevin etkin ve verimli olması 

için gerekli bilgi miktarı da artar. Gerekli olan bilgi iletiĢimle sağlanır. Belirsizliğin 

giderilmemesi, performansın olumsuz yönde etkilenmesine neden olur (Gürgen, 

1997: 26).  

 

ĠletiĢim ile çalıĢanlara örgütün amaçları, politikaları ve yönetim ile ilgili 

bilgiler, çalıĢanların görevleri, yetki ve sorumlulukları ile ilgili bilgiler, yıllık raporlar, 

teknolojik geliĢmeler ile ilgili bilgilendirmeler yapılabilir. Bu tür bilgilendirmeler 

çalıĢanların iĢlerini daha iyi yapabilmeleri için önemli bir uygulamadır.  

 

2.5.2. Ġkna Etme ve Etkileme ĠĢlevi 

 

Ġkna etme, bireyin karĢısındaki kiĢi ve kiĢilerin davranıĢ, düĢünce veya 

tutumlarını istenen biçimde etkileme ve değiĢtirme sürecidir. Etkileme ise, kiĢilerin 

tutum ve davranıĢlarını onların istek ve amaçlarına ters düĢmeyecek Ģekilde daha 

uzun sürede değiĢtirme iĢlemi olarak tanımlanabilir. Ġkna etmeye yönelik iletiĢim, 

amacını açıkça ortaya koymasına karĢın, etkileme, daha gizli ve uzun dönemde 

iletiĢim stratejisi izler (Gürgen, 1997: 56). 

 

Örgüt yönetiminin çalıĢanlarla yüz yüze kuracağı iletiĢim etki gücü açısından 

diğer iletiĢim metotlarına göre daha güçlüdür. Yazlılı iletiĢimin belge bazındaki gücü 

karĢısında yüz yüze iletiĢimin ikna etme ve etkileme gücü yadsınamaz. Örgütsel 

faaliyetlerin icrasında kimi zaman çalıĢanların verimliliklerinin arttırılmasında onlarla 

bu tür iletiĢim kurulması gerekli olabilir. 

 

Örgütlerde çeĢitli biçimlerde gerçekleĢen iletiĢimin önemli bir bölümü, 

insanların düĢünce, tutum ve davranıĢları üzerinde etki yapmayı amaçlar. Örgüt 

üyelerinin, örgütün amaçları yönünde etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmesi, büyük 
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ölçüde örgütün hedeflerini benimsemelerine, örgütle özdeĢleĢmelerine bağlıdır. Bu 

benimseme ya da özdeĢleĢmenin gerçekleĢebilmesi ise ikna ve etkilemeye yönelik 

iletiĢim sürecinin baĢarılı bir Ģekilde iĢletilmesini gerektirir (Gürgen, 1997: 27).   

 

2.5.3. Emredici ve Öğretici ĠĢlevi 

 

Örgütlerde yöneticiler, astlarıyla yalnızca bilgi vermek için değil, neyi, nasıl 

yapacaklarını söylemek ve onlara yön vermek veya davranıĢlarını yönlendirmek 

amacıyla iletiĢimde bulunurlar. Bu tür bir iletiĢim, çalıĢanlara görev ve 

sorumluluklarını bilmelerini sağlar. Yöneticiler astlarına verdikleri emirlerle bazı 

iĢlerin yapılmasını isterler ve astlar da yerine getirdikleri bu görevlere iliĢkin bilgiyi 

sözlü ya da yazılı raporlarla üstlerine bildirirler (Gürgen, 1997: 27).  

 

Yöneticilerin pek çok görevi yanında astlarını yetiĢtirme görevi de vardır. 

Astların, örgütsel amaçlar doğrultusunda çaba göstermeleri için eğitim ihtiyaçlarının 

karĢılanması gerekir. ÇalıĢanların belli bir anlayıĢ düzeyine getirilmesi, talimatları iyi 

bir biçimde kavramaları ve uygulamalarına yönelik eğitim süreci iĢ baĢında 

yöneticiler tarafından gerçekleĢtirilir. Aynı zamanda bir iletiĢim süreci olarak da 

değerlendirilen bu eğitimin baĢarılı olabilmesi, eğitici ile eğitilen arasında bir bağ 

kurularak, ortak bir anlayıĢı sağlayacak Ģekilde gerçekleĢtirilmesine bağlıdır 

(Gürgen, 1997: 28).   

 

2.5.4. BirleĢtirme ĠĢlevi 

 

ĠletiĢimin bir diğer iĢlevi de birleĢtirme ve koordinasyon sağlamadır. Kültürel 

olarak birbirlerine bağlı bir toplumsal sistem içinde yer alan kiĢilerin, karĢılıklı iliĢki ve 

bağlılığını sürdürebilmeleri iletiĢim ile mümkündür. Bir örgüt birden fazla kiĢinin bir 

araya geldiği ve karĢılıklı olarak bu kiĢilerin ve bölümlerin birbirine bağımlı olduğu ve 

bundan ötürü aralarında koordinasyonun gerekli olduğu bir toplumsal sistemdir. Söz 

konusu kiĢiler ve bölümler arasında koordinasyonu sağlayan iletiĢimdir. ÇalıĢanların 

örgütsel amaçlar etrafında birleĢmelerini sağlayan iletiĢim, aynı zamanda 

çalıĢanların psikolojik bütünlüğünü ve dengesini korumada da önemli bir iĢlev 

yüklenir (Gürgen, 1997: 28).    
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2.6. Örgütlerde ĠletiĢimin Görevleri 

 

Scott ve Mittchel (1976), Aldag ve Stearns (1991) iletiĢimin, örgütlerdeki dört 

ana görevini; kontrol, güdüleme, duyguların ifade edilmesi ve bilgi iletme olarak 

tanımlamıĢlardır  (Aktaran: Demir, 2003: 138). 

 

2.6.1. Kontrol 

 

ĠletiĢim, örgütsel faaliyetlerin koordinasyonunda oynadığı rol kadar icra 

edilen faaliyetlerin sonuçlarının değerlendirilmesinde ve kontrolünde de önemli rol 

oynar. Faaliyet sonuç raporları uygun iletiĢim kanalları kullanılarak yönetime iletilir. 

Planlanan faaliyetler ve gerçekleĢen sonuçlar karĢılaĢtırılıp kontrol edilerek yapılan 

faaliyetler ile ilgili durum tespitinde bulunulur.  

 

 Durum tespiti aynı zamanda faaliyetlerin sonucunu yansıttığı için 

faaliyetlerin kontrolünün kolayca yapılmasına da olanak tanır. Örgütsel amaçlara 

ulaĢılmasında faaliyetlerin kontrolü sonucu hedeflere ulaĢmada sıkıntı yaĢanıp 

yaĢanmayacağı konusunda yönetim bilgi sahibi olabilir. Yapılan kontrol sonucunda 

tespit edilen amaçlardan sapmalara zamanında müdahale edilerek amaçların 

gerçekleĢtirilmesi sağlanabilir. ĠletiĢimin aynı zamanda faaliyetleri kontrol görevini de 

yerine getirmesi örgütsel iĢleyiĢe yardımcı olması açısından önemlidir. 

 

2.6.2. Güdüleme 

 

Güdüleme Usal ve KuĢluvan‟a (2000: 315) göre grup üyelerinin 

kendiliklerinden istenen bir davranıĢ ya da davranıĢlar ortaya koymaları için 

isteklenmelerini-eğilimli olmalarını sağlayacak dürtüler kullanmak demektir. Bu 

amaçla kullanılabilecek dürtülerin her biri güdü adını alır. Güdüleme faaliyetlerin 

istenen niteliklerde yerine getirilmesinde önemli bir rol oynar. Örgütlerin etkin ve 

verimli bir Ģekilde çalıĢmasının temel anahtarlarında biridir. 

 

Örgütün amaçlarına ulaĢılmasında güdülemenin olduğu kadar iletiĢimin de 

rolü çok büyüktür. ĠletiĢim sayesinde çalıĢanlar iĢlerine karĢı isteklendirilirken, yine 

iletiĢim sayesinde faaliyetlerin çalıĢanlar arasında bölünmesi ve koordinasyonu 

sağlanmaktadır. ĠletiĢim çalıĢanların örgüt ile ilgili duygularını etkiler, örgütü 
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benimsemelerini,  örgütsel amaçlara karĢı olan bağlılıklarını ve dolayısıyla 

güdülenmelerini arttırır. 

 

2.6.3. Duyguların Ġfade Edilmesi 

 

ĠletiĢim tanımında da yer aldığı gibi birbirinin farkında olan en az iki kiĢi 

arasında iletilmek istenen duygu, düĢünce ve taleplerin paylaĢılmasıdır. ĠletiĢim 

hayatın her alanını düzenleyen, insan davranıĢlarını yönlendiren bir süreçtir. 

Ġnsanlar isteklerini, beklentilerini, Ģikâyetlerini karĢı tarafa çeĢitli iletiĢim yöntemlerini 

kullanarak aktarırlar. 

 

En küçük gruptan baĢlayarak toplumun her alanında insanların sosyalleĢme 

ihtiyacını karĢıladıkları iletiĢim ister sözlü isterse sözsüz olsun toplum yaĢamının 

vazgeçilmez bir unsurudur. ĠletiĢim en temel birliktelik olan aileden baĢlayarak tüm 

topluluklarda insanların duygularını aktardıkları bir araçtır.  

 

Duyguların ifade edilmesi ile insanların sosyal ihtiyaçlarını karĢılamasına 

yardımcı olan iletiĢim iĢ yaĢamında da sosyal iliĢkilerin kurulması ve çalıĢanların 

duygusal tatmin yaĢamalarında da çok önemli bir yere sahiptir. ĠĢ yaĢamındaki 

olumsuz koĢullar ve hızlı değiĢimlerin çalıĢanlar üzerinde yarattığı stresi azaltması 

bakımından da iletiĢim örgütlerde bir tedavi süreci olarak kullanılabilir (Demir, 2003: 

138).  

 

2.6.4. Bilgi Ġletme 

 

ĠletiĢimin en önemli görevlerinden birisi de bilgi akıĢının sağlanmasıdır. 

ĠletiĢim sürecini baĢlatan kaynağın amacı olumlu veya olumsuz, kiĢisel veya genel 

nitelikli olsun bir bilgiyi alıcıya iletmektir.  

 

ĠletiĢim bilgi iletme iĢlevi ile kiĢisel ve toplumsal yaĢamın düzenlenmesini 

sağlarken, aynı Ģekilde örgütlerin faaliyetlerini sürdürmesini, amaçlarına ulaĢmasını 

ve baĢarılı olmasını da sağlayan bir süreçtir. Örgüt yaĢamının vazgeçilmez bir 

unsuru olan iletiĢim, örgüt içinde bilginin aktarılmasını ve paylaĢılmasını sağlayarak 

örgütün faaliyetlerini yaparak hayatını idame ettirmesinin temel aracını oluĢturur.   
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Demir‟e (2003: 138) göre örgütlerde iletiĢimin görevlerinden birisi de 

faaliyetlerinin icrasında karar vermede kullanılacak bilgiyi iletmektir. Alınan kararların 

etkili olabilmesi için yöneticilerin karar verecekleri durum ile ilgili alternatifler, 

gelecekteki durum ve kararların olası sonuçlarına iliĢkin bilgilere ihtiyaçları vardır. Bu 

bilgi ihtiyacı da iletiĢimin örgüt içindeki bilgi iletme iĢlevi ile sağlanır. 

 

2.7. Örgütlerde ĠletiĢim Düzeyleri 

 

Kreps‟e (1990) göre son derece karmaĢık bir süreç olan iletiĢim, örgüt 

yaĢamında, çeĢitli düzeylerde meydana gelmektedir. Örgütlerde iletiĢim benzerlik ve 

farklılıklarına göre dört temel hiyerarĢik düzeyde çözümlenebilir: bireyin iç iletiĢimi, 

bireyler arası iletiĢim, küçük gruplarda ve büyük gruplarda iletiĢim (Aktaran: Demir, 

2003:  138-139). 

 

2.7.1. Bireyin Ġç ĠletiĢimi 

 

Bir insanın düĢünmesine, duygulanmasına, kiĢisel ihtiyaçlarının farkına 

varmasına, iç gözlem yapmasına, rüya görerek kendi içinden mesaj almasına, kendi 

içinde sorular sorarak, yanıtlar aramasına iç iletiĢim denir. Ġnsanın çevresi ile 

kuracağı iletiĢim, iç iletiĢimle baĢlar (Dökmen, 2006: 21). 

 

 ĠletiĢim sürecinde kiĢi, bazen alıcı bazen de kaynak olabilir. Bu süreç öncesi 

ve esnasında birey dıĢ çevre ile iletiĢim kurarken, aynı zamanda kendi içinde de 

iletiĢimini sürdürür. Ġnsanın kendisi ile olan iletiĢimi, bu iliĢkide iç iletiĢim sistemini 

oluĢturur. Bu iç iletiĢim sistemi, insanın yaĢadığı toplumsal ve fiziksel çevreden 

bağımsız bir niteliğe sahip değildir. Ġnsan, insan olarak kendini biçimlendirirken bunu 

içinde bulunduğu koĢullardan bağımsız olarak yapamaz. Bu koĢulları, içinde 

yaĢadığı kültürel çevre, ideolojik yapı, dünya görüĢleri, inançlar, gelenek ve 

görenekler, yaĢam koĢulları ve bunun yarattığı psikoloji göz önüne alındığında, 

insanın iç iletiĢim sistemi, diğer insanlardan tümüyle ayrı, kendine özgü bir yapıya 

sahip olmadığı görülür. Bireyin kendisi kadar içinde bulunduğu ortam ve Ģartlar da 

önemlidir. Çünkü insan yaĢadığı çevreden etkilenir. Birey dıĢ dünya ile iliĢki 

kurarken zorunlu olarak kendi içinde kendisi ile iletiĢim halindedir (Mora, 2006: 1). 
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Göndericiden gelen mesajları yorumlayan ve geliĢtiren bireyin iç iletiĢimi, en 

temel düzeydeki iletiĢimdir. Diğer bir deyiĢle bireyin düĢünce ürettiği, kendisi ile 

yaptığı iletiĢimdir. Bu iletiĢim sürecinde iletilmek istenen mesajın oluĢturulması, 

Ģifrelenmesi, alınan mesajın yorumlanması, çözümlemesi iĢlemleri yapılır. ġifreleme 

ve çözümleme, anlamlar ve mesajlar olarak ifade edilen iletiĢimin iki önemli öğesine 

yöneliktir (Demir, 2003: 138-139). 

 

KiĢinin iç iletiĢimi diğer iletiĢim düzeylerine de etki eder. Kendi içinde olumlu 

ve sağlıklı bir iletiĢim kurması dıĢ dünya ile kuracağı iliĢkiler açısından önem taĢır. 

Kendi iç dünyasında dengeli ve olumlu bir iç iletiĢim kuran birey düĢünme, 

değerlendirme ve karar verme yeteneğini olumlu yönde geliĢtirebilir. Bu olumlu 

sonuçları yanında bireyin iç dünyasının diğer bireylere kapalı olduğunu 

düĢünüldüğünde birey tüm değerlendirmelerini kendi değer yargılarına göre 

yapacağından bireyin yanlı düĢünceleri ve önyargılarının dıĢ etkenlerden 

etkilenmesi daha düĢük seviyede olacaktır (Mora, 2006: 3). 

 

2.7.2. Bireylerarası iletiĢim 

 

ĠletiĢimin gerçekleĢebilmesi için bireyler arasında karĢılıklı olarak fikir, bilgi ve 

duygu alıĢveriĢini zorunlu kılan bir iliĢkinin kurulması gerekmektedir (Eren, 2000: 

333). Birbirinin farkında olan en az iki kiĢinin kendi aralarında vermek istedikleri 

mesajları karĢılıklı olarak ileten kiĢiler arasında iletiĢim gerçekleĢmektedir. 

 

Dökmen‟e (2006: 24) göre bireyler arasında bir iletiĢimin oluĢabilmesi için 

hem kaynak hem de alıcı insan olmalıdır. ĠletiĢime katılanlar belirli bir yakınlık içinde 

ya da yüz yüze olmalıdır. ĠletiĢime katılanlar arasında tek yönlü değil, karĢılıklı mesaj 

alıĢ veriĢi olmalıdır. Ġletilen mesajlar yazılı veya sözlü olmalıdır.  

 

Bireyler arası iletiĢim iki kiĢi arasında, genellikle yüz yüze gerçekleĢebileceği 

gibi bu süreçte çeĢitli iletiĢim araçları da kullanılabilir. Bireyler arası iletiĢimin en 

önemli sonucu örgütteki insan iliĢkilerini geliĢtirmesidir. Bireysel ve örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmede bireyler arası koordinasyonu geliĢtirir (Demir, 2003:  138-139). 

 

Bireylerarası iletiĢim gerçekte örgütsel iletiĢimin temelini oluĢturur. Örgütü 

oluĢturan çalıĢanlar arasında gerçekleĢen biçimsel veya biçimsel olmayan iletiĢim ile 
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bir yandan örgüt faaliyetleri icra edilirken, diğer yandan çalıĢanların sosyal ihtiyaçları 

tatmin edilir.   

 

2.7.3. Küçük Gruplarda ĠletiĢim 

 

Küçük gruplarda iletiĢim, iĢ ortamına uyum ve amaçların kabul edilmesini 

sağlayan, üç veya daha fazla birey arasında gerçekleĢen iletiĢimdir. Küçük 

gruplarda iletiĢim Ģekil genellikle yüz yüze iletiĢim Ģeklidir. Ancak, küçük gruplarda 

iletiĢim bireyler arası iletiĢimden daha karmaĢıktır. Bunun nedeni iletiĢim kurulan 

kiĢilerin sayısının daha fazla olmasıdır. Bireyler arası iletiĢimden farklı yönü grup 

dinamikleri boyutudur. Küçük gruplar örgütler için önemlidir. Küçük gruplar iĢ 

gruplarından, bölümlerden, eğitim sınıflarından ve karar verme komisyonları gibi 

gruplardan oluĢur. Küçük gruplardaki olumlu ve güçlü iletiĢimin bilgi sağlama ve 

problem çözmede önemli rolleri vardır (Demir, 2003:  138-139). 

 

2.7.4. Büyük Gruplarda ĠletiĢim 

 

Büyük gruplar, birbirine bağımlı birbiri ile iliĢki içindeki küçük gruplardan 

oluĢan sosyal sistemlerdir. Diğer iletiĢim çeĢitlerine göre düĢük düzeyde bir iletiĢim 

gerçekleĢtirirler. Büyük örgütlerde bütünleĢtirici bir görev üstlenirler. Modern 

örgütlerde örgütsel yapının çok büyük olması ve buna paralel olarak iliĢkilerin 

karmaĢık olması nedeniyle örgüt üyeleri arasında yüz yüze iletiĢim kurulması çok 

zordur. Bu noktada örgütün ve üyelerin amaçlarını gerçekleĢtirmek için iletiĢim 

koordinasyon görevini de üstlenir. Büyük gruplarda oluĢturulacak hiyerarĢik 

yapılanma hem grubun yönetimini kolaylaĢtıracak hem de örgütsel amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere örgütte bulunan çalıĢanların yapı içindeki yerini belirleyerek 

ortaya çıkması muhtemel karıĢıklıkları önleyecektir. HiyerarĢik yapılanmada 

kullanılacak biçimsel iletiĢim kanalları örgüt yaĢamının kolaylaĢmasını sağlayacaktır 

(Demir, 2003:  138-139). 

 

2.8. Örgütsel ĠletiĢim Kanalları 

 

Örgütler, iletiĢimin en yoğun olarak yaĢandığı yerlerdir. Bilgilerin iletilmesi 

için tüm örgütlerde bir iletiĢim sistemi vardır. Bu sistem, birbirlerine iletiĢim kanalları 

ile bağlanan karar merkezleri biçimindedir. Bu merkezlerde alınan kararlar, 
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uygulanmak üzere faaliyet merkezlerine iletilir. Örgütlerde bu tür iletiĢimleri yüklenen 

biçimsel ve biçimsel olmayan biçiminde iki tür iletiĢim kanalı vardır (Akat, Budak ve 

Budak; 2002: 356). Benzer Ģekilde örgütsel iletiĢim Robbins ve Coulter (2003: 293) 

tarafından da biçimsel ve biçimsel olmayan iletiĢim olmak üzere iki grupta 

incelenmiĢtir. 

 

Örgütlerde çalıĢanlar arasında sosyal iliĢkilerin düzenlenmesinde ve 

faaliyetlerin etkin bir biçimde yönlendirilmesinde iletiĢim çok önemli bir süreçtir. 

Örgüt stratejileri ve politikaları doğrultusunda belirlenen biçimsel iletiĢimin yanı sıra, 

örgüt içinde varlığı önceden belirlenmemiĢ ve öngörülmemiĢ, tamamen çalıĢanların 

sosyal ihtiyaçlarından kaynaklanan biçimsel olmayan iletiĢim de vardır. ĠletiĢim yolu 

ile çalıĢanlar ve örgüt yöneticileri yapılacak faaliyetlerde ortak bir karara vararak 

örgütün temel hedeflerine ulaĢabilmesi için iĢbirliği yaparlar. Bu nedenle çalıĢanlar 

ve yönetim arasında biçimsel iletiĢimin olduğu kadar kısmen biçimsel olmayan 

iletiĢimin de etkisi vardır. Ancak biçimsel iletiĢim yoğun olarak çalıĢanlar arasında 

görülür. 

 

2.8.1. Biçimsel ĠletiĢim Kanalları 

 

Biçimsel iletiĢim örgütlerde emir, talimat ve raporların örgüt kuruluĢunda 

belirlenen yolların takip edilerek ilgili çalıĢanlara iletilmesi ile ortaya çıkar (Robbins 

ve Coulter, 2003: 293). Örgütlerde belirlenen hiyerarĢiye uygun olarak çalıĢanlar 

arasında bilgilerin resmi kanallar aracılığıyla iletilmesiyle biçimsel iletiĢim ortaya 

çıkar. 

 

Örgütlerde biçimsel iletiĢim kanallarının kullanımı ile belirli bir düzen, 

bölümler arası bütünlük sağlanır. ÇalıĢanların görevler, yetki ve sorumlulukları 

belirlenir. ÇalıĢanların örgüt Ģeması içindeki yerleri belirlenerek iletiĢim yapısı ortaya 

çıkar. Ancak biçimsel iletiĢim genellikle ağır iĢleyip esneklikten yoksun olduğundan 

hem örgütün hem de çalıĢanların iletiĢim ihtiyaçlarını tamamen karĢılayamaz. 

 

Örgütteki hiyerarĢik yetki yapısıyla ilgili olan biçimsel iletiĢim sistemi, örgüt 

içindeki ve örgütle çevre arasındaki bilgi akımını sağlayan kanalları gösterir. Örgüt 

yapısını gösteren Ģemalara bakıldığında, kimin kiminle iletiĢim kurması gerektiği 

görülür. Örgütlerde karar verme, koordinasyon ve diğer yönetsel iĢlevlerin etkili 
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olması için bilgi akıĢını sağlayan kanalların, bilgilerin serbestçe dolaĢmasına izin 

verecek Ģekilde açık ve belirgin olması gerekmektedir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 

356). Biçimsel iletiĢim kanalları Ģunlardır: 

 

2.8.1.1. Dikey ĠletiĢim Kanalları 

 

Dikey iletiĢim, bir örgüt yapısında bilgi ve mesajların yukarıdan aĢağıya veya 

aĢağıdan yukarıya doğru örgüt basamaklarını izleyerek akmasıdır. Bu tip iletiĢim, 

genellikle klasik komuta örgüt yapısında görülür (Doğan, 2002: 265). 

 

Örgütlerde biçimsel iletiĢimin bir boyutu dikey iletiĢimdir. Dikey iletiĢim 

yönetimden çalıĢanlara doğru yani yukarıdan aĢağıya doğru olduğu gibi tam tersi 

yönde de olabilecek Ģekilde planlanmalıdır. Biçimsel iletiĢimin bir diğer boyutu ise 

yatay iletiĢimdir ve aynı düzeyde bulunan bölümler, kiĢiler arasında iletiĢimin 

kurulmasını ifade eder. Çapraz iletiĢim kavramı ise farklı bölümlerde ve farklı 

düzeylerde bulunan kiĢiler arasında iletiĢimi anlatmak için kullanılmaktadır 

(KocabaĢ, 2005: 249). 

 

2.8.1.1.1. Yukarıdan AĢağıya Doğru ĠletiĢim 

 

Örgütlerde belirlenen amaçlara ulaĢılması çalıĢanların bu amaçlar yönünde 

özendirilmeleri ile sağlanır. Bu ise örgütsel amaçlarla bireysel amaçların 

bütünleĢtirilmesi ile olur. Görevlerin etkin bir Ģekilde yapılabilmesi için ihtiyaç 

duyulan bilgilerin uygun zamanda ve uygun kanalı kullanarak gönderilmesi ile 

gerçekleĢebilir. Örgütlerde etkin bir iletiĢim sürecinde ast ve üstler arasında ne tür 

bilgilerin iletilmesinin gerektiği de belirlenmelidir. Buna göre; örgütte uyulacak ve 

uygulanacak emir ve talimatlar, iĢ yapma metodu, örgütün iĢ görme yöntem ve 

uygulamaları, çalıĢanların baĢarılarına iliĢkin bilgiler, yukarıdan aĢağıya doğru 

iletiĢim yoluyla aktarılır (Ġbicioğlu, 1999: 11).  

 

Örgütlerde yukarıdan aĢağı doğru iletiĢim biçimi yaygın olarak kullanılır. Bu 

iletiĢim biçiminde örgütün hedefleri, politikaları ve stratejileri ile ilgili bilgiler, emirler, 

talimatlar ve haberler yöneticilerden daha alt düzeydeki çalıĢanlara doğru iletilir. 
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Örgüt hiyerarĢisinde en üst kademedeki yöneticiden baĢlayıp en alt 

kademedeki çalıĢana kadar uzanan iletiĢim metodu yukarıdan aĢağı doğru 

iletiĢimdir. Bu tür iletiĢim çalıĢanlara emir ve talimatların verilmesi, faaliyetlerin 

koordine edilmesi ve çalıĢanların değerlendirilmesinde kullanılır. Yöneticilerin 

çalıĢanlara aktaracakları mesajlar, örgütsel amaçlar, örgüt politikaları, iĢ görme 

usulleri, kurallar, iĢ emirleri, bilgi talepleri, dikkat edilmesi gerekli örgütsel 

problemler, performans değerlendirmeleri gibi konularda yukarıdan aĢağı doğru 

iletiĢim kanalı kullanılmalıdır (Robbins ve Coulter, 2003: 293). 

 

Yukarıdan aĢağıya doğru iletiĢimin en zayıf yönü, mesajın en alt kademeye 

ulaĢıncaya kadar değiĢikliğe uğrayarak asıl içeriğini kaybetmesidir. Bu nedenle bu 

tip iletiĢimde, mesaj yazılı biçimde olmalı, yalın bir dille kaleme alınmalı ve hızla 

aĢağı kademelere iletilmelidir (Doğan, 2002: 265). 

 

Dikey haberleĢme biçimi yapısal süreçleri birinci planda tutan klasik örgüt ve 

yönetim anlayıĢına uygun düĢmektedir. Klasik örgüt ve yönetim anlayıĢının pek çok 

alanda olduğu gibi iletiĢim alanında da yetersiz kalması ve Neo-klasik yaklaĢımın 

etkisiyle örgütlerin yapısal süreçler kadar sosyal bir sistem oldukları gerçeğinin 

kabulünden sonra, dikey iletiĢimin yanında yatay ve çapraz iletiĢim sistem ve 

kanallarının önem kazanmaya baĢladığı görülür (ġimĢek, 2003: 124).  

 

2.8.1.1.2. AĢağıdan Yukarı Doğru ĠletiĢim 

 

Dikey iletiĢim yöntemlerinden birisi de astlardan üstlere doğru bilgi, haber ve 

raporların aktığı aĢağıdan yukarı doğru iletiĢim biçimidir. ÇalıĢanlarına değer veren, 

onların düĢüncelerini önemseyen modern örgütler tarafından yoğun olarak kullanılan 

bir iletiĢim Ģeklidir. Bu iletiĢim biçiminin bir özelliği de etkili bir Ģekilde uygulandığı 

zaman örgüt faaliyetleri hakkında yönetime geri bildirim sağlamasıdır.  

 

AĢağıdan yukarı doğru iletiĢim örgüt çalıĢanlarından yöneticilere doğru olan 

bir iletiĢimdir. Bu iletiĢimde astlar amirlerine yaptıkları faaliyet sonuçları ile ilgili 

bilgileri, karĢılaĢtıkları sorunları, çözüm önerilerini, beklentilerini ve Ģikâyetlerini 

iletirler. Bu kanalın etkin bir Ģekilde kullanılması çalıĢanların istek ve beklentilerinin 

öğrenilerek gerekli düzenlemelerin yapılmasına olanak vermesi, sorunların önceden 

belirlenerek sorun çıkmasının önlenmesi bakımından önemlidir. ÇalıĢanların iĢleri ve 
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çalıĢma ortamları hakkındaki olumlu düĢüncelerinin oluĢmasında ve geliĢmesinde 

bu iletiĢim Ģekli kilit rol oynar. 

 

ÇalıĢanın kendisi, çalıĢma Ģekli ve sorunları, çalıĢanın çevresi ile ilgili 

görüĢleri ile örgütün uygulama ve politikaları ve göreve iliĢkin bilgiler aĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢim ile aktarılır (Ġbicioğlu, 1999: 11). 

 

AĢağıdan yukarı doğru iletiĢim, astların gerekli olan bilgileri üstlere verme 

aracı olmaktadır. Bu iletiĢim genellikle astın verdiği rapor ve tepkilerden oluĢur. 

Modern örgütlerde görülen öneri ve Ģikayet kutuları, grup toplantıları ve açık kapı 

politikası gibi yöntemler, bu tür iletiĢimi geliĢtirme amacına yöneliktir. Ancak, bu tür 

iletiĢimin gerçekleĢmesini engelleyen birçok etmen söz konusudur. Bilgilerin her 

kademeden geçerken değiĢikliğe uğraması, amirin davranıĢı ve gelenekler 

bunlardan bazılarıdır (Akat, Budak ve Budak, 2002: 357). 

 

AĢağıdan yukarıya doğru iletiĢimin yaygınlaĢmasında örgüt kültürünün de 

önemli rolü vardır. Yöneticiler örgütte saygı ve güvene dayalı bir çalıĢma ortamı 

yaratıp, çalıĢanları karar verme sürecine aktif olarak katabilirlerse etkili bir aĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢim sistemi kurabilirler. Ancak, durağan ve sıkı otorite altında 

faaliyet gösteren örgütlerde bu iletiĢim sadece sınırlı bilgilerin yöneticilere 

aktarılmasından baĢka bir iĢlev görmez (Robbins ve Coulter, 2003: 294).  

 

2.8.1.2. Yatay ĠletiĢim Kanalları 

 

Yatay iletiĢim aynı düzeyde görev yapan yönetici ve çalıĢanlar arasında 

karĢılıklı olarak yaĢanan iletiĢim Ģeklidir. ÇalıĢanların kendi iĢleri ile ilgili konularda 

baĢka bölüm veya birimin çalıĢanları ile doğrudan iletiĢim kurmaları ile bu tür iletiĢim 

ortaya çıkar. Bu iletiĢim aynı düzeydeki yönetici ve çalıĢanlar arasında 

gerçekleĢtiğinden genelde daha samimi ve sıcaktır.   

 

Bir örgütte birbirine eĢit miktarda yetkiye sahip olan çalıĢanlar arasındaki 

iletiĢim yatay iletiĢim olarak adlandırılır. Diğer bir deyiĢle, yatay iletiĢim, aynı örgütsel 

düzeydeki kiĢi ve birimler arasında yapılan iletiĢimdir. Yatay iletiĢim hem bölümler 

içinde, hem de bölümler dıĢında diğer örgütsel bölümlerde sürekli olarak meydana 

gelir. Aynı bölümde çalıĢanlar iĢle ilgili konular ya da kiĢisel sorunlarla ilgili olarak 
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birbirleri ile konuĢtukları zaman bölüm içi yatay iletiĢim söz konusudur. Bölüm dıĢı 

yatay iletiĢimde, aynı düzeyde bulunan ancak farklı bölümlerde çalıĢanlar arasında 

mesaj alıĢ veriĢi söz konusudur. Yatay iletiĢimin en önemli iĢlevi, çeĢitli örgütsel 

birimler içinde ve arasında faaliyetlerin koordinasyonunu sağlamaktır. Özellikle, 

modern ve büyük örgütlerde aĢırı iĢbölümünün ortaya çıkardığı farklılaĢma ve 

uzmanlaĢma, birimler arası koordinasyon ve dolayısıyla da yatay iletiĢimin önemini 

arttırmaktadır (Akat, Budak ve Budak, 2002: 360). 

 

Aynı örgüt kademesindeki çalıĢanlar arasında meydana gelen yatay iletiĢim 

bugünün karmaĢık ve hızlı değiĢen iĢ çevrelerinde zaman kazanımı ve faaliyetlerin 

koordinesinde çok gerekli bir iletiĢim Ģekli haline gelmiĢtir (Robbins ve Coulter, 

2003: 294). Ancak yatay iletiĢimin çok fazla ön planda tutulması örgütteki hiyerarĢik 

yapıyı yöneticileri dıĢarıda tuttuğu için zaman zaman etkileyebilir. 

 

Büyük ve karmaĢık yapılı örgütlerde yatay iletiĢim faaliyetlerin hızlı ve etkin 

bir Ģekilde yapılmasında zorunlu bir iletiĢim Ģeklini almaktadır. Zamanında faaliyetler 

ile ilgili kararlar alabilmek için yöneticilerin ihtiyaç duydukları bilgilerin akıĢının 

hızlanmasında yatay iletiĢimin önemli bir rolü vardır. Yatay iletiĢimin bir diğer önemli 

faydası da her konuda yöneticiler ile iletiĢim kurarak yöneticilerin zamanlarının boĢ 

yere harcanmasının önüne geçilmesi sağlar. Ancak bu tür uygulamaların önceden 

belirlenmiĢ faaliyetler için ve yöneticilerin bilgileri dahilinde yapılmasında yarar 

vardır. Bilgi ihtiyacını daha samimi bir Ģekilde karĢılayan çalıĢanlar iĢlerinde huzurlu 

ve daha istekli olacaklarından motivasyonları ve iĢ tatminleri olumlu yönde 

etkilenecektir.  

 

2.8.1.3. Çapraz ĠletiĢim Kanalları 

 

Örgütlerde çapraz iletiĢim hiyerarĢik yapının takip edilmeyerek farklı birim ve 

bölümlerdeki yönetici ve çalıĢanların kendi aralarında iletiĢim kurmaları ile 

gerçekleĢir. Çapraz iletiĢimin ortaya çıkmasını sağlayan olağanüstü koĢullar göz 

önüne alındığında bu tür iletiĢimin çalıĢanlar üzerinde olumlu etkilerinin yanında 

olumsuz etkileri olabilecektir. 

 

Bazı durumlarda, iletilen bilginin niteliğine göre iletiĢimde çapraz bir yol 

izlenebilir. Çapraz iletiĢimde bir bölümdeki çalıĢanlarla diğer bölümlerdeki ast ve 
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üstler arasındaki iliĢkiler söz konusudur. Bir örgütün üretimden sorumlu genel müdür 

yardımcısı, yeni alınan ve deneme aĢamasında olan bir makinenin teknik 

özelliklerini öğrenmek isteyebilir. Bu durumda normal olarak emir-komuta 

zincirindeki tüm bağlantıları dolaĢması gerekir. Bu ise zaman alıcı bir yoldur. Bunu 

önlemek için bu yönetici doğrudan o proje üzerinde çalıĢan mühendisin bilgisine 

baĢvurabilir. Böylece örgütsel hiyerarĢide sorumlu kiĢiler atlanmıĢ olmakla beraber, 

sistemi gereksiz mesajlarla yüklü tutmamak için, bu tür iliĢkilerin yeri geldiğinde 

kullanılması yararlıdır (Akat, Budak ve Budak, 2002: 360). 

  

Çapraz iletiĢim hem iĢ alanlarında hem de örgüt kademelerinde ortaya çıkar. 

Örgüt faaliyetlerinde etkinlik ve hız sağlaması bakımından faydalı olabilir. Ancak, bu 

iletiĢimin sağladığı hız ve etkinlik yanında yöneticilere bilgi verilmemesi durumunda 

ortaya çıkaracağı problemlerde kaçınılmaz olacaktır. 

 

Yönetim çapraz iletiĢimden kaynaklanacak problemleri gidermek için bu tür 

iletiĢimi güçlendirmek yerine, onu iki koĢula bağlı bir yönetim aracı olarak 

özendirebilir: Biricisi, çalıĢan tarafından daha önce bağlı olduğu yöneticinin izni 

alınmalıdır. Ġkincisi, her iletiĢimci, bağlı olduğu yöneticisini çapraz iletiĢimin herhangi 

önemli bir sonucundan haberdar etmelidir. Eğer bu iki koĢul gerçekleĢtirilirse, hem 

iletiĢim hattı gereksiz formaliteden arındırılmıĢ olur ve hem de çalıĢanın bağlı olduğu 

yöneticisi durumdan haberdar olduğundan herhangi bir kuĢku ya da huzursuzluk 

içinde kalmaz (Akat, Budak ve Budak, 2002: 361). 

 

2.8.1.4. Örgüt DıĢı ĠletiĢim Kanalları 

 

Örgütler varlıklarını sürdürebilmek için mutlak suretle içinde yer aldıkları 

çevre ile iletiĢim kurmak durumundadırlar. DıĢ çevre ile iletiĢim kurmamaları 

durumunda dıĢ çevrede meydana gelen değiĢimleri takip edemezler, faaliyetlerini 

etkin ve verimli bir biçimde sürdüremeyerek rekabet avantajlarını kaybedebilirler. Bu 

açıdan bakıldığında örgütlerin dıĢ çevre ile olan iletiĢimlerini sağlıklı olarak 

sürdürebilmeleri için iletiĢim kanallarını iyi kullanarak çevresel etkileri sürekli takip 

etmeleri ve zamanında tepki gösterebilmeleri gerekir. 

 

Örgütün dıĢ müĢterileri, hissedarları, tedarikçileri ve içinde bulunduğu 

toplumda olumlu bir imaj yaratması kullandığı iletiĢim kanalları ve bu kanalların 
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etkinlik derecesine bağlıdır. Örgütlerin kendilerini tanıtmasında çok önemli yeri olan 

dıĢ iletiĢim kanallarının seçimi ve bu kanalların kullanımına dikkat edilmelidir. 

 

Örgütün iç ve dıĢ çevresi ile olan iletiĢimleri her zaman biçimsel iletiĢim 

kanalları vasıtasıyla gerçekleĢtirilemez. ÇalıĢanlar açısından daha kolay ve samimi 

bulunan biçimsel olmayan iletiĢim kanalları da kullanılır. 

 

2.8.2. Biçimsel Olmayan ĠletiĢim Kanalları 

 

Örgüt içi iletiĢim her zaman ve her durumda çalıĢanların bilgi ihtiyaçlarını 

karĢılamakta yeterli olmayabilir. Bu gibi durumlarda hiyerarĢik yapılanmanın dıĢında 

örgüt üyelerinin kendi aralarındaki iliĢkilerden kaynaklanan ve kendiliğinden oluĢan 

doğal bir iletiĢim Ģekli ortaya çıkar. Esnek ve hızlı iĢleyen bir iletiĢim Ģekli olan doğal 

iletiĢim biçimsel olmayan iletiĢim olarak da adlandırılabilir. 

 

Biçimsel olmayan iletiĢim, biçimsel iletiĢimin yetersiz kaldığı durumlarda, 

çalıĢanların iletiĢim ve bilgi ihtiyaçlarını karĢılamak için oluĢturulur. Genellikle örgüt 

üyeleri arasındaki kiĢisel yakınlıklar ve etkileĢimler sonucunda ortaya çıkmaktadır 

(Demir, 2003: 145). 

 

Doğan‟a (2002: 266) göre biçimsel olmayan iletiĢim, çalıĢanlar arasında 

hiyerarĢik iliĢkilerin olmadığı doğal örgütlerde bir makamı temsil etmeyen ya da bir 

görevi bulunmayan kiĢiler arasında oluĢan iletiĢimdir.  

 

Biçimsel olmayan iletiĢim bir diğer ifade ile örgütün hiyerarĢik yapısı dıĢında 

oluĢan, çalıĢanların çeĢitli ortamlarda bir araya geldiklerinde sosyal ihtiyaçlarını 

karĢılamak ve örgütsel faaliyetlere hız ve etkinlik kazandırmak maksadıyla kendi 

aralarında arkadaĢlığa dayalı olarak kurdukları iletiĢim olarak tanımlanabilir 

(Robbins ve Coulter, 2003: 293). 

 

Biçimsel olmayan iletiĢim söylenti ve dedikodudan oluĢmaktadır. Söylenti, bir 

kiĢinin örgütte herhangi bir kaynaktan elde ettiği bilgi veya haberi kendi kiĢisel 

amaçlarına göre değiĢtirerek iletmesidir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 362). 

Dedikodu ise, gerçekliği kanıtlanmaksızın iletilen bir söylenti ağı bilgisidir (Demir, 

2003: 146). Dedikodu ve söylentiler ile örgüt içinde en etkili mücadele yöntemi konu 
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ile ilgili bilgilerin biçimsel iletiĢim kanalları vasıtasıyla çalıĢanlara sürekli olarak 

iletilmesidir.  

 

Ġnsanın olduğu her yerde bu tür iletiĢim yöntemlerinin olması kaçınılmazdır. 

Örgüt yönetimi çoğu kez bu tür iletiĢim modellerini ortadan kaldıramaz çünkü bu 

iletiĢim Ģekli çalıĢanların ihtiyaçlarından kaynaklanmaktadır. Yöneticilerin bu konuda 

biçimsel olmayan iletiĢimi kontrol altında tutmaya ve bu iletiĢim Ģeklinden 

yararlanmaya çalıĢmaları, biçimsel iletiĢimin bir tamamlayıcısı gibi düĢünmeleri 

iletiĢimden kaynaklanan problemlerin çözümünü kolaylaĢtıracaktır.   

 

2.9. ĠletiĢim Modelleri 

 

Örgütlerde faaliyetlerin koordinesinde ve yapılmasında kilit rol oynayan 

iletiĢim çalıĢanlar arasında çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilir. ĠletiĢimde önemli olan 

ihtiyaç duyulan bilgilerin ihtiyaç duyulan zamanda ve uygun iletiĢim kanalı 

kullanılarak iletilmesidir. ĠletiĢim modelleri üzerinde yapılan araĢtırmalar sonucunda, 

bir grup içinde görülebilecek iletiĢim modelleri tekerlek, yıldız, zincir ve çember 

olarak belirlenmiĢtir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351-353). 

 

2.9.1. Tekerlek Modeli 

 

Bu iletiĢim modeli otoriter yönetimlerde kullanılan bir modeldir. Otorite ve 

karar alma yetkisi grubun en üst yöneticisinde toplanmıĢtır.  ġekil 4‟deki modelde 

örgütün tüm bilgi alıĢ veriĢi grup lideri “A” bireyinde toplanmıĢtır. Emir komuta 

zincirini atlanmadan diğer bireylerin birbirleri ile iletiĢimi olanaksızdır. Yönetici veya 

lider “A” yetki ve kontrol gücüne sahiptir. Bu sistem yöneticinin yetersiz olması 

durumunda örgütsel faaliyetleri tehlikeye sokabilir. Örgütün diğer üyeleri kendi 

aralarında iletiĢime girmedikleri için bu süreçten olumsuz etkilenebilirler. KarmaĢık 

sorunların çözümünde grup üyelerinin katılımına olanak vermez. Öte yandan bu 

modeldeki bilgiler çabuk ve doğru bir Ģekilde aktarılabilir. Model örgütlemenin ilk 

evrelerinde bir takım yapı sorunlarının aĢılması için kullanılabilir (Akat, Budak ve 

Budak, 2002: 351) 

 

Tekerlek veya merkezi model olarak adlandırılan bu iletiĢim modeli daha çok 

ordu, polis teĢkilatı ve itfaiye gibi mekanik örgüt yapılarında kullanılır. GeliĢmekte ve 
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değiĢmekte olan örgütlerde etkin ve verimli olarak kullanılamaz. Bu modelde 

merkezleĢme derecesi çok yüksek, iletiĢim kanalı sayısı az, yönetici tatmini yüksek, 

grup tatmini düĢük seviyedeyken iletiĢimin hızı ve doğruluk derecesi çok yüksektir 

(ġimĢek vd., 2003: 126). 

 

ġekil 4. ĠletiĢimde Tekerlek Modeli                         ġekil 5. ĠletiĢimde Yıldız Modeli 

 

    

 

 

 

 

  

 

 

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

  

2.9.2. Yıldız Modeli 

 

Tekerlek modelinde olduğu gibi “A” grubun ve iletiĢimin yöneticisidir. ġekil 5‟ 

te de görüldüğü gibi bilgi “A” ya kademe kademe gelir. BaĢlangıçta açık ve 

demokratik bir görünüme sahip olan iletiĢim zamanla otokratik grup yapısına 

dönüĢür. ĠĢin yerine getirilmesindeki hız ve mesajın doğruluk derecesi yüksektir 

(Akat, Budak ve Budak, 2002: 351). Yönetici tatmini oldukça yüksek, iletiĢim kanalı 

az, çalıĢanlarda moral ve iĢ tatmini düĢük, iletiĢimin hızı ve doğruluğu yüksektir. 

 

2.9.3. Zincir Modeli 

 

ġekil 6‟da görülen modelde bilgiler kademe kademe aktarıldığından doğruluk 

olasılığı ve hızı azalır. Yıldız modelinden daha az merkezi iletiĢim sağlar. ĠletiĢim, 

üyelerin birbirine yakınlık derecelerine göre iĢlediğinden grubun bazı üyeleri gerekli 

bilgilerden uzak kalabilir. Sonuç olarak iletiĢim iĢlevsel niteliğini yitirerek bireyler 

arası iliĢkileri zayıflatabilir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351). ĠletiĢim kanal sayısı, 

yönetici, grup ve kiĢisel tatmin orta derecededir. ĠletiĢim hızı ve doğruluk derecesi 

fazla yüksek değildir (ġimĢek vd., 2003: 126). 
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ġekil 6. ĠletiĢimde Zincir Modeli 

 

 

 

 

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

 

2.9.4. Çember Modeli 

 

Çember modelinde iletiĢim demokratik bir yapıya sahiptir. ġekil 7‟de de 

görüldüğü gibi grupta belirgin bir lider yoktur. ĠletiĢim tek bir bireyin tekelinde 

değildir. Herhangi bir birey iletiĢimi baĢlatabilir ya da herkes kendi arasında 

iletiĢimde bulunabilir. ÇalıĢanların morali yüksektir fakat bilgi pek çok kiĢiden 

geçtiğinden dolayı doğruluğu azalabilir. ĠletiĢim süreci yavaĢladığı gibi karar verme 

hızı da düĢüktür (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351). 

 

ġekil 7. ĠletiĢimde Çember Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

2.10. Örgütlerde ĠletiĢim Biçimleri 

 

Örgütlerde faaliyetlerin yapılması için çeĢitli iletiĢim biçimleri kullanılmaktadır. 

Kullanılan bu iletiĢim biçimleri açık olabileceği gibi açık olmayan (sözsüz) iletiĢim ile 

savunmacı ve savunmacı olmayan iletiĢim biçimlerinin de uygulanması söz 

konusudur. 
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2.10.1. Açık ĠletiĢim 

 

Açık iletiĢim örgütlerde sözlü ve yazılı olmak üzere iki Ģekilde meydana 

gelmektedir. Can‟a (1999: 257) göre en etkili iletiĢim sözlü ve yüz yüze olanlardır. 

Bunun nedeninin ise alıcının yalnızca duymakla kalmayıp, göndericinin duygu ve 

niyetini açıklayan el ve yüz hareketlerini de görebilmesi ve kısa sürede geri bildirim 

almasıdır. 

 

Robbins (1994: 145)‟e göre sözlü iletiĢimin üstünlükleri hız ve geri bildirimdir. 

Sözel bir mesaj çok kısa bir zamanda gönderilebilir ve karĢılığında bir tepki alınabilir. 

Eğer alıcı mesajdan emin değilse, hızlı geribildirim göndericinin bunu erken fark 

etmesini ve erken düzeltme yapmasını sağlar. En önemli zayıflığı ise mesajın çok 

sayıda insandan geçmesi gerektiğinde ortaya çıkar. Mesaj ne kadar çok insandan 

geçer ise bozulma olasılığı da o oranda artar (Aktaran: Demir, 2003: 148). 

 

Mesajın kalıcı olması isteniyorsa, birkaç basamaktan geçerek iletilecek bir 

mesaj için bilginin gerçeklik ve doğruluğunu yitirmeksizin iletilmesini sağlamak 

üzere, yazılı iletiĢim araçları tercih edilmelidir (Akat, Budak ve Budak, 2002: 351-

353). Yazılı iletiĢim fiziksel bir varlığa sahiptir ve kanıtlanabilir. Sınırsız bir dönem 

içinde saklanabilir. Öte yandan yazılı iletiĢim zaman alıcıdır ve geribildirim yoktur 

(Robbins, 1994: 145). Bu iletiĢimin üstünlüğü yazılı kanıt niteliğinde olmasıdır. 

Ancak her çalıĢan verilen mesajı aynı Ģekilde yorumlamayabilir. Geribildirim 

özelliğinden yoksundur (Can, 1999: 258). 

 

2.10.2. Açık Olmayan ĠletiĢim  

 

Ġnsan iliĢkilerinde iletiĢim sadece yazılı ve sözlü olarak gerçekleĢmez. En az 

bu iletiĢim türleri kadar etkili olan sözsüz iletiĢim de gerek örgütlerde gerekse günlük 

yaĢamda sıklıkla kullanılır. Sözsüz iletiĢimde, yüz ifadeleri, el ve kol hareketleri, 

sesin tonu gibi sözlü olmayan mesajlar kullanılarak iletiĢim kurulur. Bu tür mesajlar 

iletiĢimin önemli bir bölümünü oluĢturur (Selimoğlu, 2004: 4). 

 

KiĢiler arası iletiĢimde sözsüz iletiĢimin iki önemli iĢlevi vardır. Bu iĢlevlerden 

birincisi, sözsüz iletiĢimle bir takım anlamlar iletilebilir. Ġkinci iĢlevi ise, sözlü iletiĢimi 

desteklemesi, akıcılığına katkıda bulunmasıdır. KonuĢan kiĢi mimik ve beden 
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hareketleri ile sözlü anlatımını destekleyerek kuvvetlendirebilir. Dinleyenler ise, 

konuĢmacının mesajlarına karĢılık sergilediği yüz ve beden ifadeleri ile geri bildirim 

verir. Göz teması ve vücutla yönelme gibi iki sözsüz iletiĢim türü kiĢiler arası iletiĢimi 

baĢlatmada önemli rol oynar (Dökmen, 2006: 34).  

 

Sözsüz iletiĢimde önemli bir yeri olan beden dili sözel olmayan ve mesajın 

anlamına katkıda bulunan vücudun çeĢitli hareketleri ve duruĢlarından oluĢur. KiĢiler 

arasında gerçekleĢen yüz yüze iletiĢimde sözsüz iletiĢim çok önemli bir rol 

oynar.  Beden dili jestler ve mimiklerle gerçekleĢir. Yüz kaslarının hareketleri ile 

ortaya çıkan ve bir anlam ifade eden mimikler, diğer bir değiĢle yüz ifadeleri; baĢ, el, 

kol, ayak, bacak hareketleri, dokunuĢ ya da bedenin tümünü kullanmak jestleri 

oluĢturur (Gökcan, 2006. 2).   

 

            Beden dili sözsüz iletiĢimde pek çok unsuru içerir. Bunlar, yüz ifadelerinden 

oluĢan mimikler, vücut hareketlerinden oluĢan jestler, beden duruĢu, sesin kullanımı, 

kiĢilerarası mesafe ve alan kullanımı, bedensel temas hareketleri, fiziksel ortamın 

düzenleniĢi ve bedensel aksesuarlardır (Telman ve Ünsal, 2005: 98-114). 

 

Sözsüz iletiĢimde bir diğer önemli nokta ise insanların kendilerini güvende 

hissettikleri kiĢisel alandır. Her insanda bir  kiĢisel alan algısı vardır. KiĢisel alan, 

insanın kendi vücudunun sınırlarından itibaren baĢlayan ve iletiĢim kurulan kiĢilerin 

önem derecesine göre yaklaĢabildikleri mesafe olarak ifade edilebilir. KiĢisel alan 

olarak adlandırılan bu mesafeyr izin verilmedikçe bir baĢkası giremez. Bu alana 

diğer bireyler tarafından zorla girilmesi  insanlarda saldırganlık da dahil olmak üzere 

çeĢitli olumsuz duyguların uyanmasına neden olabilir (Gökcan, 2006: 2).  

 

 Ġnsanlar iletiĢimde bulunurken sözcüklerden baĢka sadece ses de 

çıkarabilirler. Sözlü iletiĢimde konuĢulan bireylerin seslerinin tonu, ritmi, yükselip 

alçalması, monotonluğu, tınısı gibi duyguları aksettiren ve çoğu kez sözlerin 

anlamına ıĢık tutan sözsüz iletiĢimin öğeleri her sözcüğe farklı anlamlar yükleyebilir. 

Ses tonunda meydana gelen yükselme ve alçalmalar konunun önemi hakkında bilgi 

verebilir (Gökcan, 2006: 2).    

 

 ĠletiĢim esnasında kullanılan yüz ifadeleri verilmek istenen mesajı yazılı ve 

bazen de sözlü mesajlardan daha etkili bir Ģekilde verir. KiĢilerle konuĢurken kurulan 
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göz teması ve bakıĢlar iletiĢim esnasında verilen mesajlara katılma, katılmama, 

kendine güven, kendini saklama gibi çeĢitli mesajlar verir.  Göz teması kurularak 

verilmek istenen mesajlar kimi zaman sözlü veya yazılı mesajlardan alıcı üzerinde 

daha kuvvetli bir etki bırakır. 

 

2.10.3. Savunmacı ve Savunmacı Olmayan ĠletiĢim 

 

Nelson ve Quick‟e (1997: 232-234) göre örgütlerde savunmacı iletiĢim 

çalıĢanlar arasında engeller oluĢturur, öte yandan savunmacı olmayan iletiĢimin 

uygulanması diğer çalıĢanlar arasında iliĢkilerin baĢlamasına yardımcı olur. 

Savunmacı iletiĢim hem saldırgan ve öfkeli hem de pasif ve içine kapanık iletiĢimi 

içerir. Savunmacı olmayan iletiĢim ise iddialı, doğrudan iletiĢimin güçlü bir biçimidir. 

ĠĢ iliĢkilerinde savunmacı iletiĢimin olumlu ve sağlıklı bir iletiĢim Ģekli değildir. 

Savunmacı olmayan iletiĢim kuran bir çalıĢan bilgi verici, dürüst, kontrollü ve 

gerçekçidir.  

 

Örgütlerde savunmacı iletiĢim çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerde önemli 

problemler doğurur. Duyguların incitilmesi, iletiĢimin kesilmesi, iĢ iliĢkilerinde 

yabancılaĢma, verimsizlik ve problem çözmede baĢarısızlık bu problemlerden 

sadece bazılarıdır. Örgütlerde bu tür problemler ortaya çıktığında tüm çalıĢanlar 

birbirini çalıĢmamakla suçlama eğilimine girebilirler. Sonuçta, karĢı koyma veya geri 

çekilme Ģeklinde ortaya çıkan tepkiler iletiĢimi rayından çıkarır. Savunmacı olmayan 

iletiĢim tersine, herhangi bir saldırı karĢısında savunmasız olduğunda bile bireyin 

kendini koruması için bir temel sağlar (Demir, 2003: 149).  

 

2.11. Örgütsel ĠletiĢimin ĠyileĢtirilmesi 

 

Yönetici baĢkaları vasıtasıyla örgütsel amaçlara ulaĢmaya çalıĢan ve bu 

baĢkalarını bir diğer ifade ile çalıĢanları emir ve direktiflerle yönlendiren kiĢi 

olduğuna göre, kendisiyle astları arasındaki haber akıĢının ne denli önemli olduğunu 

ve iletiĢimin onun etkinliğinde büyük bir rol oynadığı gerçeği kendiliğinden ortaya 

çıkar. ĠĢte iletiĢimin örgütlerdeki bu rol ve önemi ile onun daha etkili iĢlemesinin 

sağlanması, yöneticileri bir takım iyileĢtirme önlemleri almaya yöneltmektedir 

(ġimĢek vd., 2003: 127).  
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Örgüt içi iletiĢimin eksikliği ve örgüt içinde yaĢanan çatıĢmalar çalıĢanları 

mutsuz eder. Bu mutsuzluk artarak örgüt üyelerinin tamamını etkiler. Örgüt içi 

iletiĢimin sağlıklı olması örgütte güven ortamı yaratarak, örgüt içinde yaĢanan 

hoĢnutsuzlukların azalmasını ve zamanla ortadan kalkmasını sağlar. Ġç halkla 

iliĢkiler uygulamaları ile elde edilen bilgiler, yöneticilerin örgütün son durumunu, 

çalıĢanların açısından görmelerine yardımcı olur. Örgüt içi iletiĢimden sağlanan 

bilgiler mevcut ve gelecekte ortaya çıkması muhtemel sorunların belirlenmesine 

önemli katkıda bulunur. ÇalıĢanlar, genel olarak örgütün ücret politikası, yönetsel 

yaklaĢımı, terfi imkanları, iĢ güvenliği ve karlılığı konusunda bilgi almak isterler. Bu 

nedenle örgütte iyi bir iletiĢim politikasının oluĢturulması gerekir (Ġbicioğlu, 1999: 11). 

 

Örgütlerde etkin bir iletiĢim için, örgüt içinde katılımcılık ruhunun geliĢtirilmesi 

ve yerleĢtirilmesi önemli bir konudur. Ġnsan kaynakları yönetimi örgütlerde aĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢimi teĢvik eder. Bunun anlamı katılımcı yönetim bir baĢka ifade 

ile yönetim ile çalıĢan arasında psikolojik ortaklık kurulmasıdır (Ġbicioğlu, 1999: 12).   

 

Örgüt faaliyetlerinin belirlenen Ģekilde yerine getirilerek örgütün rekabet 

gücünün ve karlılığının arttırılmasında örgüt içi iletiĢimi iyileĢtirmeye yönelik olarak 

geliĢtirilmiĢ bulunan ve örgüt yöneticilerinin etkin olarak kullanabilecekleri mesajın 

tekrarı, sonucu izleme, haber ve bilgi akıĢının yönetimi, empati, iletiĢimde kullanılan 

dilin sadeleĢtirilmesi, iletiĢim kanallarının arttırılması, iletiĢimde bilgisayar 

kullanımının özendirilmesi gibi teknikler vardır (ġimĢek vd., 2003: 127-128). 

 

2.11.1. Mesajın Tekrarı 

 

Örgütlerde karĢılaĢılan pek çok iletiĢim probleminin ortaya çıkıĢında 

doğrudan doğruya yanlıĢ anlaĢılma veya mesajın yanlıĢ aktarılması yer alır. 

Yöneticilerin iletiĢim sürecinde mesaj tekrarını kullanmaları bu tür problemlerin 

ortaya çıkıĢını azaltacaktır. Mesaj tekrarı sözlü veya sözsüz olabilir. Ġyi bir geri 

bildirim evet veya hayır cevaplarından daha fazla bilgi içermelidir. Etkili bir 

geribildirim sağlanmasında yöneticilerin çalıĢanlara yönelteceği sorular önem arz 

eder (Robbins ve Coulter, 2003: 291).  

 

Vericiden alıcıya aktarılan mesajın alıcı tarafından anlaĢılıp anlaĢılmadığını 

ve amaca uygun biçimde algılanıp algılanmadığını anlamanın en etkili yolu alıcıdan 
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mesajın tekrarını istemektir (ġimĢek vd.,2003: 127). Bu yolla kaynağın gönderdiği 

mesajın alıcı tarafından istenilen Ģekilde anlaĢılıp anlaĢılmadığının kontrolü 

sağlanmıĢ olur. YanlıĢ anlaĢılmalardan kaynaklanabilecek hatalı iĢlemler daha 

baĢlangıçtan itibaren önlenebileceğinden örgütler için zaman ve kaynak tasarrufu 

sağlar. Askerlikte emir tekrarı bu konuya örnek olarak verilebilir. 

 

2.11.2. Sonucu Ġzleme 

 

Örgüt faaliyetlerinin koordinasyonunu sağlayan iletiĢim aynı zamanda 

faaliyet sonuçlarının takip edilmesinde geri bildirim mekanizması olarak kullanması 

da önemlidir. Yönetim tarafından verilen emir ve talimatların çalıĢanlar tarafından 

doğru anlaĢılıp anlaĢılmadığı, faaliyetlerin bu çerçevede yapılıp yapılmadığı ve 

belirlenen amaçlardan sapma olup olmadığı ancak bu mekanizmanın sağlıklı 

iĢlemesi sayesinde takip edilebilir. Kullanılacak iletiĢim Ģeklinin sağlayacağı kolaylık 

sayesinde faaliyet sonuçları daha etkin bir Ģekilde takip edilebilir. 

 

Geribildirim mekanizmasını kullanarak mesajın ilgili olduğu konu ile ilgili 

alıcıdan bilgi istemek Ģeklinde gerçekleĢen iletiĢim eyleminin sonucunu izleme ve 

ona göre gerekli ilave önlemleri alma iletiĢim sürecinin etkinliğini arttırabilir (ġimĢek 

vd., 2003: 127). 

 

2.11.3. Haber ve Bilgi AkıĢının Yönetimi 

 

Günümüzde iletiĢim teknolojilerinde yaĢanan geliĢmeler sonucu örgütlere ve 

çalıĢanlara çeĢitli vasıtalarla aĢırı miktarda bilgi gelmektedir. Bu bilgilerin bir kısmı iĢ 

ile ilgiliyken bir kısmı da çalıĢanlar için gereksiz nitelikte bilgilerdir. Her türlü bilginin 

yönetim kademesine taĢınması ise mevcut iĢ yükünün ve yoğunluğunun artmasına 

ve çalıĢanların asıl iĢlerinden kopmalarına neden olmaktadır. Bu yüzden örgütlerde 

haber ve bilgi akıĢının yönetimi kaynakların etkin ve verimli kullanımı açısından çok 

önemlidir.   

 

Örgüt yöneticileri günün yirmi dört saatinde örgüt içinden ve dıĢından gelen 

çeĢitli konulara iliĢkin önemli-önemsiz haber ve bilgi bombardımanı altındadırlar. 

Ġstisnalarla yönetimde olduğu gibi haber akıĢının yönetiminde de karar mevkiindeki 

yöneticiye sadece standarttan sapan bilgi ve haberler gönderilmeli, geri kalan 
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haberler alt kademelerce değerlendirmeye tabi tutulmalıdır. Bu bilgi akıĢı 

sağlanabilirse üst yönetimin stratejik haber ve bilgi akıĢını yönetmesi daha kolay 

hale gelecektir (ġimĢek vd., 2003: 128). 

 

2.11.4. Empati  

 

Empati, bir insanın, kendisini karĢısındaki insanın yerine koyarak onun 

duygularını ve düĢüncelerini doğru olarak anlamasıdır. Empati tanımına dikkat 

edildiğinde üç öğeden oluĢtuğu görülür. Bu öğelerden birincisi, her insan hem 

kendisini hem de çevresini kendine özgü bir biçimde algılar. Bu nedenle empati 

kurmak yani karĢıdaki insanın anlaĢılması, onun yerine geçerek dünyaya ve olaylara 

onun bakıĢ açısıyla bakılmayı gerektirir. Ġkincisi, empati kurmak için karĢıdaki 

insanın düĢüncelerini anlamanın yanında, onun ne hissettiğini de anlamak gerekir. 

Üçüncü öğe ise,  empati kuran kiĢinin zihninde oluĢan empatik anlayıĢın karĢıdaki 

kiĢiye iletilmesi davranıĢıdır. KarĢıdaki insanlara empatik tepki vermenin; yüz ve 

bedeni kullanarak onun anlaĢıldığının ifade edilmesi ile sözlü olarak anlaĢıldığının 

ifade edilmesi olmak üzere iki yolu vardır (Dökmen, 2006: 135-137). 

 

Empati, bireylerin diğerlerini anlaması ve belirli durumlarda diğerlerinin nasıl 

karĢılık vereceğini tahmin etmesidir. AnlayıĢ ve tahminleme empatiyi etkili iletiĢimin 

geliĢtirilmesinde potansiyel bir araç haline getirirken aynı zamanda çalıĢanlar 

arasında, çalıĢanlar ile yönetim arasında ve çalıĢanlarla müĢteriler arasında 

iliĢkilerin geliĢtirilmesini sağlar (Rogers vd., 1994: 15). 

 

Örgüt içinde etkin bir iletiĢimin sağlanabilmesi için kaynağın mesajı alıcının 

anlayabileceği Ģekilde kodlayarak göndermesi gereklidir. Bunun için de kaynağın 

kendini alıcının yerine koyarak mesajını formüle etmesi gereklidir. Bu sağlanabilirse 

mesaj daha az filtrelenecek ve daha iyi algılanabilecektir (ġimĢek vd., 2003: 127). 

 

2.11.5. ĠletiĢimde Kullanılan Dilin SadeleĢtirilmesi 

 

Yöneticiler mesajlarını oluĢtururken kullandıkları kelime ve cümle yapılarını 

alıcıların anlayabileceği bir Ģekilde ve dikkatlice seçmelidirler. Çünkü dil aktarılmak 

istenen mesajları iletmenin bir aracı olduğu gibi aynı zamanda iletiĢimde bir engel 

oluĢturabilir. Yöneticiler iletmek istedikleri mesajları alıcıların anlayabileceği Ģekilde 
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açık, sade ve yalın bir dille oluĢturarak aktarmalıdırlar. Etkili bir iletiĢim için mesajın 

yollanması kadar anlaĢılması da önemlidir (Robbins ve Coulter, 2003: 291).  

 

ĠletiĢimde kullanılan dilin sadeleĢtirilmesiyle mesajın formüle edilmesinde 

kullanılan dilin her iki tarafın anlayabileceği Ģekilde yalın ve sade olması ifade 

edilmektedir (ġimĢek vd., 2003: 127). Kullanılan sembollerin hem gönderici hem de 

alıcı tarafından aynı anlamları taĢıması iletiĢimin amacına ulaĢması için zorunlu bir 

nedendir. 

 

2.11.6. ĠletiĢim Kanallarının Arttırılması 

 

Örgütlerde çalıĢanların kendileri arasında ve çalıĢanlar ile yönetim arasında 

oluĢturulan iletiĢim kanallarının sürekli açık olması, sağlıklı bir Ģekilde iĢlemesi, 

iletiĢimin daha hızlı ve kolay olması için örgüt yönetimi tarafından gerekli tedbirlerin 

alınması iletiĢim etkinliğini arttıracaktır.  

 

DeğiĢen çevre koĢullarında faaliyet gösteren örgütlerde hızlı ve sağlıklı bilgi 

akıĢının sağlanması çok önemlidir. Örgüt yönetiminde hızlı değiĢen durumlara uyum 

sağlayabilmek için çabuk karar vermek gerekir. Yöneticilerin karar vermesinde 

ihtiyaçları olan bilgiyi zamanında almaları örgütte kullanılan iletiĢim kanallarının 

kalitesine ve sayısına bağlıdır. Teknolojik geliĢmeler sonucu iletiĢimde kullanılan 

kanal sayısı artması ile yeni kanalların örgütsel iletiĢimde kullanılması bilginin daha 

hızlı bir Ģekilde hedefine ulaĢmasını sağlayacaktır. 

 

Örgüt içinde yazılı ve sözlü iletiĢim kanallarının artırılması iletiĢimde çapraz 

kontrol olanağını yükseltecek ve bu da iletiĢimin kalitesinin iyileĢmesi ile 

sonuçlanacaktır (ġimĢek vd., 2003: 127). 

 

2.11.7. ĠletiĢimde Bilgisayar Kullanımının Özendirilmesi 

 

Teknolojik geliĢmeler kiĢiler arasındaki iletiĢimi etkilediği gibi örgüt çalıĢanları 

arasındaki iletiĢimi de radikal bir Ģekilde değiĢtirmiĢtir. Bilgi teknolojilerinde yaĢanan 

iki önemli geliĢme mevcut yönetsel iletiĢimi de etkilemiĢtir. Bu geliĢmelerden biri ağ 

bağlantılı bilgisayar sistemi diğeri ise kablosuz sistemlerdir (Robbins ve Coulter, 

2003: 283) . 
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Günümüzde örgütsel faaliyetlerin planlamasında ve icrasında biliĢim 

sistemlerinin çok önemli bir payı olduğu açıktır. BiliĢim teknolojilerinin kullanılması 

örgüt yapılarında önemli değiĢiklikler meydana getirmektedir. ÇağdaĢ örgüt yapısı, 

bilgisayar ağlarının etkisini örgüte uyarlamak için sürekli değiĢmek durumundadır. 

BiliĢim teknolojileri; uluslararası rekabete, yönetimde esnekliğe, yeni ürün geliĢtirme 

gibi çalıĢmalara ve örgütlerin yeniden yapılanmalarına olanak sağlarken örgüt 

yönetimindeki değiĢikliklere de etki etmektedir. BiliĢim teknolojileri aynı zamanda 

yönetim faaliyetlerindeki bürokratik iĢlemlerin azalmasında, örgüt içi ve dıĢı iletiĢimin 

artmasında, çalıĢanların denetiminde ve yönetsel kararların etkinliğinin 

sürdürülmesinde önemli katkılar sağlamaktadır (Elibol, 2005: 160). 

 

Bilgisayarlar örgüt içi iletiĢimde bilgi akıĢını hızlandıran ve çok fonksiyonlu 

araçlardır. Yöneticiye hız ve güncel bilgi sağlayan bu araçlar yöneticinin hem sağlıklı 

karar almasını hem de etkili bir örgütsel denetim uygulamasına yardımcı olur. Bu 

bağlamda, bilgisayar kullanımına paralel olarak internetin örgüt içi versiyonu olan 

intranet örgütlerde yararlı olarak kullanılabilir (ġimĢek vd., 2003: 127).  

 

Örgütlerde yaygın olarak kullanılan bu sistemde personelin pek çok iĢlemi 

daha kısa süre içinde gerçekleĢtirilebilmekte ve istenilen bilgilere daha kolay ulaĢım 

sağlanabilmektedir. Bilgisayar sistemleri internet ve intranet kullanımını 

sağlamaktadır. Bu sistemler örgüt içi ve örgüt dıĢından kullanıcılar arasında e-mail 

(elmek) yoluyla iletiĢim kurmalarına imkan vermesi, çalıĢanların daha kısa sürede ve 

çoğu zaman belli Ģekilsel düzenlemelere bağlı kalmadan ihtiyaç duyulan bilgileri 

birbirlerine iletmeleri, faaliyetlerin icrasını daha da kolaylaĢtırmıĢtır. 

 

Zeffane‟e (1994: 10) göre iĢ yaĢamında bilgisayarların kullanılması iĢin 

yapısında ve çalıĢanların iĢ ile ilgili davranıĢlarında değiĢiklikler meydana 

getirmektedir. Örgütlerde bilgisayar kullanımı çalıĢanlar açısından pek çok kolaylığı 

beraberinde getirmiĢtir. Tüm kullanım alanlarının yanında bilgisayarlar aynı 

zamanda çalıĢanların eğitimlerinde de kullanılmakta, hazırlanan eğitim programları 

ile çalıĢanların iĢ motivasyonları ve tatminleri artırılmaktadır. Örgütlerde iletiĢimde 

bilgisayarların kullanılması örgüt içinde yer alan basit yapı ve davranıĢların yanı sıra 

iĢ akıĢını da değiĢtirmektedir.  
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Örgütlerde bilgisayar kullanımı ve kullanımın yaygınlaĢtırılmasının iĢ 

tatminine olan etkisine yönelik olarak Zeffane (1994: 15) tarafından 1300 çalıĢan 

üzerinde yapılan araĢtırmada örgüt içinde bilgisayar kullanımının iĢ tatmini üzerinde 

olumsuz bir etkisinin olmadığı özellikle örgütlerde farklı alanlarda artan oranda 

bilgisayar kullanımının iĢ tatminini farklı düzeylerde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

Ġleri biliĢim teknolojilerinin örgütler ile bütünleĢtirilmesinde kullanılan 

yöntemler, örgütün üretim, sunum ve dağıtım ekonomilerinde değiĢime neden 

olmaktadır. Maliyet yapıları iyileĢtirilen örgütlerin rekabetçi üstünlükleri artmakta, 

dolayısıyla örgütsel sinerji katsayısında önemli geliĢmeler sağlanmaktadır. BiliĢim 

teknolojileri, örgütlerde aynı faaliyetin daha az çalıĢanla ve daha az stok düzeyi ile 

gerçekleĢtirilmesini sağlayabilmektedir. Dolayısıyla, örgütler en az maliyetle, 

planlanan çıktıya ulaĢabilmektedir. Ġleri biliĢim teknolojileri, ayrıca ürün ve hizmet 

çeĢitlendirmesini hızlandırıcı bir faktör olarak da değerlendirilmektedir (Öğüt vd., 

2005: 310). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

Ġġ TATMĠNĠ BOYUTLARI ĠLE ĠLETĠġĠMĠN ĠLĠġKĠSĠNE YÖNELĠK KURAMSAL BĠR 

ĠNCELEME  

 

 

Bu bölümde, çalıĢmanın ilk iki bölümünde verilen nazari bilgilerin ıĢığında 

iletiĢim ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik olarak yapılan yazın taraması 

sonucunda elde edilen bilgilerin yanı sıra araĢtırmanın amacı ve araĢtırma boyunca 

takip edilen yöntem ve araĢtırmaya iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

 

 Bu araĢtırmanın amacı örgütlerde iletiĢim ile çalıĢanların iĢ tatminleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Örgüt içindeki iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminleri 

üzerindeki etkisi belirlemek üzere iletiĢim bağımsız, iĢ tatmini boyutları ise bağımlı 

değiĢken ve yapılan t-testi ve varyans analizi sonucunda farklılık arz eden 

demografik özellikler ise kontrol değiĢkenleri olarak alınarak aralarındaki iliĢkiler 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

 Belirlenen bu amacı gerçekleĢtirmek üzere altı sanayi kuruluĢu ile irtribat 

kurularak örgütlerdeki iletiĢim ile çalıĢanların iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

yönelik olarak hazırlanan soru formunun uygulanması sağlanmıĢtır. Soru formu ile 

elde edilen bilgiler uygun istatistiksel teknikler kullanılarak değerlendirilmiĢ ve 

çalıĢmanın belirlenen amaçlarına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır.   

 

3.2. AraĢtırmanın Türü 

 

 ÇalıĢmanın amacı, bağımsız değiĢken iletiĢim boyutları ile bağımlı değiĢken 

iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkiyi incelemek olduğu için çalıĢma açıklayıcı 

niteliktedir. Açıklayıcı araĢtırmanın amacı, araĢtırmaya konu edilen değiĢkenler 

arasında neden-sonuç iliĢkisi oluĢturmaktır. 
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3.3. AraĢtırmanın Tasarımı 

 

 AraĢtırmanın konusu belirlendikten sonra çalıĢmanın ana hatları 

belirlenmiĢtir. Belirlenen değiĢkenler ve hipotezler araĢtırmanın ana hareket 

noktasını oluĢturmuĢtur. 

 

3.3.1. AraĢtırmaya ĠliĢkin DeğiĢkenler 

 

 Örgütlerde iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatmini üzerindeki etkilerini incelemeye 

yönelik olarak yapılan bu araĢtırmanın amacı göz önünde tutulduğunda, çalıĢmada 

iki grup değiĢken incelenmiĢtir. ĠletiĢim boyutları olarak belirlenen bilgilendirme, amir 

ile iletiĢim, arkadaĢlarla iletiĢim, ücretlendirme ile terfi ve kariyer boyutları bağımsız 

değiĢken olarak ele alınmıĢtır. ĠĢ tatmini boyutları olarak belirlenen yönetim 

politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutları ise bağımlı 

değiĢken olarak alınmıĢtır.  

 

Demografik özelliklerden analizlerde anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilen 

çalıĢanların cinsiyeti, çalıĢanların medeni durumu, örgütteki pozisyonu, çalıĢanların 

eğitim durumu ve halen görev yaptıkları örgütteki çalıĢma süreleri gibi özellikler 

kontrol değiĢkeni olarak analizlere dahil edilmiĢtir. 

 

3.3.2. AraĢtırmaya ĠliĢkin Hipotezler 

 

 Örgütlerde iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerine olan etkisini incelemek 

amacı ile çalıĢmada incelenecek olan hipotezler Ģunlardır: 

 

H1: Örgütte iĢ ile ilgili genel politikaların çalıĢanlara bildirilmesi çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

H2: Örgütlerde faaliyetlerin koordinasyonun sağlanması maksadıyla çalıĢma 

arkadaĢları ile kurulan iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminini olumlu yönde etkiler. 

H3: ÇalıĢma arkadaĢları ile kurulan sosyal nitelikli iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminlerini 

olumlu yönde etkiler. 

H4: Yöneticilerin gerek iĢ gerekse özel durumları ile ilgili her konuda iletiĢim 

kurmaları çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 
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H5: ÇalıĢanların yapacakları iĢlere ait önceden belirlenen yetki ve sorumlulukların 

kendilerine bildirilmesi çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

H6: ÇalıĢanlara aldıkları ücretin nasıl belirlendiği konusunda tatminkar bir açıklama 

yapılması iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

 

 Belirlenen bu hipotezler çalıĢma içinde ilgili olduğu bölümlerin en sonunda 

verilmiĢtir. Bu hipotezlerin değerlendirme sonuçları ise bir sonraki bölümde bulgular 

baĢlığı altında regresyon analizleri ile birlikte verilmiĢtir.  

 

3.3.3. Analiz Yöntemi 

  

 AraĢtırmada belirlenen boyutlar düzeyinde iletiĢim ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi incelemeye yönelik yapılan analizlerde Ģu aĢamalar izlenmiĢtir. 

 

 a) Ġlk aĢamada analizlerin gerçekleĢtirilmesi amacıyla görüĢülen örgütlerden 

veri elde etmek amacıyla soru formu hazırlanmıĢtır. Bu hazırlanan soru formlarında 

daha önce yapılan çalıĢmaların ölçüm araçlarından yararlanılmıĢtır. 

 

 b) Hazırlanan soru formları, görüĢmeler sonucu uygulamayı kabul eden 

Malatya, EskiĢehir ve Bursa‟da faaliyet gösteren altı sanayi kuruluĢuna gönderilerek 

uygulanması sağlanmıĢtır. 

 

 c) Uygulamayı yapan örgütlerden geri dönen soru formları SPSS 15.0 

programı kullanılarak veri giriĢleri yapılmıĢtır. 

 

ç) Veri giriĢleri tamamlandıktan sonra elde edilen bilgileri değerlendirmek 

maksadıyla tanımlayıcı istatistikler, t-testi ve tek yönlü varyans analizinden 

yararlanılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkilerin incelenmesinde ise regresyon 

analizinden yararlanılmıĢtır.  

 

3.4. ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Boyutları Arasındaki ĠliĢkiler 

 

 ĠĢ tatmini boyutları olarak belirlenen yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, 

yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutları ile iletiĢim arasındaki iliĢkiler bu bölümde 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Test edilecek olan hipotezler yazın alanında yer alan 
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çalıĢmalarda tespit edilen iliĢkilerin de belirlendiği kendi bölümlerinde verilmiĢtir. 

Hipotez testlerinin sonuçları ise iletiĢim ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan regresyon analizlerinin yer aldığı dördüncü bölümde 

bulgular baĢlığı altında verilmiĢtir. 

 

 ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu kapsamında örgütlerin 

sergilediği yönetsel yaklaĢım, örgütte uygulanan terfi politikası ve örgütteki çalıĢma 

koĢulları, iĢin niteliği boyutu kapsamında ise yetki ve sorumlulukları açık ve net bir 

Ģekilde belirlenmesi, çalıĢanların iĢlerini severek yapmaları, iĢin çalıĢanların 

beklentilerini karĢılaması gibi konular ile iletiĢim arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

 

 ÇalıĢma arkadaĢları boyutunda birlikte görev yapılan kiĢiler ile ortak çalıĢma 

yapabilme, yardımlaĢma, iyi iliĢkiler kurma ve iĢ için uygun personel olup olmadığı 

gibi konular incelenirken, ücret boyutunda ise çalıĢanların aldıkları ücretin 

belirlenmesi, uygulanan ücret politikasının çalıĢanlara bildirilmesi gibi konular ile 

iletiĢim arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

 

 Yönetici boyutunda ise yöneticinin yetenekleri, imkan ve kabiliyetleri, 

çalıĢanlara desteği, adaleti gibi konular ile iletiĢim arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

 

3.4.1. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ĠletiĢim 

Arasındaki ĠliĢkinin ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

 AraĢtırmada yönetim politikası kapsamında örgütün sergilediği yönetsel 

yaklaĢım, örgütün çalıĢanlarına sunduğu çalıĢma koĢulları ve terfi politikası 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

  

 Yöneticilik pek çok kiĢi için her koĢul altında rahatlıkla yerine getirilebilecek 

bir faaliyet olarak düĢünülse de aslında uygulamada karĢılaĢılan sorunlar dikkate 

alındığında oldukça önemli ve zor bir faaliyettir. Yöneticiler örgüt yönetimi 

konusunda yaĢanan son geliĢmeleri takip ederek, çevresel koĢullar ve örgütlerinde 

özellik arz eden noktaları dikkate alarak uygulamaya geçirmelidirler. DeğiĢimi takip 

etmek, ona uyum sağlamak pek çok durumda ona karĢı durmaktan daha kolay ve 

avantajlıdır. Örgüt yönetiminde ise sektörel geliĢmeleri takip etmek örgütün rekabet 

gücü ve karlılığı üzerindeki etkisi gözardı edilmemesi gereken bir husustur. 
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Yönetim düĢüncesinde zamana ve çevresel Ģartlara göre meydana gelen 

değiĢimler 1960-70‟li yıllarda örgüt kaynaklarının etkili kullanımını vurgularken, 

1980‟li yıllarda küresel rekabet örgütlere yeni stratejiler uygulamayı zorunlu hale 

getirmiĢtir. Toplam kalite yönetimi gibi yeni yönetim düĢüncesi örgütlerin verimlilik ve 

tatmini arttırabilmesinde örgütün davranıĢsal görüĢünün önemini vurgular (Rogers 

vd. 1994: 14) 

 

Kaizen adlı eserinde Masaaki Ġmai (1994), Japonya‟da olan üretim süreciyle 

özellikle ABD‟deki üretim sürecini karĢılaĢtırmıĢ, Japonya‟nın üretim ve kalitedeki 

baĢarısını Kaizen‟e (sürekli iyileĢtirme) bağlamıĢtır. Kaizen felsefesi ise üretimde ve 

teknolojide iyileĢtirmeyi öngördüğü kadar bireylerin geliĢmesine de olanak 

sağlayarak, onların süreçte önemli bir rol oynamalarını sağlamaktır.  Bu konuda 

dikkat çeken noktalar arasında yönetimin çalıĢanlara olan yaklaĢımı da yer 

almaktadır. Her ne kadar örgütlerin asıl amacı kar elde etmek olsa da bunu 

sağlamanın yolu her zaman satıĢları arttırmak değildir. Çünkü genelde örgütlerin 

piyasadaki pazar payları bellidir ve pazar payını arttırmak için önemli yenilikler, 

çalıĢmalar ve yatırım yapmak gereklidir. Bunun yanında maliyet kalemlerini 

azaltmak da bu kapsamda alınacak önlemler arasında yer alır. 

 

 Örgüt politikasının belirleyici olduğu bu durum ancak çalıĢanların iĢlerine 

motive edilmesiyle sağlanabilir. Bir çalıĢanın motive edilmesi ise birçok faktöre bağlı 

olmasına rağmen yapılan araĢtırmalar çalıĢanların motivasyonunda en etkin 

faktörlerden birisi olarak örgütün sergilediği yönetsel yaklaĢımı göstermektedir 

(Kalla, 2005: 311). 

 

Örgüt yönetiminde yapılacak iĢe yönelik düzenlemeler, çalıĢanların etkili ve 

verimli kullanımı için düzenlenecek programların geliĢtirilmesinde fayda sağlayabilir. 

Ġlgili iĢin gerektirdiği görevler, sorumluluklar ve bu iĢi en iyi Ģekilde yapacak 

çalıĢanlarda aranması gereken nitelikler belirlenir. ĠĢ analizi, iĢ tanımı, iĢ gerekleri ve 

iĢ değerlemesi gibi örgütsel düzenlemelerle çalıĢanlar açısından belirsizliğin 

mümkün olduğunca azaltıldığı bir örgüt ortamı yaratılabilir. Rasyonel bir iĢ 

dağılımına bağlı olarak görev dağılımının yapılması ve yetkiye göre sorumlulukların 

net bir Ģekilde saptanmasıyla örgüt yapısı içindeki belirsizlik ortadan kaldırılabilir. 

ġeffaf ve standart düzenlemelerin çalıĢan tatmini üzerinde olumlu etkisinin olduğu 

genel kabul gören bir anlayıĢtır (Akıncı, 2002: 5). 
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Örgütlerde olumlu bir çalıĢma ortamının yaratılmasında çalıĢanların değer, 

inanç, tutum ve davranıĢları üzerinde etkili olacak yönetsel yaklaĢımlar sergilenmesi, 

çalıĢanların birbirleriyle daha etkin ve empatik iletiĢim kurmalarına olanak 

sağlayarak, birbirlerini ve sorunlarını anlamalarına ve tartıĢabilecekleri bir ortamı 

hazırlayarak, katılımcı çözümler üretmelerini kolaylaĢtırmak hedeflenmelidir. 

Örgütün etkinlik-verimlilik sürecinde sergilediği yaklaĢım; örgüt üyelerinin amaçları 

açık hale getirilerek, onların birbirleriyle iĢbirliği yapabilecekleri, duygu, düĢünce ve 

beklentilerini paylaĢabilecekleri empatik bir örgütsel ortam hazırlanmasında ve 

yaĢatılmasında yatmaktadır (Silah, 2002: 146). 

 

Örgütlerde bölüm ve kısımların uyumlu çalıĢması ve baĢarılı olması için 

yönetiminin, çalıĢanların kiĢisel ve mesleki geliĢimlerini takip edip, yaĢadıkları 

sorunlara yönelik çözüm önerileri getirmesi gereklidir. Bu süreçte, çalıĢanlar kendi 

kiĢisel yetenek ve mesleki becerilerine uygun biçimde yönlendirilerek örgütlerde iĢ 

barıĢı, uyumu ve buna paralel olarak verimlilik sağlanmıĢ olur. Büyük örgütler 

çoğunlukla, böyle bir yönlendirmeyi bir örgüt geliĢtirme tekniği olan "süreç 

danıĢmanlığı" uygulamalarına bünyelerinde yer vererek gerçekleĢtirmeye 

çalıĢmaktadırlar. Süreç danıĢmanlığı, örgütsel iliĢkilerin her çalıĢan tarafından 

yeterince doyum alındığı, üretim ve hizmetin biz bilinciyle sağlanıp düzeyinin 

yükseltildiği, demokratik bir etkileĢim ve yönetim ortamını amaçlamaktadır (Silah, 

2002: 144). 

 

Kinjerski ve Skrypnek‟in (2006: 286) yaptıkları araĢtırmaya göre, güçlü bir 

örgüt yapısı için çalıĢanlardan örgütün vizyonu ve amacı hakkında düzenli olarak 

geri bildirim ve değerlendirme alınmalı, çalıĢanlara bilgi verilmelidir. Böylece 

çalıĢanlar birey olarak ya da kolektif olarak örgütsel faaliyetlerde fark yaratıp 

yaratmadıkları hakkında bilgi edinirler. Örgütün amacının ne olduğu ve nereye doğru 

gittiği gibi konularda bilgi sahibi olurlar.  

 

Yönetim tarzı ve örgütsel uygulamalar faktörü; sorumluluğa göre yetki 

verilmesi, iĢ ile ilgili alınacak kararlara çalıĢanların katılımının sağlanması, emir 

alınan amir sayısı, örgüt yönetiminde görüĢ ve önerilere değer verme, performans 

ve yeteneğe göre terfi olanağı, bilgi akıĢı ve disiplin uygulamalarında haklılık oranı 

ile ilgili değiĢkenlerden oluĢturulmuĢtur. Bu faktör, aynı zamanda örgüt kültürü 

seviyesinin belirlenmesinde etkin olan değiĢkenleri içermektedir. Yönetim tarzı ve 
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örgütsel uygulamaların çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde belirleyici bir etkisi olduğu 

kabul edilir  (Akıncı, 2002: 12). 

 

Mevcut kaynaklarını iyi kullanamayan bir örgütün zaman içinde etkinlik - 

verimlilik düzeyi zayıflayacaktır. Örgütün yaptığı iĢten sürekli memnun olması, 

yarının da bugün gibi olacağını düĢünmesi, rekabet gücünü yitirmesi, iĢgücünü 

motive edememesi, toplumsal değerlerdeki ve müĢteri taleplerindeki değiĢmelere 

uyum sağlayamaması örgütsel faaliyetlerde zamanla baĢarısızlığa uğrama sorunu 

yaratmaktadır. Bu süreçteki örgütsel büyüme ve gerileme ile ilgili ortaya çıkan 

sorunlarının çözümlenmesi için yönetsel beceri ve tekniklerine ihtiyaç duyulmaktadır 

(Silah, 2002: 145). Bu aĢamada örgütün sergileyeceği genel yönetim politikası 

önemlidir. Temeli yapıcı ve etkili iletiĢim olan bir süreçle örgütün sorunlarına çözüm 

araması sorunların kısa sürede ve daha kolay bir Ģekilde çözüme ulaĢmasını 

sağlayacaktır. 

 

Örgütün izleyeceği yönetsel yaklaĢımı, genel iĢ politikalarını çalıĢanlara 

bildirmesi, örgütün beklentilerinin çalıĢanlar tarafından bilinmesi örgütün içsel 

iletiĢimi etkin bir Ģekilde uygulanması ile sağlanabilir. Örgüt yönetiminin çalıĢanlarla 

etkili bir iletiĢim kurması örgütün sağlıklı bir Ģekilde varlığını sürdürmesi için çok 

önemlidir. Örgüt yönetimi ile çalıĢanlar arasında bilgi akıĢı vücudun kan dolaĢımı 

gibidir. ÇalıĢanların örgütün beklentilerini bilmemesi, yaptığı iĢin örgüte sağlayacağı 

katkı konusunda bilgi sahibi olmaması, örgüt ile çalıĢan arasında kopukluk 

yaratacaktır. 

 

Örgütlerin çalıĢanları ile kuracakları etkili bir iç iletiĢim çalıĢanların istekleri, 

ihtiyaçları, Ģikâyetleri ve beklentilerini içeren aĢağıdan yukarıya doğru dikey iletiĢim 

yönetime çok önemli bilgiler sağlayacaktır. Uygulanması düĢünülen yeni iĢ 

politikaları, süreçlerle ilgili değiĢiklikler ve kurallar, karar alma sürecine çalıĢanların 

da dahil edilmesi çalıĢanların örgüt politikasını benimsemelerinde ve 

uygulamalarında çok önemli bir rol oynayacaktır. Genel iĢ politikaları ile ilgili 

bilgilendirmelerin yapılması diğer iĢ tatmin faktörleri kadar çalıĢanlar üzerinde 

etkilidir. Nitekim çalıĢanların iĢ tatminini sadece aldıkları ücrete bağlamak doğru bir 

yaklaĢım olmayacaktır. ÇalıĢanlar ekonomik olarak belli bir seviyede kazanç elde 

ettiklerinde örgütlerinden beklentileri farklılaĢacaktır. Örgütlerinden saygı görmek, 

kendilerine değer verilmesi yanında örgüt faaliyetleri hakkında bilgi sahibi olma, 
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yönetimin uygulamaları ve bunların nedenleri konusunda da bilgilendirilmeyi 

isteyecektir. 

 

ĠĢin yapılması ile ilgili yönetim tarafından alınan kararların çalıĢanlara 

aktarılması çalıĢanların performansları üzerinde etkili olacaktır. ÇalıĢanın görevini iĢ 

süreçlerinde belirlendiği Ģekilde yapması çalıĢan ile yönetim arasında iĢin 

yapılmasından kaynaklanacak sorunların yaĢanmasını engelleyecektir. Yönetimin 

çalıĢanlara karĢı sergilediği destekleyici tutumun çalıĢan tarafından algılanması ve iĢ 

politikaları ve süreçleri hakkında çalıĢanların bilgilendirilmesi iĢ tatminlerini 

etkileyecektir.  

 

Klein‟a (1996: 32) göre yönetimin çalıĢanları içinde bulunduğu durum veya 

gerçekleĢtirmeyi düĢündüğü değiĢim konusunda bilgilendirmesi çalıĢanların 

değiĢime sahip çıkmasını, desteklemesini sağlar. Bir örgütte yaĢanan değiĢim 

sürecinde sadece üretim süreçlerinde yapılan iyileĢtirmelerin çalıĢanlara neden ve 

nasıl yapılacağı konusunda bilgi verilmediği zaman üretimde bir miktar artıĢ 

meydana gelirken, iĢ davranıĢlarında olumsuz yönde etkilenmelerin yaĢandığı tespit 

edilmiĢtir. Bunun nedeni ise yönetim ile çalıĢanlar arasında zayıf bir iletiĢim 

olmasına bağlanmıĢtır. 

 

Yönetim ile çalıĢanlar arasında mutlaka kurulması gereken iletiĢim sisteminin 

temelinde yönetim ile çalıĢanlar arasındaki bilgi paylaĢımı yer almalıdır. Bilgi 

paylaĢımı çalıĢanların verimlilikleri üzerinde etkili olurken, çalıĢanların 

motivasyonlarını arttırır ve örgüte olan güven duygusularının artmasını sağlar. Örgüt 

içi kurulan iletiĢimde diğer örgütlere karĢı rekabet avantajı elde edilebilmesinde bilgi 

paylaĢımının çok önemli bir yeri vardır. Örgütteki bilgi paylaĢımı alınan kararların 

etkinliğini de önemli ölçüde etkiler. 

 

Örgüt içi iletiĢim bilgi paylaĢımını arttırsa da, örgüt içi iletiĢimin gereksiz 

bilgilerin aktarımında kullanılması, iletiĢim kanallarının gereksiz yere meĢgul 

edilmesi örgüte yarar sağlamaz. Zorn ve Taylor‟a göre (2004) bilgi yönetiminin son 

yıllarda bu kadar önemli hale gelmesinin nedeni elde edilebilir bilgi miktarındaki 

büyük artıĢ ve buna bağlı olarak aĢırı bilgi yüklemesidir. ÇalıĢma ortamında 

gereğinden fazla ve yerine göre örgüt faaliyetlerini engelleyen bilgi fazlalığının 

olması tercih edilen bir durum değildir (Aktaran: Kalla, 2005: 311). 
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Yönetim ile çalıĢanlar arasında bilgi paylaĢımının bir diğer yararı ise 

çalıĢanlarda güvenlik hissini attırmasıdır. Günümüz iĢ dünyasında çalıĢanlar giderek 

artan bir baskı altındadır. Bu baskı sonucunda ise çalıĢanlarda bitkinlik ve stres 

artıĢı gözlemlenir (Eisenberg ve Goodall, 2004). Tourish ve Hargie‟e (2004) göre iĢ 

güvenliğinin azalması ve örgütlerde küçülmenin yaĢanması sonucunda artan 

belirsizlik ve düĢük güven duygusunun ortaya çıkması ile çalıĢanları motive etmek 

ve kendilerini güvende hissedecekleri ortamı yaratmak önemli bir konu haline 

gelmiĢtir (Aktaran: Kalla, 2005: 311).  

 

Örgüt yönetiminin uygulayacağı iletiĢim stratejileri çalıĢanların beklentilerini 

karĢılama oranında iĢ tatminleri üzerinde etkili olacaktır. Ilozor ve Ilozor‟un (2002: 

82) IBM‟de 43 ofis dıĢında çalıĢan (telecommuters) üzerinde yaptıkları araĢtırmada 

yönetimin, iĢin sorumluluğunu, amaçlarını ve beklentilerini açık ve net bir Ģekilde 

belirtmesinin çalıĢanların iĢ tatminini etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

 Yönetimin uygulama kararı aldığı konularda sergilediği tutum ve davranıĢlar 

örgütün çalıĢanlar nezdinde güvenirliğini etkiler. Örgütün aldığı kararlar ile bunları 

uygulama konusundaki ciddiyeti çalıĢanların bu kararlara uyma isteklerini olumlu 

veya olumsuz yönde etkiler. Yönetsel yaklaĢım konusu ile ilgili olarak Paswan ve 

Pelton (2005: 5) „un ABD‟de bir fast food zincirinde 185 çalıĢan üzerinde yaptığı 

araĢtırmaya göre çalıĢanların motivasyonuyla yönetsel yaklaĢımın uygulanma 

samimiyeti doğru orantılı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Dikkat edilmesi gereken bir baĢka nokta da günümüzde örgütlerin 

çalıĢanlarının iĢ tatminine giderek artan oranda ilgi göstermeleridir. Rekabet 

koĢulları ve rakip örgütlerin yetiĢmiĢ çalıĢanları kendi örgütlerine kazandırma 

gayretleri bu konunun sürekli gündemde kalmasını sağlamıĢtır. Bazı örgütlerin 

çalıĢanlarını yetiĢtirmek için yurt dıĢındaki örgütlere göndermeleri alıĢıldık bir durum 

haline gelirken, kaliteli çalıĢanları örgütte tutmanın maddi ve manevi bedeli de 

sürekli olarak artıĢ göstermektedir. 

 

 Maslow‟un ihtiyaçlar teorisine göre en üst seviye olarak nitelendirilen kendini 

gerçekleĢtirme insanların diğer ihtiyaçları karĢılandıktan sonraki sırada yer alır. Her 

gerçekleĢen ihtiyaç ise bireyi belli bir ölçüye kadar tatmin eder. Bireylerin kendini 

geliĢtirmeleri uğruna harcanan emek, zaman ve para çalıĢanların iĢ tatmini olarak 
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geri dönecektir. ÇalıĢana yapılan yatırım örgütün mal ve hizmet kalitesini arttırırken 

çalıĢanlar hem kendilerini geliĢtirdikleri hem de yönetimin kendilerine verdiği önemin 

farkına varacakları için iĢ tatminleri önemli ölçüde artacaktır. 

 

 Örgüt yönetiminin izlediği yönetsel politikalar arasında çalıĢanların meslek içi 

eğitimlere tabi tutulmaları da yer alır. ÇalıĢanlara meslek içi eğitim verilmesi iĢleri ile 

ilgili bilgi düzeylerini arttıracağından örgüte sağlayacakları katkıyı arttıracaktır. Artan 

rekabet, küreselleĢme ve değiĢimin hızı örgütlerin varlıklarını sürdürmesinde bir 

baskı ve tehdit unsuru olmaktadır. Rowden ve Conine Jr. (2005: 217) örgütlerin 

hayatta kalmasında bu unsurlarla mücadele etmesinin önemini vurgulamıĢlar ve 

mücadelenin anahtarı olarak da iĢ yerinde öğrenmeyi göstermiĢlerdir. ĠĢ yerindeki 

öğrenmeyi faaliyetlerin etkinliğini arttıran bir süreç olarak nitelemiĢlerdir. 

AraĢtırmacılar iĢ yerinde öğrenmeyi formal, informal ve tesadüfî öğrenme olarak üçe 

ayırmıĢlardır.  Bunların içinde en önemlisi olarak da iĢ yerinde tesadüfî öğrenmeyi 

belirlemiĢlerdir. ABD‟de küçük ticari bankalar üzerinde yaptıkları araĢtırmada iĢ 

yerinde öğrenmenin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde önemli etkileri olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

 Örgütlerde yetiĢmiĢ ve kaliteli çalıĢanların elde tutulması günümüzde önemli 

bir sorun haline gelmiĢtir. Örgütler uyguladıkları çeĢitli yönetsel yaklaĢımlarla 

çalıĢanlarını örgütte tutmaya çalıĢmaktadırlar. Kale‟ye (2006: 3) göre çalıĢanları elde 

tutma yöntemlerinden birisi de içsel pazarlama yöntemini uygulamaktır. Ġçsel 

pazarlama müĢteri ve çalıĢan odaklı olarak iki boyuta ayrılmıĢtır. ÇalıĢan odaklı 

boyutta örgütlerin en iyi çalıĢan için rekabet etmeleri, çalıĢanlar açısından tercih 

edilen iĢ yeri olma, çalıĢanların örgütün vizyonuna dahil edilmeleri, iç müĢteri olan 

çalıĢanların tanınması, çalıĢanlar için destekleyici alt yapı sağlamak, çalıĢanları 

yaptıkları iĢler için takdir etmek, çalıĢanlarla iletiĢim kurmak, güçlü performansı 

ölçmek ve ödüllendirmek, çalıĢanların becerilerinin artması için eğitim gibi hususlar 

yer almaktadır.  

 

 ÇalıĢanların örgüt vizyonuna dahil edilmesi çalıĢanların örgüte ve iĢlerine 

olan bağlılığı arttırır. Kale‟e (2006: 5) göre örgütlerin müĢterilerine sunduğu hizmetin 

kalitesi kadar çalıĢanlarına karĢı davranıĢları da önemlidir. ÇalıĢanlara uzun vadede 

öğrenme ve kendilerini geliĢtirmek için eĢit imkân sağlanması, çalıĢanlara 

müĢterilerine gösterdikleri ilgi, saygı ve dikkati örgüt içinde gösterilmesi onların iĢe 
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ve örgütlerine iliĢkin olumlu düĢüncelerini arttıracaktır. Henry‟e (2003) göre 

çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını geliĢtirmede maddi değerlerden çok bir 

bütünün parçası olmak daha etkilidir. Bir örgütün parçası olmak çalıĢanların tatmini 

için önemli bir kriter olduğunu belirtir (Aktaran: Kale, 2006: 5).   

 

 Örgüt içinde çalıĢanların arzu, istek ve ilgilerinin anlaĢılabilmesi onların 

motivasyonlarının sağlanmasında çok önemli bir yere sahiptir. ÇalıĢanların istek, 

beklenti ve sorunlarının anlaĢılabilmesi, örgütün tüm birimleri arasında sürekli ve 

etkin bir iletiĢim sisteminin kurulması ve iĢletilmesi ile mümkün olur. Örgüt 

hedeflerine ulaĢmada çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanması ve çalıĢanların tatmin 

edilmesi önemli bir faktördür. Burada çalıĢanların beklentilerinin doğru tespit 

edilmesi gerekir. Çünkü ihtiyaç ile beklentilerin ortaya çıkmasında kiĢilik faktörleri ile 

birlikte çevresel faktörler de önemli rol oynar. Örgüt içinde kurulacak etkin bir iletiĢim 

ağı çalıĢanlarla ilgili gerekli bilgilerin yönetime ulaĢmasını sağlayacaktır.  

 

 Smith ve Gardner‟in (2007: 3) Yeni Zellanda‟da büyük bir örgütte 153 

çalıĢanın katılımıyla yaptıkları çalıĢmada, yönetimin çalıĢanlara sağladığı genel iĢ 

politikaları bazında esnek çalıĢma saatleri, evden çalıĢma, çeĢitli ücretli ve ücretsiz 

izinler ile çocuk ve yaĢlı bakımında sağladığı çeĢitli olanaklar çalıĢanların ev ve iĢ 

yerinde yaĢadıkları bir takım çatıĢmaları ortadan kaldırması bakımından çalıĢanların 

iĢ tatminleri, iĢ gücü devri ve örgütün geliĢmesi üzerinde etkili olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Yönetimin aldığı bu tür önlem ve iyileĢtirme örnekleri çalıĢanların 

örgütleri için daha fazla fedakârlık göstermesine neden olabilecektir.  

 

 Carnicer vd. (2004: 224)‟e göre örgüt yönetiminin çalıĢanlarına sunduğu 

yüksek maaĢ, eğitim olanakları, sosyal haklar ve iĢ akitleri iĢin çekiciliğini arttıran 

hususlardır. Ancak çalıĢan üzerinde etkili olabilmesi için bu hususların çalıĢanlara 

iletilmesi ve çalıĢanların bunlardan faydalanabilmesi için imkân yaratılması 

gereklidir. ĠĢin çekiciliğinin arttırılması hem iyi çalıĢanların örgütte tutulması hem de 

iĢlerine ve örgütlerine olan bağlılıklarının artması bakımından önemlidir. ĠĢin çekici 

olması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde etkili olan bir özelliktir.   

 

 Örgütlerin uyguladıkları modern yönetim tekniklerinden biri de Toplam 

Katılım Yönetimidir. Aktan‟a (1999) göre, örgütteki tüm çalıĢanların yönetime aktif 

olarak katılımını ifade eden toplam katılım yönetiminde çalıĢanlara yetki ve 
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sorumluluklarının bildirilmesi, ekip çalıĢması, bilgi ve kazanç paylaĢımı, iletiĢim ve 

geri bildirim gibi unsurlar önemlidir. Toplam Katılım Yönetimi unsurları arasında yer 

alan iletiĢimin güçlü olduğu örgütlerde yönetici ve çalıĢanların problemleri birlikte 

teĢhis etmeleri ve problemlere birlikte çözüm aramalarının örgütsel iĢleyiĢ üzerinde 

önemli faydaları olacaktır. ÇalıĢanların da yönetime dahil edildiği çağdaĢ örgütlerde 

yönetimin görevlerin yapılması ile ilgili çalıĢma grupları oluĢturması, genel iĢ 

politikaları ile ilgili düzenlemelerin yapılması, iĢ zenginleĢtirme yöntemlerini 

uygulaması, kalite çemberleri kurması ve iĢletmesi, örgüt içinde belirli projelerde 

kendi kedini yöneten takımlar oluĢturması, fonksiyonel çalıĢma grupları ve 

fonksiyonlararası çalıĢma grupları oluĢturarak sergilediği iĢ politikaları çalıĢanların 

örgütlerine ve yaptıkları iĢlerine karĢı olan ilgilerini arttırarak iĢ tatminleri üzerinde 

olumlu etkiler yaratabilir. 

 

 ÇağdaĢ örgütlerde yönetim kademesinin çalıĢanların fiziksel ve ruhsal sağlık 

durumlarını yakından takip etmesi günümüz koĢullarında örgütlerin baĢarısı için 

önemli bir konu haline gelmiĢtir. Sağlık problemlerine bağlı olarak ortaya çıkan 

iĢgücü kayıpları ile sağlık harcamalarının azaltılması örgütlerin performanslarını 

olumlu yönde etkileyecektir. Hillier vd.‟e (2005: 420) göre çalıĢanların sağlıklı olması 

kiĢi ve grup verimliliğini, mal ve hizmetlerin kalitesini, yaratıcılık ve yenilikçi düĢünce 

ile örgütün entelektüel kapasitesini arttırır.  

 

 ÇalıĢanların görev yaptıkları örgütte kalmak, örgüt için çalıĢmaya devam 

etmek istemelerinin altında çeĢitli nedenler yer almaktadır. Örgüt içindeki çalıĢma 

koĢulları, çalıĢanların mesleki tatmini, örgütün sergilediği yönetsel yaklaĢım ve 

günlük problemlerin çözümünü kolaylaĢtıran çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri 

güçlendiren açık iletiĢim bu nedenlerden bazılarıdır. Bu tür olumlu davranıĢlar 

gösteren çalıĢanlar örgütlerinde daha uzun süre çalıĢmaktadırlar. Diğer bir ifade ile 

bu örgütlerde çalıĢanların devir hızı daha düĢüktür (Taplin ve Winterton, 2007: 9). 

 

 ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası kapsamında yer alan terfi sistemi 

ve bu sistemin adil bir Ģekilde uygulanması, tüm çalıĢanlar tarafından kabullenilmesi 

örgüt içinde yapılan terfilerde örgüte karĢı oluĢan adalet duygusu üzerinde olumlu 

etki yaratacaktır.  
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Terfi veya yükselme çalıĢanın mevcut iĢ pozisyonundan daha üst bir 

makama ve daha geniĢ boyutlu bir göreve atanmasıdır. ĠĢ pozisyonunun değiĢmesi 

ile birlikte çalıĢanın etki alanı geniĢler, yetki ve sorumlulukları yanında sosyal ve 

ekonomik olanakları artar. ÇalıĢanlara sunulan terfi ve ilerleme imkânlarının Ģartları 

çalıĢanlar için önemlidir. Genellikle uygulanan kıdeme göre terfi sistemi örgütün 

faaliyet gösterdiği iĢ koluna göre değiĢecektir. Kıdemin önemli olduğu terfiler kadar 

performansa bağlı olan terfiler de önemlidir.  

 

Terfi, insanı çalıĢmaya sevk etmede en önemli etmen olan çalıĢma isteğini 

tatmin eden bir araçtır. ĠĢe alınan çalıĢan terfi olanağının bulunmadığı veya çok 

sınırlı olduğu düĢüncesine kapılırsa iĢe yönelik her türlü çabanın gereksiz olduğuna 

inanarak iĢe karĢı olumsuz tutum takınabilir (Eren, 2000: 232).  

 

Terfi veya yükselme çalıĢanın örgüt faaliyetlerindeki performans ve baĢarısı 

sonucu elde ettiği değerli bir ödül ve motivasyon aracıdır. ÇalıĢanın kendini 

gerçekleĢtirme, diğer çalıĢanlardan saygı görme ihtiyacını tatmin eder. 

 

ÇalıĢanların büyük çoğunluğu açısından örgütte yükselme ve terfi önemli bir 

motivasyon aracıdır. ÇalıĢanların terfi etmesinde pek çok unsurun etkisi vardır. 

Eğitim düzeyinden kiĢisel özelliklere, aile yapısından sosyal iliĢkilerin niteliğine, 

temsil kabiliyetinden iletiĢim kurma becerisine kadar pek çok unsur yönetim 

tarafından dikkatli bir Ģekilde değerlendirilmelidir. Sadece kıdem veya o iĢ yerinde 

çalıĢma süresinin uzunluğu günümüzde örgütlerinin uyguladığı terfi politikasının 

belirleyici unsuru olarak kabul edilmemelidir.  

 

Takım çalıĢmasının, değiĢime ayak uydurmanın, proaktif olmanın, çabuk ve 

doğru karar almanın önemli olduğu örgütlerde terfi edecek çalıĢanların iletiĢim 

yeteneklerinin kuvvetli olması gereklidir. Gerek dıĢ müĢteriler ile olan iliĢkilerde 

gerekse iç müĢteri olan çalıĢanlarla kurulacak iliĢkilerde iletiĢim becerisi çok 

önemlidir. MüĢterinin isteklerine cevap verebilmenin yolu onları anlamaktan diğer bir 

ifade ile onlarla sağlıklı iletiĢim kurmaktan geçer. 

 

Wood‟un (2006: 284) Avustralya da farklı sektörlerde görev yapan 30 orta 

düzey yönetici üzerinde yaptığı bir araĢtırmada, kadın çalıĢanlar açısından, örgütün 

üst kademesine terfi eden yöneticilerde iletiĢim kurma yeteneği, bireysel yetenekler, 
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liderlik yeteneği, çok çalıĢma, Ģans ve doğru zamanda doğru yerde bulunma gibi 

özelliklerinin bulunmasının önemli bir faktör olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Örgütte oluĢturulacak iyi bir çalıĢma atmosferi çalıĢanların motivasyonları 

üzerinde etkili olurken, yöneticilerin kiĢisel yetenekleri de çalıĢanlar üzerinde etkilidir. 

Astları ve üstleri ile kolay iletiĢim kurabilen, pozitif enerjili, diğer çalıĢanların 

sempatisini kazanmıĢ yönetici adaylarının terfi ettirilmesi örgütün yararına olacaktır. 

Ancak sadece iletiĢim yeteneğinin güçlü olması tek baĢına terfi nedeni olmamalıdır. 

KiĢinin bilgi düzeyi, çalıĢkanlığı, ileri görüĢlülüğü, örgüte katkısı, bireysel yetenekleri 

de dikkate alınmalıdır. Aksi halde çalıĢanın diğer özelliklerine bakılmadan terfi 

ettirilmesi diğer çalıĢanlar üzerinde olumsuz etki yaratabilir.  

 

Örgütün terfi politikası konusunda çalıĢanlarına bilgi vermesi, çalıĢanlara 

kimlere, ne zaman, hangi nedenle ve hangi amaçla terfi olanağının sağlandığının 

açıkça bildirilmesi gereklidir. Kariyer geliĢimine önem veren çalıĢanlar için terfi 

imkânının önemli olduğu ve iĢ tatminlerinin, performanslarının, iletiĢim biçimlerinin 

dahi bu konuyla paralel yürüdüğü söylenebilir. Özellikle üst seviye yöneticiler için 

tecrübe, ücret ve örgüt tarafından sağlanan yararlar arttıkça belli bir noktadan sonra 

alınan ücrette meydana gelen küçük bir artıĢ önemli olmamaktadır. Bu seviyedeki 

insanlar için daha geniĢ yetkiler, örgüt üzerinde daha güçlü bir kontrol ön plana 

çıkmaktadır. Maslow'un teorisine göre en üst basamağa yaklaĢan bu insanlar için 

“kendini gerçekleĢtirme” safhası daha büyük önem arz etmektedir. Yine de terfi 

olanağı her derece çalıĢan için önemlidir ve terfinin çalıĢanların örgüte bağlılıkları 

üzerinde olduğu kadar iĢ tatminleri üzerinde de çok önemli etkisi vardır. 

 

Ilozor vd.‟in (2001: 495) 43 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmaya göre 

kariyer geliĢimine yardım edilen çalıĢanların iĢlerini daha heyecan verici buldukları 

ortaya çıkmıĢtır. Aynı çalıĢmanın bir diğer bulgusu da çalıĢanlar terfi olanaklarını 

heyecanla karĢıladıkları ve bu yönde çalıĢmaktan daha büyük haz aldıkları, iĢ 

tatminlerinin ve verimliliklerinin de bu nedenle arttığı gözlenmiĢtir. 

 

Örgütlerin çalıĢanlarına sunduğu terfi imkânları örgütün faaliyet alanına ve 

hareketliliğine bağlı olarak değiĢebilir. Örgütün benimsediği personel politikasına 

göre terfi politikası da Ģekillenecektir. Iverson ve Pullman‟ın (2000) Avustralya‟daki 

hastanelerde yaptıkları araĢtırmaya göre yaĢ etkeninin çalıĢanların iĢlerinden 
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gönüllü olarak istifa etmeleri veya gönülsüz olarak çıkarılmaları arasında iliĢkiyi 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Buna göre, hastane yönetimlerinin yaĢlı 

çalıĢanları genç çalıĢanlara oranla daha fazla iĢten çıkardığı, bunun sonucunda ise 

genç çalıĢanların terfi imkânlarının arttığını tespit etmiĢlerdir (Aktaran: Carnier vd. 

2004: 225). 

 

Carnier vd.‟in (2004: 234) Ġspanya‟da kamu ve özel sektörde üç farklı iĢ 

kolunda görevli 1182 çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada çalıĢanların terfi 

etmesinde çalıĢma süresi, çalıĢanın eğitim seviyesi ve iĢ kategorileri arasında pozitif 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Ayrıca çalıĢanların mesleki tatmin algıları ile iĢin 

sürekliliği, ücret politikası ve adil terfi politikası ile olumlu iliĢkisi olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Demografik özelliklerden çalıĢanın yaĢı ile terfi arasında ise negatif 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Örgütlerde uygulanan terfi politikası ve terfilerin adil olarak yapılması 

çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde etkilidir. Takahashi‟nin (2006: 193) Toyota 

Motors‟da beyaz ve mavi yakalı 1823 çalıĢan üzerinde yaptığı araĢtırmaya göre iĢ 

yerinde terfi imkânı olmasının örgütün çalıĢanlar için belirlediği ücret seviyesi ve 

artıĢından daha önemli olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

Ġnsan iliĢkilerinin temelinde yer alan iletiĢim çalıĢanlar arasında kurulacak 

iliĢkilerde de vazgeçilmezdir. ÇalıĢanlar tarafından sevilen, büyük çoğunluğun 

desteğini kazanmıĢ, “eğer bir kiĢi terfi edecekse bu o olmalıydı” dedikleri bir adayın 

terfi ettirilmesi örgüte önemli katkılar sağlarken örgütün uyguladığı terfi politikasının 

çalıĢanlar nezdinde ne denli adil olduğu da kabul görecektir.  ġüphesiz bunda 

çalıĢanın diğer çalıĢanlarla ve üstleri ile kurduğu olumlu iletiĢimin terfisinde göz ardı 

edilemez bir paya sahip olduğu söylenebilir.  

 

Nitelikli çalıĢanların örgütlerde tutulmasında en önemli pay ödüllendirme ve 

terfi sistemidir. ÇalıĢanlar örgütlerde emeklerinin karĢılığını almayı beklerler. Aynı 

zamanda yaptıkları iĢin değerlendirileceğini, performanslarının ölçüleceğini ve 

bunların neticesinde ödüllendirileceklerini düĢünürler. Uzun vadede ise çalıĢanlar 

terfi ettirilmeyi beklerler. ÇalıĢanlar ödüllendirme ve terfi sisteminin ne kadar adil 

olduğunu düĢünürlerse örgütsel iĢleyiĢe o kadar katkıda bulunurlar. ÇalıĢanların 

örgütün uyguladığı ödül ve terfi politikası hakkında bilgilendirilmesi ise örgüt içi 
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çeĢitli iletiĢim kanalları kullanılarak yönetim tarafından yapılmalıdır. Bu 

bilgilendirmede çalıĢanlara ödüllendirme sistemi açık bir Ģekilde anlatılırken, 

çalıĢanların performansları karĢılığında finansal ödüller, finansal olmayan ödüller ve 

mesleki ilerleme gibi ödüllerle ne Ģekilde ve hangi Ģartlar altında ödüllendirilecekleri 

de belirtilmelidir. Ödüller çalıĢanların baĢarıları ile orantılı, adil ve zamanında 

verilmelidir. Verilen ödüller bireysel olabileceği gibi takım içinde olabilir. Takımların 

performanslarının ödüllendirilmesi çalıĢanlar arasındaki bağı ve çalıĢanın örgüt ile 

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

 

Yönetim politikası kapsamında değerlendirilen örgütlerde çalıĢma koĢulları 

ve çalıĢma ortamı çalıĢanlardan beklenen verimin elde edilmesinde önemli bir yere 

sahiptir. ÇalıĢma ortamının sıcaklığı, aydınlatması, nem durumu, havalandırma 

imkânı, gürültü gibi fiziksel koĢullar ile iĢe iliĢkin alet, avadanlık ve makinelerin 

sağlam ve kullanılabilir durumda olması, çalıĢma Ģartlarının uygunluğu ve rahatlığı 

çalıĢanların iĢe karĢı olan duyguları üzerinde olumlu etkiler yaratır. Hillier vd.‟e 

(2005: 421) göre örgütteki çalıĢma ortamının kalitesini etkileyen pek çok unsur 

vardır. Bunlar arasında iĢyerinin havalandırması, gürültü ve kalabalık gibi konuları 

içeren kötü çalıĢma koĢulları, örgüt kültürü, değiĢim ve stres gibi etkenler örgütün 

performansını düĢmesine neden olabilir.  

 

Örgütlerde çalıĢma ortamı Ģartlarının sağlıklı ve emniyetli olması ile örgütün 

çalıĢanlara sağladığı sosyal ve ekonomik imkânlar çalıĢanlar açısından önemlidir. 

ÇalıĢma ortamı ne kadar iyi tasarımlanır ve yerleĢim bilimsel esaslara uygun olarak 

gerçekleĢtirilirse çalıĢanların iĢ ortamından beklentileri o derece karĢılanabilir. 

ÇalıĢma esnasında yapılan hafif tonda bir müzik yayını çalıĢanları mutlu edebilir. 

Örgütlerde çalıĢma koĢullarının sağlıksız ve yetersiz olması çalıĢanların iĢ tatminleri 

üzerinde olumsuz rol oynayarak kimi zaman iĢ kazalarına sebep olduğu gibi kimi 

zamanda iĢten ayrılmalarına neden olabilir. 

 

Davis‟e (1988) göre çalıĢanın beklentilerinin karĢılanmasında ve iĢ tatmininin 

sağlanmasında örgütün çalıĢana sunduğu örgütsel olanaklar belirleyici rol 

oynamaktadır. ĠĢ ortamından kaynaklanan çalıĢan tatmini, örgütün çalıĢana 

sağladığı faktörlere karĢı çalıĢanın tutumudur. ĠĢ tatminini kiĢisel özellikler kadar 

örgütsel özellikler de etkiler. ÇalıĢan tatminini ayrı ayrı bireysel ve örgütsel özellikler 
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değil, genel tüm değiĢkenlerin etkileĢimi sonucunda oluĢan bileĢke etkiler (Aktaran: 

Akıncı, 2002: 5). 

 

Kale‟e (2006: 6) göre örgütlerin çalıĢanlarına iĢlerini yapmaları için sağladığı 

uygun mekan, yeterli alet ve avadanlık, fiziki yeterlilik, uygun ısı ve ıĢık durumu gibi 

faktörler çalıĢanların iĢ yerlerinde kalmalarına ve performans göstermelerine katkı 

sağlar. ĠĢ yeri ortamının iyi düzenlenmesi, yeterli iĢaret ve sembollerin olması, 

duvarların resim ve sanat eserleri ile donatılması müĢterilere olduğu kadar 

çalıĢanlara da olumlu etki yapar. 

 

Örgütlerde çalıĢanların çalıĢma koĢulları ile ilgili beklentileri, istekleri ve 

Ģikâyetlerini yönetime ulaĢtırabilmeleri ve buna karĢılık yönetimin bu istek ve 

sorunlara çözüm üretmesi önemlidir. KoĢullar ne kadar iyi olursa olsun çalıĢanların 

beklentileri her zaman önde gidecektir. Önemli olan çalıĢanların yönetim ile 

kuracakları etkin bir iletiĢim ile istek ve sorunlarını iletmelerine yardımcı olunmasıdır. 

Bunun için yönetimin mevcut iletiĢim kanallarını iĢler halde bulundurması ve 

çalıĢanlarına çeĢitli iletiĢim metotları sunması gerekir. ÇalıĢanlara örgüt için önemli 

oldukları, sorunlarına örgüt yönetiminin çözüm arayıĢında olduğu konusunda samimi 

duyguların verilmesi onların örgüte ve iĢlerine iliĢkin duyguları üzerinde olumlu etki 

yaratacaktır. 

 

ÇalıĢma ortamında emniyeti ihlal edebilecek olumsuz durumların ve buna 

bağlı olarak iĢ kazası riskinin olması çalıĢanlar üzerinde stres yaratarak 

motivasyonlarının düĢmesine neden olabilir. Bu durum örgütler için de önemli bir 

problem sahasıdır. Örgütler uluslararası anlaĢmalar, kanunlar ve talimatlar 

çerçevesinde çalıĢanlarına karĢı yüklenmiĢ olduğu iĢyeri güvenliği ve emniyetini 

sağlamak zorundadır. ÇalıĢanlar zamanla iĢin yapılması esnasında ortaya çıkan 

olumsuz koĢulları, emniyetsiz durumları göz ardı edebilirler veya kanıksayabilirler. 

Bu aĢamada önemli olan örgüt yönetiminin çalıĢanlara vereceği hizmet içi eğitimlerle 

bu gibi durumlara karĢı uyarılarda bulunarak olası iĢ kazalarına karĢı tedbirler 

almasıdır. ĠĢ kazası sonucu ortaya çıkan olumsuz durum çalıĢan için iĢ kaybıyken 

örgüt için maddi ve manevi kayıp olarak nitelendirilebilir.     
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ĠĢ güvensizliği yanında iĢini kaybetme korkusu ve Ģüphesi de çalıĢanlar 

üzerinde stres yaratarak çalıĢanın kendini iĢine tam anlamıyla verememesine neden 

olur. Özellikle yönetimin çalıĢanlar üzerinde iĢ konusunda bu tür gizli baskılar 

kurması örgüte faydadan çok zarar verir. ĠĢ kazalarının artması, iĢgücü devrinin 

artması, yönetime ve örgüte karĢı güvensizlik gibi duygularla beraber çalıĢanların 

iĢlerine karĢı olumsuz duygularının artmasına, performans ve iĢ tatminlerinin 

düĢmesine neden olur. Bu yüzden yönetim ile çalıĢanlar arasında kurulacak etkin bir 

iletiĢim ile çalıĢanlara örgütün önemli bir parçası ve değerli oldukları hissini 

uyandırmaları yanında örgüt içinde iĢten çıkarma konusunda ortaya çıkacak söylenti 

ve dedikoduları önlemek için sürekli bilgilendirme yapmaları gerekir.    

 

ÇalıĢma koĢulları üzerinde teknolojik geliĢmelerin de önemli etkisi vardır. 

YaĢamın her alanında etkisini gösteren teknoloji genel olarak elde edilen, geliĢtirilen 

bilgi birikiminin üretim süreçlerinde uygulanması olarak tanımlanabilir (Güloğlu:  

2006). Son dönemlerde bilim ve teknolojinin birlikte hareket etmesi büyük 

geliĢmelerin yaĢanmasını sağlamıĢtır. Bilimsel çalıĢmalarla elde edilen bilginin 

üretim süreçlerine uygulanması, süreçlerde yeniliklerin ve iyileĢtirmelerin yapılması 

çalıĢma koĢulları üzerinde etkili olmuĢtur. 

 

Örgütlerde mal ve hizmet üretimi amacıyla kullanılacak makine ve 

teçhizatların bulunması, çalıĢır durumda olması ve ihtiyacı karĢılaması gerekir. 

ÇalıĢanların kullanacağı makine ve teçhizatın niteliğinin yapılan iĢin ve elde edilen 

ürünün kalitesi üzerinde önemli etkisi vardır. Modern teknolojiye sahip makine ve 

teçhizatın örgütlerde kullanılması iĢ süreçlerinde önemli kazanımlar elde edilmesini 

sağlayacaktır. 

 

Modern makine ve teçhizatların kullanılması eski teknolojili makine ve 

teçhizatlara nazaran kullanılan hammadde, ara mamul ve iĢçilik maliyetlerinde 

tasarruf sağlayabileceği gibi üretilen mal ve hizmetin kalitesini de arttıracaktır. Ancak 

bu noktada modern makine ve teçhizata sahip olunmasının yanında etkin ve verimli 

bir Ģekilde kullanılması da önemli bir unsur olarak değerlendirilmelidir. Zira alınan 

çok fonksiyonlu bir makinenin yalnızca bir fonksiyonunun kullanılması örgüt için 

olumsuz bir maliyettir. 
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Teknolojik geliĢmelere paralel olarak örgüt tarafından sağlanan modern 

makine ve teçhizatların kullanımı konusunda çalıĢanlara eğitim verilmelidir. Her 

makine ve nitelikli teçhizatı kullanacak çalıĢan veya çalıĢanlar belirlendikten sonra 

makine ve teçhizatın kullanımı için teorik ve uygulamalı eğitim yaptırılarak, 

eğitimlerin neticeleri değerlendirilmeli ve gerekiyorsa geri besleme uygulanarak 

makine ve teçhizatın en iyi Ģekilde kullanımı sağlanmalıdır. 

 

Yönetici pozisyonundaki çalıĢanların makine ve teçhizatı kullanan 

çalıĢanlarla sürekli iletiĢim halinde bulunmaları, kullanım esnasında zaman zaman 

nezaret etmeleri ve çalıĢanların yaĢadıkları problemleri dinlemeleri, çözümüne 

yardımcı olmaları gerekirse eğitim ihtiyaçlarını karĢılayacak tedbirler almaları 

çalıĢanların verimlilikleri ve motivasyonlarını etkiler. 

 

Yönetim, makine ve teçhizatların kullanımı konusunda çalıĢanlara eğitim 

vermekle birlikte makine ve teçhizatların kullanma emniyet ve bakım talimatlarını 

hazırlayarak çalıĢanların rahatlıkla görüp okuyabileceği Ģekilde iĢyerinde makine ve 

teçhizatın üzerine veya yakınına asılmasını sağlamalıdır. Bu yöntemle çalıĢanların 

ihtiyaç duydukları zamanda gerekli bilgilere kolaylıkla ulaĢmalarını sağlamıĢ olurlar. 

 

Üretim süreçlerinde yaĢanan yenileĢtirme ve iyileĢtirme çalıĢmaları örgütlerin 

maliyet kalemlerinde düĢüĢ sağlamaktadır. Örgütler giderlerinde elde ettikleri 

tasarruflarla ekonomik ve sosyal alanlarda yatırımlarda bulunarak kendi 

geliĢmelerine paralel olarak toplumsal hayata da katkıda bulunmaktadırlar. 

 

Teknolojik geliĢmelerin örgüt ve toplum hayatı üzerindeki en önemli 

etkilerinde birisi de iletiĢim alanında yaĢanan geliĢmelerdir. Teknolojik geliĢmelere 

paralel olarak kullanılan iletiĢim araçlarının sayısında, çeĢidinde ve niteliğinde 

meydana gelen artıĢlar iletiĢim olanaklarını, kalitesini, hızını ve toplumun geneline 

ulaĢımı son derece arttırmıĢtır. Toplumsal hayatta yaĢanan geliĢmeler onun bir 

parçası olan örgütleri de etkilemektedir. Örgütlerde uygulanan üretim süreçlerinde 

yaĢanan geliĢmeler bazı alanlarda çalıĢanlara olan ihtiyacı ortadan kaldırırken, 

karmaĢık iĢleri yapan çalıĢanların niteliklerinin daha yüksek olmasını 

gerektirmektedir. 
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Örgütlerde yeni teknolojilerin kullanımı üretim ve diğer faaliyetlerde kalitenin 

artması yanında bilginin iletilme hızını da arttırarak zamanında ve etkin kararlar 

alınmasını ve örgütün içinde bulunduğu pazar koĢullarına daha hızlı tepki vermesini 

sağlar. Bununla birlikte çalıĢanlar açısından bakıldığında teknolojik geliĢmeler 

sonucu çalıĢanlarda görülen kiĢisel değiĢimler yöneticilerin çalıĢanlara bakıĢ açısını 

da olumlu yönde değiĢtirmektedir. Katı bir hiyerarĢi ve dikey iletiĢim modeli yerine 

bugün örgütün faaliyet gösterdiği alana göre farklı örgütsel yapılanmalar ve iletiĢim 

modelleri kullanılmaktadır.  

 

Örgütlerde iletiĢim olanaklarının artması yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki 

mesafeyi kısaltırken eriĢim olanaklarının sayısını arttırmıĢtır. Bu durum çalıĢan ve 

yöneticilerin niyet ve maksatlarına göre avantaj ve dezavantajlar yaratmıĢtır. 

Teknolojik geliĢmelerin iĢ yaĢanımda yoğun olarak kullanılmasıyla çalıĢanlar iĢe 

gitmeden evlerinden iĢlerini takip edebilmekte, ofisteki bir çalıĢan yöneticisi ile gün 

boyu yüz yüze iletiĢim kurmadan iç ağ (intranet) yoluyla çalıĢabilmektedir. Bu gibi 

durumlarda zaman kazanımı bir avantaj olarak görülürken, yüz yüze iletiĢimin ve 

birinci derece iliĢkilerin azalması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumsuz etkiler 

yaratabilir. 

 

Örgütler çalıĢanlarını gerek iĢ süreçleri gerekse teknolojik geliĢmeler ve 

uygulama alanları konusunda bilgilendirmelidir. Nitekim Fransa'da 1982 tarihli 

Auroux Yasası ile yeni teknoloji ile ilgili olarak örgüt birimlerine örgütün iĢlevleri ile 

ilgili olarak ayrıntılı bilgi ve belge isteme hakkı tanımıĢtır.  Örgüt konseyi büyük 

örgütlerde yeni teknolojiye geçiĢ hakkında bilgi alma ve önceden danıĢma hakkına 

sahiptir. 1986 yılında yasada yapılan bir değiĢiklikle çalıĢanlara iĢin organizasyonu 

ve üretim teknikleri ile ilgili kararlara karĢı görüĢlerini toplu halde ve doğrudan 

açıklayabilme hakkı tanınmıĢtır. ÇalıĢanlar bu hakkı bireysel olarak küçük grup 

toplantılarında iĢin içeriği, iĢin organizasyonu ve iĢ koĢulları hakkında düĢüncelerini 

açıklamak suretiyle kullanabilirler. Ayrıca yasa ile iĢverene bu tür grup toplantılarının 

iĢleyiĢi ile ilgili esasların belirlenmesi için yetkili sendika ile örgüt düzeyinde toplu 

sözleĢme yapma yükümlülüğü getirilmiĢtir. 1982 yılında yapılan yasal reform 

kapsamında 300 veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran örgütlerde örgüt konseyleri dıĢarıdan 

bir uzmanın yardımını isteyebileceklerdir. Yasanın ardından bazı iĢkollarında ve 

ulusal düzeyde yeni teknolojilerle ilgili sözleĢmeler yapılmıĢtır. Bu sözleĢmelerin 

çoğu teknolojik değiĢimin sonuçları üzerinde yoğunlaĢmıĢ, küçük bir bölümü de 
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teknoloji ile ilgili konularda sosyal taraflar arasındaki iliĢkiyi düzenleyen yeni kurallar 

oluĢturmuĢtur (Tokol, 2002: 9).  Dolayısıyla çalıĢanlara iĢyeri koĢulları, teknolojik ve 

hukuki geliĢme ve değiĢmeler ile ilgili bilgilendirme yapılması önemli bir konu olarak 

örgüt yönetimi tarafından dikkatle izlenmelidir. 

 

Yönetim politikası boyutu ile iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik olarak 

belirlenen hipotez Ģu Ģekildedir: 

 

H0: Örgütte iĢ ile ilgili genel politikaların çalıĢanlara bildirilmesi çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde etkilemez. 

 

H1: Örgütte iĢ ile ilgili genel politikaların çalıĢanlara bildirilmesi çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

 

3.4.2. ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu 

Arasındaki ĠliĢkinin ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

 Belli amaçları gerçekleĢtirmek üzere faaliyet gösteren örgütlerin ana 

unsurunu çalıĢanlar oluĢturur. ÇalıĢanların varlığı örgütün yaĢamını sürdürmesinin 

teminatıdır. Örgütün faaliyetlerini yerine getirmesi sadece çalıĢanların varlığı ile 

sağlanamaz. ÇalıĢanların örgütün amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde örgüt 

kuruluĢu içine dahil edilmesi, yetki ve sorumlulukların belirlenmesi, iĢ tanımlarının 

yapılması ve örgüt içi iletiĢim ağının kurulması gereklidir. 

 

 Örgütlerde çalıĢanlar arası sosyal iliĢkilerin düzenlenmesinde ve faaliyetlerin 

etkin biçimlerde yönlendirilmesinde, iletiĢim önemli bir süreçtir. Örgütlerde amaca 

yönelik tespit edilen strateji ve politikalar doğrultusunda belirlenmiĢ biçimsel 

iletiĢimin yanı sıra; örgüt içinde önceden düzenlenmemiĢ, kendiliğinden ortaya çıkan 

biçimsel olmayan iletiĢim de vadır. ĠletiĢim yolu ile çalıĢanlar ve örgüt yönetimi ortak 

bir görüĢ ve anlayıĢa vararak, örgütün belirlediği hedeflerine ulaĢabilmesi için 

iĢbirliği yaparlar. Bu iĢbirliğinin gücünü yönetim ile çalıĢanlar ve çalıĢanların kendi 

aralarında kurdukları iletiĢim belirler. ÇalıĢanlar arasındaki güçlü bir iĢbirliği 

çalıĢanların iĢ tatminini olumlu yönde etkiler.  
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Örgütte çalıĢanlar arasında hem biçimsel hem de biçimsel olmayan iletiĢim 

gerçekleĢmektedir. Biçimsel iletiĢim yönetim ile çalıĢanlar arasında emir ve 

talimatlar, faaliyet sonuç raporları ile öneri ve tekliflerin karĢılıklı olarak aktarılması 

Ģeklinde oluĢur. Biçimsel olmayan iletiĢim ile çalıĢanlar arasında sosyal ihtiyaçlar 

karĢılanırken, oluĢan samimi iliĢkilere dayanılarak faaliyetlerin bir kısmının bu yolla 

yapılması sağlanır. 

 

Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde bölümler / üniteler arasında kurulan 

iletiĢim vasıtasıyla koordinasyonun sağlanması çok önemlidir. Örgütü oluĢturan tüm 

bölüm ve ünitelerin var oluĢ maksadı örgütün kar elde ederek varlığını sürdürmesine 

yardımcı olmasıdır. Tüm bölümlerin amacı örgüt amaçlarının gerçekleĢtirlmesini 

sağlamak olduğu düĢünüldüğünde faaliyetlerin icrasında bölümler arası 

koordinasyonun zorunluluğu göz ardı edilmemelidir. Bölümler arası koordinasyonun 

sağlanmasında en büyük pay ise iletiĢimindir.  

 

 Örgüt çalıĢanları arasındaki iletiĢim bir yandan planlanan faaliyetlerin 

koordinesi ve icrasını sağlarken diğer yandan çalıĢanlar arasında sosyal iliĢkilerin 

geliĢmesini de sağlar. Örgüt yönetimine düĢen önemli görev örgüt içi iletiĢim ağının 

sağlıklı bir Ģekilde iĢlemesini sağlamaktır. Bundan baĢka çalıĢanların birbirleri ile 

iletiĢim kurmaya istekli olmaları da önemlidir. ÇalıĢanlar yapacakları iĢin 

koordinesinde ve icrasında birçok çalıĢanla iletiĢim kurmaları gerekecektir. Burada 

önemli olan çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile rahatlıkla iletiĢim kurabilecekleri bir ortam 

olması ve çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile iletiĢim kurmaya istekli olmalarıdır. 

 

ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki biçimsel ve biçimsel olmayan iletiĢim aynı 

zamanda örgütün atmosferini de yansıtmaktadır. ÇalıĢanlar arasındaki sağlıklı ve 

olumlu iletiĢim örgütün tüm faaliyetlerinde kendini gösterir. Olumlu iletiĢim çalıĢma 

arkadaĢları arasında yardımlaĢma ve dayanıĢmayı da arttırır. Poon‟a (2006: 518) 

göre yönetici ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin kalitesi yönetici ve çalıĢma arkadaĢları 

açısından örgüte ait olma duygusu arasında pozitif yönlü iliĢki yaratır. Bu 

yöneticilerin çalıĢma gruplarına karĢı açık iletiĢim sergilemesi de çalıĢanların 

birbiriyle yardımlaĢmalarını olumlu yönde etkiler (Korsgaard vd. 2002: 312-319). 
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ÇalıĢanlar arasındaki iliĢkinin niteliğinin bozuk olması hem çalıĢanların hem 

de örgütün verimliliğini düĢürür. Hillier vd. (2005: 423) çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin 

kalitesinin düĢük olmasının performansı düĢüreceğini belirtmiĢlerdir. ÇalıĢanlar 

arasındaki iletiĢim bozuklukları, çalıĢanların motivasyonlarının düĢük olması, 

çalıĢanların yeterince güçlendirilmiĢ olmamaları ve belirsizlik gibi konular 

çalıĢanların iĢ ve örgütlerine bağlılıklarını azaltırken iĢ tatminlerini düĢürür. ĠletiĢim 

bozuklukları aynı zamanda iĢverenler açısından da sıkıntılara neden olur. Tatmin 

seviyesi düĢük çalıĢanın ürettiği mal veya hizmetin kalitesi de düĢük olacaktır. 

Bunun yanında örgüt hedeflerinde sapmalar yaĢanması, iĢgücü devrinin artması, 

hastalık ve iĢ yerinde bulunmama sayısının artması ve hepsinden önemlisi stresin 

artmasına kaçınılmaz olacaktır. ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları artacak ve bu sayılan 

nedenlerden kaynaklanan maliyetlerde artıĢ olacaktır. 

 

Örgütlerde kiĢilerarası iliĢkiler açısından tatmin düzeyi düĢük olan 

çalıĢanların bulunmaması, bu durumdaki çalıĢanların ilgili örgütte çalıĢmamayı tercih 

ettiğinin bir göstergesi olarak kabul edilebilir. ÇalıĢanların örgütten ayrılmalarında 

veya kalmalarında kiĢilerarası iliĢkiler önemli bir rol oynamaktadır. ĠĢbirliğinin ve 

güvenin olmadığı bir örgütte verimli bir ekip çalıĢmasından söz edilemez. ÇalıĢanlar 

arası iletiĢimin gücü örgüt içindeki faaliyetleri etkileme derecesini göstermesi 

bakımından önemli bir noktadır (Akıncı, 2002: 14). 

 

Örgütlerde çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği ve yardımlaĢma örgüt kültürü ile 

yakından ilgilidir. ÇalıĢanlar arasında gönüllülük esasına göre oluĢan iĢbirliği, 

örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere belirlediği faaliyetleri baĢarmak için 

çalıĢanların daha fazla performans göstererek kendi görevleri dıĢındaki görevleri de 

yapmaları ile olur. Örgütsel faaliyetlerin olumlu sonuç vermesi çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği ve dayanıĢmayı içeren örgüt kültürüne bağlıdır (Zeffane ve McLoughlin, 

2006: 619). ÇalıĢanlar arasında oluĢan iĢbirliği ve dayanıĢma faaliyetlerin 

koordinasyonunun sağlanmasında önemli bir konudur. 

 

ĠĢ arkadaĢları arasında yardımlaĢmanın olmasında Poon (2006: 521) 

yöneticilere olan güvenin büyük rol oynadığını belirtmiĢtir. ÇalıĢanların bu 

yardımlaĢmadan beklentileri arasında ekonomik ve sosyal yarar sağlama, 

yöneticileri ile iyi iliĢkiler kurma duyguları yer alır. Örgütlerde yöneticilerin 

sergiledikleri yaklaĢımlar çalıĢanlar üzerinde etkili rol oynar. ÇalıĢanların bireysel 
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motivasyonlarından örgüt performansının artmasına kadar pek çok konuda 

yöneticilerin olumlu veya olumsuz katkıları vardır. Örgüt ikliminin belirleyici 

unsurlarından birisi de çalıĢanlar arası iliĢkilerin kalitesidir. ÇalıĢanlar arasında 

karĢılıklı sevgi ve saygıya dayalı bir çalıĢma ortamının oluĢması gerek çalıĢanlar 

açısından gerekse örgüt açısından önemli yararlar sağlar.   

 

Örgütsel etkinlik ve iĢ stresinin en geniĢ anlamda bildirilen belirleyicileri 

arasında algılanan iĢ tatmini, iĢbirliği ve takım çalıĢmasını da içeren olumlu örgüt 

iletiĢimi yer alır. Valle ve Witt‟in (2001) yaptıkları araĢtırmaya göre çalıĢanların takım 

çalıĢması seviyesini düĢük bulmalarıyla iĢ tatminsizliği ve örgütsel etkinliğin olumsuz 

algılanması arasında kuvvetli bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır (Aktaran: 

Zeffane ve McLoughlin, 2006: 618).  

 

ÇalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler incelenirken insanların zamanlarının büyük bir 

bölümünü iĢ yerinde geçirdikleri için çalıĢma arkadaĢları oldukça önemli bir unsur 

olarak değerlendirilir. KiĢinin çalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢkisi onun 

motivasyonunu, çalıĢma azmini ve örgüte katkısını olumlu ya da olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir. Günümüzde örgütler amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik 

takımlar kurarken öncelikli olarak aralarında iyi iletiĢim kurabilecek çalıĢanları bir 

araya getirmektedir. Çünkü aynı zihinsel, duygusal ve sosyal özelliklere sahip olan 

grupların birbirleri ile olan uyumlarının daha iyi olacağı değerlendirilir ve bu durum 

grup ve grup içerisinde bulunan çalıĢanların motivasyonunu arttırır. Aksi halde 

çalıĢma arkadaĢı ile çatıĢma yaĢayan etkili iletiĢim kuramayan kiĢilerin motivasyonu 

düĢük olacaktır (Dursun, 2008: 1). 

 

ÇalıĢanlar arasında iyi iliĢkiler ve yönetim ile kurulan olumlu iletiĢim 

iĢbirliğinin artmasını sağlar. ĠĢ tatmini yüksek olan ve yöneticiler ile tatmin edici 

iletiĢime sahip çalıĢanların bağlı oldukları bölümün önceliklerini gerçekleĢtirmede 

iĢbirliği yaptıkları tespit edilmiĢtir (Zeffane ve McLoughlin, 2006: 625). 

 

ĠĢ yerinde aynı iĢin yapılmasında görevli ancak farklı statüde yer alan 

çalıĢanlar arasındaki iliĢki örgütün mal ve hizmetleri üzerinde olumlu veya olumsuz 

etki yaratabilir. Storch ve Kenny‟e (2007: 484) göre, sağlık sektöründe görevli doktor 

ve hemĢireler arasında görev ve uzmanlıkların tam olarak belirlenememesi ve diğer 

nedenlerden kaynaklanan bir takım problemler olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu 
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problemlerin temelinde her iki mesleğin de kendisine özgü iĢleyen ve birbirini 

tamamlayıcı etkilerini anlayarak ortak bir anlayıĢ üzerinde mutabakata varamamaları 

olarak açıklamıĢlardır. Böyle bir anlayıĢın oluĢturulması her Ģeyden önce grup 

çalıĢmasını ve grup içinde yer alan çalıĢanların rollerin belirlenmesini gerektirir. 

Grup çalıĢması iki sağlık grubu çalıĢanı arasındaki bilgi paylaĢımını ve iĢ 

arkadaĢlığını arttırmaya ve aralarındaki iliĢkiyi güçlendirmeye yarayacaktır. Doktorlar 

ve hemĢireler arasındaki takım çalıĢmasının hasta sağlığına büyük etkisi olacağı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

Örgüt içinde farklı statüde görev yapan çalıĢanların iĢ tatminleri de farklı 

düzeylerde gerçekleĢmektedir. Wright‟a (2006: 267) göre örgütlerde görev yapan 

çalıĢanlar ve yöneticilerin statülerine göre algıladıkları iĢ tatminleri farklılık 

göstermektedir. Özellikle profesyonel çalıĢanların tatmin düzeylerinin diğer 

çalıĢanlara nazaran daha yüksek olduğu belirtilmiĢtir. 

 

ÇalıĢanlar arasındaki iliĢkiler sadece iĢ ile sınırlı değildir. Sosyal bir varlık 

olan çalıĢan diğer çalıĢanlarla çeĢitli ihtiyaç ve istekleri için iletiĢim kurar. ÇalıĢanlar 

iĢ yerinde programlanmıĢ birer makine gibi mesainin baĢlangıcından bitimine kadar 

sürekli olarak iĢleri ile uğraĢamazlar. Diğer çalıĢanlarla çeĢitli Ģekillerde iletiĢim 

kurarak sosyal ihtiyaçlarını karĢılarlar. ÇalıĢanlar arasında kurulan sıcak ve samimi 

duygular örgütte olumlu bir atmosfer yaratır. 

 

ÇalıĢanlar arasında kurulan sıcak bir diyalog hem çalıĢanlar hem yöneticiler 

hem de örgüt için olumlu sonuçlar verir. ÇalıĢanların arkadaĢlık ihtiyaçlarını 

karĢılarken yönetici için iĢlerin daha kolay yaptırılmasını sağlar. Örgüt için ise 

belirlenen amaçların gerçekleĢtirilerek kar elde edilmesi ve örgütün rekabet gücünün 

arttırılması sağlanabilir. 

 

ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki olumlu iletiĢim çalıĢanların moral ve 

motivasyonlarına olumlu etki eder. ÇalıĢanlar arasında biçimsel çoğu zamanda 

biçimsel olmayan iletiĢim Ģeklinde ortaya çıkan iliĢkilerin yöneticiler tarafından hoĢ 

karĢılanması ve belli bir dereceye kadar izin verilmesi çalıĢanların iĢ tatminine 

olumlu katkıları olacaktır. Bu tür iliĢkilere izin verilmeyen çalıĢma ortamlarında 

çalıĢanlar çeĢitli Ģekillerde bu yasağa uymayacaklardır. Yönetimin alacağı çeĢitli 

tedbirlerle çalıĢanların sosyalleĢme ihtiyaçları karĢılanabilir.  
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ÇalıĢma arkadaĢları boyutu ile iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik olarak 

belirlenen hipotezler Ģunlardır: 

 

H0: Örgütte faaliyetlerin koordinasyonunun sağlanması maksadıyla çalıĢma 

arkadaĢları ile kurulan iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilemez. 

 

H2: Örgütte faaliyetlerin koordinasyonunun sağlanması maksadıyla çalıĢma 

arkadaĢları ile kurulan iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

 

H0: ÇalıĢma arkadaĢları ile kurulan sosyal nitelikli iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminlerini 

olumlu yönde etkilemez. 

 

H3: ÇalıĢma arkadaĢları ile kurulan sosyal nitelikli iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminlerini 

olumlu yönde etkiler. 

 

3.4.3. ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Arasındaki ĠliĢkinin 

ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

 Örgütün varlığını sürdürebilmesi için faaliyet gösterdiği alanda baĢarılı 

olması, ürettiği mal ve hizmetler dolayısıyla tercih edilmesi gerekir. Örgüt yaĢamında 

faaliyetler genel olarak çalıĢan, yönetici ve yapılacak iĢ üçgeninde cereyan eder. 

Yapılacak iĢ örgütün varlık nedenini gösterir. Yönetici örgütsel yapıda faaliyetlerin 

planlanarak yaptırılması ve kontrolünü gerçekleĢtirirken, çalıĢanlar ise planlanan bu 

faaliyetleri icra ederler.  

 

Yöneticilerin görevlerini yapabilmesi için bir takım özelliklere ve yeteneklere 

sahip olmaları gereklidir. Pek çok örgüt büyümelerinin karĢısındaki en büyük engel 

olarak yöneticilerin gerekli yeteneklerden yoksun olmasını görürler. Katz 

yöneticilerin baĢarılı olabilmesi için teknik, beĢeri ve kavramsal özelliklerden oluĢan 

üç gruptaki yeteneklerin uygun bir karıĢımına sahip olmaları gerektiğini belirtmiĢtir. 

Ancak son dönemlerde yapılan çalıĢmalarda yöneticilerin yeteneklerinin sayısında 

artıĢ olduğu gözlenmektedir. Yine Peterson ve Fleet‟in (2004: 1300) yaptıkları 

çalıĢmaya göre yönetici yetenekleri teknik, analitik düĢünce, karar verme, beĢeri, 

iletiĢim, kiĢiler arası iliĢkiler, kavramsal, esneklik, politika ve prosedürleri takip etme 

yeteneği olarak sıralanabilir.  
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Yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki iletiĢim icra edilecek iĢin etkin ve verimli 

bir Ģekilde yapılması için her iki tarafa da ihtiyaçları olan bilgileri sağlar. Bilgisiz 

yönetim açık denizde pusulasız seyretmeye benzer. ĠletiĢiminin pek çok iĢlevi 

yanında yönetimin ve yöneticinin performansını belirlediğine Ģüphe yoktur (Robbins 

ve Coulter, 2003: 282). 

 

Yöneticilerin çalıĢanlarla bire bir iletiĢim kurmaları örgüt yapısının sağlıklı bir 

Ģekilde iĢlemesi için önem taĢımaktadır. Günümüzde birçok örgütün iĢleyiĢi örgüt 

yöneticisinin karakterine ve yönetim tarzına göre biçimlenir. Eğer yönetici otoriter bir 

yapıya sahipse, çalıĢanlarıyla sadece biçimsel yollarla iletiĢim kuruyorsa çalıĢanlarla 

arasındaki mesafe açılacak, bu durum ise çalıĢanların örgüte olan bağlığını 

azalmasına neden olurken aynı zamanda bu çalıĢanların örgüte yapabilecekleri 

olası katkılarının ortaya çıkmasına engel olacaktır. Hay grubunun yaptığı 

araĢtırmaya göre yöneticinin sergilediği liderlik tarzı örgüt ikliminde yüzde 70 kadar 

bir farklılık yaratabildiğini ve bu durumunda iĢyeri performansında yüzde 25 

düzeyinde bir iyileĢme sağladığı tespit edilmiĢtir (Bloch ve Whiteley, 2007: 16). 

 

ÇalıĢanlarla yöneticiler arasında kurulan etkin ve nitelikli bir iletiĢim sistemi 

çalıĢanların örgütlerine bağlılıklarını, örgütte kalma isteklerini arttırır. Yöneticilerin 

sergiledikleri olumlu tutum sonucu örgütün çalıĢan devir hızı düĢer. Etkin iletiĢim ile 

problemler gerçekleĢmeden veya henüz iĢe zarar vermeden tespit edilerek giderilir. 

Aynı zamanda örgütün karĢılaĢtığı günlük problemler konusunda çalıĢanların bilgi-

lendirilmesi çalıĢanlar üzerinde olumlu etkiler yaratır (Taplin ve Winterton, 2007: 13). 

 

ÇalıĢanlara değer veren bir örgüt yöneticisinin onlarla kurduğu iletiĢim daha 

olumlu ve verimli olur. Yüz yüze iletiĢime önem veren bir lider bunun yararını 

çalıĢanlarının iĢe bağlılığının, iĢ tatminin, motivasyonunun artması dolayısıyla 

oluĢan iĢteki verimlilik, üretkenlik olarak görecektir. Böylece çalıĢanların örgüte 

yapacakları katkı çok daha üst düzeylere çıkabilecektir. Örneğin, çalıĢanlarıyla 

sürekli iletiĢim kuran yöneticilere sahip bir örgütteki çalıĢanın herhangi bir konuda 

iyileĢtirici önerisini yöneticisine ileterek örgütün iyileĢtirme süreçlerinde katkı 

sağlayabilecektir. ĠletiĢim iliĢki ve yeteneklerinin zayıf olduğu durumda süreçleri 

iyileĢtirici önerilere sahip bir çalıĢanın öneri ve tekliflerini iletebileceği bir ortam ve 
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önerileri değerlendirecek yönetici bulamadığından beklenen düzeyde iletiĢim 

gerçekleĢmeyecektir. 

 

Örgütlerde yönetim kademesi çalıĢanlarla sağlıklı iletiĢim kurulmasında, 

iletiĢim sisteminin iĢletilmesinde en önemli rolü oynamaktadır. ÇalıĢanlarıyla iyi 

iletiĢim kurabilen bir yönetici örgüt iletiĢim ağının kendi kontrol alanı içinde yer alan 

bölümünün sağlıklı iĢlemesini sağlarken, aksi durum sistemin kötüye gitmesine, 

hatta sistemin çökmesine neden olabilecektir. Bu nedenle yöneticiler çalıĢanlarıyla 

kurdukları iliĢkilerden doğacak sonuçları geri bildirimle gözden geçirmelidirler.  

 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda yöneticilerin yüzde yetmiĢinin zaman zaman 

farkında olmadan çalıĢanlarıyla iletiĢim problemleri yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Brownell‟in yaptığı çalıĢmada bazı yöneticilerin hiçbir iletiĢim problemi 

yaĢamadıklarını ifade etmelerine karĢılık, aynı araĢtırmada çalıĢanlar açısından 

durumun farklı olduğu, yöneticileri ile aralarında iletiĢim problemleri yaĢadıkları 

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

 

Ġmai‟e (1994: 173) göre, batıda yönetici ile çalıĢan arasındaki ayırım 

yüzünden birçok yönetici çalıĢanların beklentilerini anlayamamakta veya anlamak 

istememektedir. Bu problem, çok uluslu örgütlerde yönetici ile çalıĢanların ana 

dillerinin farklı olduğu, aynı dili konuĢmadıkları zaman daha da karmaĢık hale 

gelmektedir. Bu konumdaki yöneticilerin kültürler arası anlaĢmayı artırmak için 

kendilerini geliĢtirmeleri, diğer uluslardan çalıĢanlarla olan iletiĢimlerinde kendi 

vatandaĢlarıyla olan iletiĢim düzeyini hedeflemeleri gerekir. Bu tür örgütlerde 

çalıĢanlar için iletiĢim düzeyleri arasında yaĢanan farklılıklar tatminsizlik yaratan 

durumlar arasındadır. 

 

Yöneticilerin örgütlerdeki tüm faaliyetlerin iĢleyiĢi üzerinde önemli etkileri 

vardır. Buckingham ve Coffman‟ın (2006: 33) 2500‟ün üzerinde örgüt biriminde 

105.000‟inden fazla çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada etkin bir iĢ yeri 

yaratmada en kritik belirleyicinin ücretler, sunulan imkânlar, ikramiyeler ya da 

karizmatik bir kurum yöneticisi değil, çalıĢanların bağlı olduğu yöneticiler olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Yöneticiler çalıĢanlarla daha yakın iletiĢim kurarak onları 

daha yakından tanımalıdır. ĠĢ ile ilgili veya özel yaĢamı ile ilgili olsun çalıĢanların 

problemleri ile igilenen yöneticiler çalıĢanlar üzerinde olumlu etkiler yaratır. 
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Yöneticilerin çalıĢanlar üzerinde etkili olmaları onların çalıĢanlara karĢı dürüst ve adil 

davranmaları ve sağlıklı bir iletiĢim kurmaları ile mümkündür. 

 

Yöneticiler ile çalıĢanlar arasında kurulan sağlıklı bir iletiĢim hem yöneticilere 

hem çalıĢanlara hem de örgüte önemli katkılar sağlar. Etkili bir iletiĢim ile çalıĢanlara 

iĢleri ile ilgili bilgiler vermek, örgüt faaliyetleri hakkında çalıĢanları haberdar etmek 

ve karar alma sürecine dahil etmek iĢ tatminlerini arttırır. ÇalıĢanların ve yöneticilerin 

örgüte daha çok katkıda bulunmalarına ve dolayısıyla örgütün baĢarısını 

arttırmasına neden olur. Yöneticiler açısından kurulan sağlıklı bir iletiĢim her Ģeyden 

önce iĢlerin planlandığı Ģekilde yürütülmesini sağlar. Örgütlerin daha etkin ve verimli 

bir Ģekilde faaliyetlerini icra etmelerini, yönetimle yaĢanacak sorunların daha 

baĢlangıç aĢamasında çözülmesini sağlar.  

 

ÇalıĢanlar açısından ise yöneticilerle kurulacak sağlıklı bir iletiĢim 

çalıĢanların kendilerine değer verildiğini ve örgütün değerli bir parçası olduklarını 

hissini oluĢturur. ÇalıĢanların yöneticilerine ve örgütlerine karĢı olan duyguları 

olumlu yönde geliĢir.  

 

Yöneticilerin günümüz örgütlerinde sergiledikleri liderlik tarzları arasında 

otokratik liderlik, koçluk, demokratik liderlik, liderlik paylaĢımı, ayak uydurma ve 

zorlayıcı liderlik yer almaktadır. Her lidelik tarzının uygulandığı duruma göre fayda 

ve mahzurları vardır. Demokratik liderlik tarzının en önemli yanı bilgi paylaĢımı 

sağlaması neticesinde çalıĢanlarda motivasyon ve güç kazanımını arttırmasıdır. 

Bunun yanında paylaĢımcı liderlerin çalıĢanlardan sağladıkları geribildirim 

çalıĢanların performasları üzerinde olumlu etkiler yaratır. ÇalıĢanlar arasındaki 

iletiĢim ve güven iĢ yaĢamında öncelik taĢır ve en önemli unsurlardır. Bu unsurların 

takım çalıĢmasındaki olumlu etkisi, çalıĢanların kendilerini bir aile ortamı içinde 

hissetmeleri, örgüte ve diğer çalıĢanlara bağlılık ve yakın iliĢkiler kurma gibi 

özellikler oluĢturması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkiler yaratır (Bloch 

ve Whiteley, 2007: 65-66). 

 

Yöneticinin görevleri arasında astlarını yetiĢtirmek, daha zorlu görevlere 

hazırlamak gibi konular da vardır. DeğiĢen ve geliĢen çevresel faktörlere uyum 

çalıĢanların gerek iĢ baĢında gerekse çeĢitli eğitim programları vasıtasıyla 

eğitilmesiyle mümkün olabilir.  
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Yöneticinin çalıĢanların kiĢisel ve iĢe iliĢkin sorunlarını dinlemesi onlara 

destek olması çalıĢan ile yönetim arasında güçlü bağların oluĢmasını sağlar. 

Yöneticiye duyulan bağlılık ve saygının artmasına neden olur. Yöneticilerin üst 

kademelerden gelen talimatları çalıĢanların anlayabileceği açıklıkta anlatması, 

astlarının yaptıkları iĢlere iliĢkin teklif ve sorunlarını dinlemesi bunlara çözüm 

bulması, yetkilerini aĢan durumlarda bunları üst kademelere aktarması çalıĢanlar 

üzerinde olumlu etkiler yaratır.  

 

Yöneticiler örgütün hedeflerine ulaĢması için çalıĢanlarına yol gösterip 

yardımcı ve destekleyici olmalıdırlar. Böyle yapabilmek için yöneticiler düzenli olarak 

çalıĢanlarıyla iĢin öncelikleri ve felsefesi hakkında iletiĢim kurmalı, örgütün karar 

verme sürecine çalıĢanlar da dahil edilmeli, çalıĢanların iĢleri ile ilgili gerekli kararları 

vermeleri için yeterli bilgiye sahip olduklarından emin olunmalı, çalıĢanlar üzerindeki 

kontrol azaltılmalı ve çalıĢanlara iĢlerini yapma izni verilmelidir. Bu uygulamalar 

çalıĢanların iĢlerine karĢı olan arzu ve heveslerinin artırarak, iĢ tatminleri üzerinde 

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

 

Pettit vd.‟nin 1997 yılında yaptıkları araĢtırmaya göre çalıĢanların 

yöneticilerinin iletiĢim tarzlarını ve iletmek istedikleri konuların içeriği ile çalıĢtıkları 

örgütün iletiĢim modelleri ve iĢleyiĢini algılayıĢları iĢ tatmini seviyelerini etkilediğini 

belirlemiĢlerdir (Aktaran: Gray ve Laidlaw, 2002: 213). 

 

Örgütlerin vizyon ve misyonlarını çalıĢanlarına aktarmakta kullandıkları dergi, 

bülten vs. gibi birçok örgüt içi iletiĢim aracı vardır. Örgütün çalıĢanlarına sahip 

olduğu felsefeyi aktarmak için bu iletiĢim araçlarından daha etkili baĢka yöntemler 

de kullanması gerekir. Bu yöntemler içinde en etkili olanlardan birisi örgütün 

değerlerini benimsemiĢ yöneticilere sahip olmaktır. Bu sayede çalıĢanlar örgütle ilgili 

bilgilere, örgütün yönetim politikası gibi konular hakkında birinci elden bilgi sahibi 

olabilirler. Örgüt yönetiminin bazı maliyetleri arttırmadan çok önemli konularda 

çalıĢanlarına birinci elden bilgi verebilmeleri çalıĢanların kendilerinden neyin, ne 

zaman beklendiğini ve neler ile karĢılaĢabileceklerini bilmeleri stres düzeylerini 

azaltacaktır. 

 

Bu noktadan hareketle bunu ancak bu yönde davranıĢlar sergileyebilecek 

yöneticiler sağlayabilirler. ÇalıĢanlarıyla iletiĢim kurmaktan çekinen bir yöneticinin bu 
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konuda yapabileceği fazla bir Ģey olmayacağı açıktır. Oysa bu konuda yetenekli 

yöneticilere sahip bir örgüt, kurumsal değerlerini en etkin iletiĢim yolu olduğu yapılan 

çalıĢmalarla saptanmıĢ olan yüz yüze görüĢme yöntemi ile aktaracaktır. Dolayısıyla 

yöneticilerle çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin gücü karĢılıklı iliĢkiler baĢta olmak üzere 

tüm örgütsel faaliyetlerde önemli bir rol oynamaktadır.  

 

Kinjerski ve Skrypnek‟in (2006: 286) yaptıkları çalıĢmada birçok katılımcıya 

göre çalıĢanların iĢlerine duydukları heves, arzu ve iyi bir iĢ ortamı liderlik vasıflarına 

haiz bir yöneticiye bağlıdır. 

 

Örgütlerde çalıĢanlarla yöneticiler arasında kurulan olumlu iletiĢimin örgütte 

bölüm farkı gözetmeksizin çalıĢanların iĢbirliği üzerinde derin etkileri olduğu 

gözlenmiĢtir. Zeffane ve McLoughlin„in (2006: 627) Avustralya‟da orta ölçekli 

örgütlerde yaptıkları bu araĢtırmada iĢbirliğinin, stresin, yöneticilerle olan iletiĢimin 

ve iĢ tatmininin birbiriyle bağlantılı olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Dolayısıyla 

çalıĢanların yöneticilerle kurdukları olumlu iletiĢimin çalıĢanlar arasındaki iĢ birliğini 

ve iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği ifade edilebilir. 

 

Callan tarafından 1993 yılında yapılan araĢtırmaya göre iĢlerinden daha 

yüksek tatmin alan çalıĢanların, üstleriyle görüĢme ve tartıĢma imkânını daha sık 

elde eden, fikirlerine değer verilen kiĢiler olduğu belirtilmiĢtir (Aktaran: Gray ve 

Laidlaw, 2002: 221). 

 

Örgüt faaliyetlerinde sık sık bahsi geçen verimlilik ve motivasyon kavramları 

tamamen birbirinden bağımsız iki olgu değildir. Yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki 

açık bilgi paylaĢımı genelde daha verimli iĢ çalıĢmalarına sebep olur ki bu da 

çalıĢanların motivasyonunu arttırabilir. Açık bilgi paylaĢımı ile hem çalıĢanların iĢleri 

ile ilgili konulardaki bilgi paylaĢımı hem de kiĢisel konuları ile ilgili bilgi paylaĢımı 

kastedilmektedir (Kalla, 2005: 311). 

 

Yöneticilerin örgüt yönetiminde oynadıkları olumlu veya olumsuz roller pek 

çok konuda olduğu gibi çalıĢanlar üzerinde de etkili olur. Landsman‟a (2007: 107) 

göre pek çok çalıĢmada da yer aldığı gibi iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütte 

kalma isteği yönetici ile olumlu yönde iliĢkilidir. Yöneticilerin en önemli 

etkinliklerinden birisi de çalıĢanların iĢ eğitimlerini gerçekleĢtirerek çalıĢanların 
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yeteneklerini geliĢtirmelerine yardımcı olmalarıdır. Çünkü örgütsel faktörler arasında 

çalıĢanların örgütte kalmasına maaĢ, iĢ yükü, güvenlik, çalıĢma arkadaĢlarının 

desteği ve rol çatıĢması etki etmektedir. Bu faktörlerin uygulanmasında çalıĢanların 

eğitimleri ve yetenekleri de önemli bir yer tutar. 

 

Kale‟ye (2006: 8) göre yönetim ile çalıĢanlar arasında kurulacak etkin bir 

iletiĢim bütün yönleri ile çalıĢanlarda sahiplik duygusu ile örgütün bir parçası olma 

hissini arttırır. Yöneticiler örgüt politikaları, prosedürler ve örgütsel yapı konusunda 

çalıĢanları sürekli olarak bilgilendirmelidirler. Böyle bir iletiĢim sadece yapılan 

faaliyetlerin koordinesini değil aynı zamanda çalıĢanın motivasyon seviyesini de 

arttırır. Aynı nedenden ötürü yöneticiler astlarını aktif olarak dinlemelidirler. Aktif 

dinleme sadece bir konuĢmanın konusuna dikkat etmek değil, aynı zamanda 

karĢıdakinin duygu ve eğilimini de göz önünde bulundurmaktır. Aktif dinleme 

yöneticiye karĢısındakinin istek, ihtiyaç ve beklentilerini daha iyi anlama fırsatı tanır. 

Açık ve aktif iletiĢim sempati ve cesaret aĢılamada etkili bir Ģekilde kullanılabilir, 

böylece çalıĢanlar arasındaki bağların kuvvetlenmesini sağlayabilir. 

 

Graham ve Messner‟e (1998: 196) göre çalıĢanları ile güçlü iliĢkiler kuran 

yöneticiler çalıĢanların iĢ tatminini özellikle kendine güven, geliĢim fırsatları, baĢarı, 

beklentiler, saygı ve eĢit davranıĢ alanlarında çok güçlü Ģekilde etkilemektedir. 

 

ÇalıĢanlar açısından önemli bir nokta da karar verme sürecine dahil olmaları, 

örgüt yönetiminde söz sahibi olmalarıdır. Bu noktada önemli olan örgüt yönetimi ile 

diğer kademelerde yer alan yöneticilerin bu konudaki yaklaĢımlarıdır. Örgütlerde 

karar verme ve kararlara katılım hem yöneticiler hem de çalıĢanlar için önemli bir 

konudur. Yöneticiler açısından verdikleri kararların sonuçları performanslarını 

belirlemeleri açısından önemlidir. ÇalıĢanlar açısından ise karar verme sürecine 

katılmaları iĢlerini benimsemeleri, yönetime ortak olmaları ve iĢ tatminlerini 

arttırmaları yönünden önemlidir. 

 

Karar verme Can‟a (1999: 239) göre bir birey, yönetici ve örgüt için bir 

konuda istenen bir sonuca ulaĢabilmek amacıyla birden çok alternatif arasından 

birini seçmektir. Karar ile ilgili olarak üç husus ön plana çıkmaktadır. Bunlardan 

birincisi kararın bir seçim olması, ikincisi karar verebilmek için zihinsel aktivitelerde 

bulunulması gereklidir. Üçüncüsü ise bir amaca yönelik olmasıdır.  
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Örgütlerin bir takım amaçları gerçekleĢtirmek üzere kuruldukları 

düĢünüldüğünde, karar vermenin örgütler için ne derece önemli olduğu sonucuna 

ulaĢılabilir. Kimi örgütlerde kararlar sadece yönetim tarafından verilip çalıĢanlarca 

uygulanması kontrol ve denetimlerle sağlanırken, kimi örgütlerde çalıĢanlar kendi 

iĢleri ile ilgili kararları rahatlıkla alabilmektedirler.  

 

ÇalıĢanların kararlara aktif olarak katılımına fırsat veren yönetici önemli 

bilgilere ulaĢma olanağını yakalamakla kalmaz, aynı zamanda çalıĢanların 

sadakatinden de emin olur. Katılım insanların sorumluluğunu arttırır ve çekiĢme 

isteğini azaltır. Ġyi bir yönetici, çalıĢanları bir kaynak olarak düĢünmelidir. ÇalıĢanlar 

kendi uzmanlık alanlarında bir baĢkasından daha çok bilgilidirler ve neyin 

geliĢtirilmesi, yenilenmesi gerektiğini ilk fark edecek olan da onlardır. Katılım, 

kendini gerçekleĢtirme olanağı anlamına gelmektedir. Bu insani gereksinmenin 

giderilmesi çalıĢanların motivasyonlarını arttırır. Ayrıca kararlara katılma, 

çalıĢanların örgüt amaçlarını benimsemelerini ve bu amaçlar doğrultusunda çaba 

harcamalarını sağlar. Bu çok yönlü etkileri dolayısıyla, kararlara katılma, çalıĢanları 

çalıĢmaya motive etmede kullanılan etkili araçlardan biridir 

(www.donusumkonagi.net.). 

 

Bakan ve BüyükbeĢe (2005: 23) örgütlerde karar verme sürecinin katılımcı 

karar verme seklinde uygulanmasının yönetici ve çalıĢanlar açısından daha etkin ve 

verimli olacağını vurgulanmıĢlardır. Örgüt yöneticilerinin sergiledikleri yönetim tarzı 

ile çalıĢanların karar verme sürecine katılımları arasında sıkı iliĢki vardır. Otokratik 

yöneticiler çalıĢanları karar alma sürecine hiçbir Ģekilde dahil etmeyip kararları 

sadece kendileri alırken,  özgürlükçü yöneticiler ise bunun tam tersi bir Ģekilde 

kararları çalıĢanlara bırakıp kendileri bu sürece dahil olmamaktadırlar. Demokratik 

yöneticiler ise karar alma sürecine kendileri ile berarber çalıĢanları da dahil 

ettiklerinden çalıĢanların katılımıyla alınan kararların çalıĢanlar açısından 

benimsenmesi ve uygulanması daha kolay olurken örgütün amaçlarına ulaĢmasına 

da katkı sağlamaktadır. 

 

Yöneticilerin çalıĢanları karar verme sürecine dahil etmeleri hem çalıĢanlar 

açısından hem bölümler açısından hem de örgüt açısından faydaları vardır. 

ÇalıĢanların katılımcı karar verme sürecine dahil edilmeleri ile örgütün performansı 

ve verimliliği yükselir, alınan kararların ve örgüt içi iletiĢimin kalitesi artar,  
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çalıĢanlara örgüt içi kararların ne Ģartlar altında alındığını göstererek, kararlara 

katılmayan çalıĢanların olumsuz yorumları bertaraf edilmiĢ olur. ÇalıĢanların örgüte 

olan bağlılığını, moral ve motivasyonunu ve iĢ tatminini olumlu yönde etkiler.  

ÇalıĢanların karar verme sürecine katılımlarının sağlanmasının faydaları yanında 

mahsurları da vardır. ÇalıĢanların karar alma sürecine dahil olmaları kararların 

alınmasında zaman kaybına neden olabilir.  ÇalıĢanlar arasında ortaya çıkabilecek 

amaç farklılıkları karar almayı zorlaĢtırabilir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2005: 26-27). 

 

Yöneticiler açısından çalıĢanların karar verme sürecine katılmalarının 

sağlanması çalıĢanların motivasyonlarının arttırılması için önemlidir. Ancak bu 

noktada çalıĢanların her karar alma sürecine dahil olup olmayacağı, dahil olacaksa 

sınırları ne olacağı sorun olarak yöneticilerin karĢısına çıkar. ÇalıĢanların yaptıkları 

iĢ ile ilgili alınacak kararlara dahil edilmesi daha uygun bir hareket tarzı olacaktır. 

“Bir iĢi en iyi yapan bilir” düĢüncesinden hareketle çalıĢanların iĢ süreçleri ile ilgili 

kararlara katılımlarının sağlanması çalıĢanların yaptıkları iĢ ile ilgili tatminlerini 

arttırır. ÇalıĢanların tamamının örgütün genel yönetim politikası ve diğer teknik 

konular ile ilgili karar alma sürecine dahil edilmeleri hem bilgi düzeylerindeki 

farklılıklar hem de olayın önemini kavrama konusunda sorun yaratabilecektir. Bu 

nedenle örgütün geleceğini ilgilendiren konularda alınacak kararlara tüm çalıĢanların 

dahil edilmesinden ziyade ilgili yönetim kademelerinde yer alan yöneticiler ile 

uzmanların katılması daha sağlıklı sonuçlar verecektir.  

 

ĠĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminine 

etkisine iliĢkin belirlenen hipotez Ģöyledir: 

 

H0: Yöneticilerin çalıĢanların gerek iĢ gerekse özel durumları ile ilgili her konuda 

iletiĢim kurmaları çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilemez. 

 

H4: Yöneticilerin çalıĢanların gerek iĢ gerekse özel durumları ile ilgili her konuda 

iletiĢim kurmaları çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 
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3.4.4. ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Arasındaki 

ĠliĢkinin ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

 ĠĢ tatmini ile ilgili pek çok araĢtırma yapmıĢ olan Herzberg, çift faktör teorisi 

ile iĢin kendisinden ve iĢ ortamından kaynaklanan çalıĢanlarda tatmin ve 

tatminsizliğe yol açan bir takım unsurların olduğunu belirtmiĢtir. Bu unsurlar 

çalıĢanın tatminini sağlayan iĢin içeriği ile ilgili içsel bileĢenler ve iĢ tatminini düĢüren 

iĢ ortamı ile ilgili dıĢsal bileĢenlerdir. ĠĢin niteliği bu sınıflandırmada baĢarı, takdir, 

sorumluluk ve ilerleme fırsatları ile birlikte tatmin edici faktörler arasında yer almıĢtır 

(Graham ve Messner, 1998: 196). 

 

Örgütlerin temel unsuru olan çalıĢanların örgüt içinde üstlenecekleri, yerine 

getirecekleri görev veya görevlerin açık bir Ģekilde belirlenmiĢ olması, çalıĢanların 

rol çatıĢmalarını ve iĢ streslerini azaltırken, iĢ tatminlerinin artmasını sağlar (Rogers 

vd., 1994: 16). 

 

 ÇalıĢanların iĢ tatmini genel olarak yaptıkları iĢin zorluk derecesi ile de 

yakından ilgilidir. Bu durum zor iĢlerde çalıĢanlara daha fazla serbestlik sağlanması 

ile açıklanabilir. ÇalıĢanlara iĢlerinin niteliğinden dolayı özgürlük verilmesi onların 

motivasyonunun artmasına neden olur. Bunun aksine yönetimin çalıĢanlar üzerinde 

çok fazla kontrol sağlaması çalıĢanların motivasyon ve iĢ tatminlerinin düĢmesine 

neden olur. ÇalıĢanlar için her hareketlerinin kontrol altında tutulması genellikle hoĢ 

karĢılanmayan, rahatsızlık veren bir durumdur. Davis‟in (2004: 496) küçük 

iĢletmelerde yaptığı araĢtırmaya göre yapılan iĢ ile çalıĢanların iĢ tatmini arasında 

güçlü iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

ÇalıĢanlar genellikle kendi imkan ve yeteneklerini zorlayabilecek olan iĢleri 

seçerler, her gün sıradan ve sıkıcı iĢlerle uğraĢmak istemezler. ĠĢin kendisiyle ilgili 

olarak, çalıĢanların iĢ tatminini etkileyen iki önemli nokta vardır. Bunlar iĢteki çeĢitlilik 

ile çalıĢma metotları ve çalıĢma adımlarının kontrol edilmesidir. Yeterli derecede iĢ 

çeĢitliliğinin genellikle çalıĢanların motivasyonunu arttırdığı düĢünülür. Tek düze 

iĢlerde çalıĢanlar daha çabuk sıkılıp, yorulurken, iĢte gereğinden fazla çeĢitlilik ve 

hareket olması ise çalıĢanları strese sokabilir. Bu yüzden çalıĢanların iĢlerini 

rahatlıkla yapabilmesi için bu tür olumsuzlukların giderilmesi gereklidir (TaĢtan, 

2005: 1).  
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 Yapılan iĢ ile çalıĢan arasında kurulan duygusal bağ iĢ tatminini önemli 

ölçüde etkiler. Nitekim zor bir iĢte çalıĢıp iĢiyle duygusal bağ kuran, iĢini çok seven 

ve bu durumdan memnun olan insanlara da rastlanabilir. Birçok niteliğe sahip 

olunmasını gerektiren iĢler olduğu gibi çok fazla yetenek gerektirmeyen iĢler de 

vardır. Örneğin bir veri hazırlama kontrol iĢletmeninin görevi sadece yeterli hızda 

yazmak ve dosyalama iĢlerini yapmaktır. Bunun dıĢında baĢka bir niteliğe sahip 

olması gerekmez. Her iki durumda da iĢ ile çalıĢan arasında kurulan bağın güçlü 

olması çalıĢanın iĢ tatminin etkiler. 

  

 Eliason‟un (2006: 11) çevre koruma polisleri üzerinde yaptığı çalıĢma bu 

konuda destekleyici bilgiler vermektedir. Bu araĢtırmada çalıĢanların iĢlerini 

sevdikleri ve iĢ tatminlerinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢlerini 

sevmelerini ofis dıĢında parklarda ve doğal yaĢam alanlarında çalıĢmaktan 

hoĢlanmaları, bağımsız olmaları, iĢ çeĢitliliğine sahip olmaları ve insanlarla bir arada 

bulunmalarını neden olarak göstermiĢlerdir. ÇalıĢanlar tatilde insanların para 

ödeyerek yaptıkları aktiviteleri meslek olarak icra etmeleri ve karĢılığında para 

kazanmalarının iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilediğini ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢanlar 

kendi belirledikleri faaliyetleri belirledikleri zamanda ve istedikleri Ģekilde 

yapmalarının yani faaliyetlerini bağımsız olarak yapmalarının iĢ tatminlerini olumlu 

yönde etkilediğini ifade etmiĢlerdir. 

 

   Bir diğer durum ise çalıĢanların yeteneklerinden daha alt seviyede bir iĢte 

çalıĢtırılmalarıdır. Eğer çalıĢan iĢiyle ilgili daha fazlasını yapabileceğine inanıyorsa 

bu konuda kendisine Ģans verilmelidir. Aksi takdirde yaptığı iĢ kendisine basit 

gelecek, yeteneklerini ve çalıĢma kapasitesini yeterince kullanmasını gerektirmeyen 

bu iĢ yüzünden yaptığı iĢten haz duymayacak ve bu durum motivasyonunu ve iĢ 

tatminini düĢürebilecektir.  

 

   Bu konuyu destekleyici nitelikte Ross (2005: 257) yaptığı çalıĢmada, eğer 

yapılan iĢ yeterli miktarda farklı yetenek gerektiriyorsa, görev tanımı yapılmıĢsa, 

görevin önemi belirtilmiĢ ise, özerklik ve iĢ geribildirimi varsa bu unsurların içsel iĢ 

motivasyonu üzerinde önemli etkileri olduğunu belirtmiĢtir. Farklı yetenek ile iĢin 

baĢarılması için gerekli farklı yeteneklerin çalıĢanlar tarafından kullanılması ifade 

edilirken, iĢ tanımı ile bir iĢin baĢlangıcından bitimine kadar yapılması gerekli her bir 

adımın tanımlanmasını ifade edilir. Görevin önemi iĢin hayata ve diğerlerinin iĢlerine 
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yaptığı etkinin derecesini ifade eder, özerklik çalıĢanların iĢlerini icra ederken 

hissettikleri özgürlük ve bağımsızlık derecesini ifade eder, iĢ geribildirimi ise 

çalıĢanların iĢ ile ilgili olarak yaptıkları faaliyetler neticesinde almıĢ oldukları 

performans geribildirimlerini ifade eder. Gerçekten iĢin niteliği ile ilgili olarak 

çalıĢanlara bilgi verilmesi onların yaptıkları iĢ ile ilgili duygularını, düĢünce ve iĢ 

tatminlerini önemli ölçüde etkileyecektir.  

 

Öğretim üyelerinin iĢ tatmin profilleri üzerinde BaĢ (2002: 33) tarafından 

yapılan araĢtırmaya göre “iĢin niteliği”, “akademik ortam”, “amirin tutum 

davranıĢları”, “yönetsel ortam” ve “iletiĢim” faktörlerinin genel iĢ tatmini ile yüksek 

iliĢkiye sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

ÇalıĢanların iĢ tatmininde yaptıkları iĢin özellikleri yanında, iĢ metotları ve iĢ 

süreçleri ile birlikte yetki ve sorumluluklarının da açık bir Ģekilde belirtilmesi 

önemlidir. Örgüt içi iletiĢim kanalları kullanılarak çalıĢanlara yetki ve sorumlulukları 

konusunda bilgi verilmesi, meslek içi kurslarda bu konulara değinilmesi çalıĢanlar 

açısından çok yararlı sonuçlar verecektir. Yetki ve sorumluluğunu bilen çalıĢan iĢinin 

gereklerini ikaza meydan vermeden yerine getirirken, baĢkalarının iĢine gereksiz 

müdahale etmesini de engelleyecektir. ĠĢ ortamında huzurlu olan çalıĢanın iĢ tatmini 

artacaktır. 

 

Örgütlerde üst yönetim kademesince örgütün misyon ve vizyonuna uygun 

olarak, örgütün amacına ulaĢmak için yapmak zorunda olduğu faaliyetler 

belirlendikten sonra örgüt yapısı içinde yetki ve sorumlulukların alt yönetim 

kademelerine ve çalıĢanlara açık ve net olarak kuĢkuya meydan vermeyecek 

Ģekilde iletilmelidir. 

 

 Örgütlerde çalıĢanların yaptıkları iĢe iliĢkin olarak yetki ve sorumluluklarının 

yönetim tarafından kendilerine örgüt içi iletiĢim vasıtaları kullanılarak bildirilmesi 

faaliyetlerin yerine getirilmesi sırasında karĢılaĢılabilecek sorunları aĢmada önemli 

rol oynar. Her çalıĢan neyi, ne zaman, nasıl yapacağı konusunda bilgilendirildiğinde, 

faaliyet alanı çizildiğinde karĢılaĢılması muhtemel sorunların bir kısmı daha ortaya 

çıkmadan çözülmüĢ olur. Burada önemli olan çalıĢanların yetki ve sorumluluklarının 

kendilerine Ģüphe uyandırmayacak açıklıkta bildirilmesidir.  
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Örgüt yönetimi yönetici ve çalıĢanlarına yetki ve sorumluluklarını ve görev 

standartlarını açık bir Ģekilde bildirmelidir. Yetki, sorumluluk ve standartların açık 

seçik bir Ģekilde belirtilmesi çalıĢanların iĢ performansları üzerinde etkili olurken, 

fikirlerin ve bilginin açık ve özgür bir Ģekilde değiĢtirilmesi de özendirilir (Bloch ve 

Whiteley, 2007: 71). 

 

Örgüt yapısı çalıĢanların etkin ve verimli bir Ģekilde kullanılabilmesi ve 

örgütün etkinlik derecesi için önemli bir rehberdir. Örgütsel yapı, yetki ve sorumluluk 

kanallarının açığa kavuĢturulması ve iĢletilmesine katkıda bulunabileceği gibi 

yöneticilere örgütsel faaliyetlerin koordinasyonunu sağlamada da yardımcı olan bir 

Ģemadır. Bu Ģemada çalıĢanların örgüt yapısı içinde nerede, hangi pozisyonda 

çalıĢacağının belirlenmesi örgüt yapısının etkin bir Ģekilde ortaya konması, örgüt içi 

iliĢkileri ve iletiĢim metotlarının ve kanallarının belirlenmesi yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasında yaĢanabilecek karıĢıklıkları önleyecektir. 

 

 Örgütlerde yönetimin tüm faaliyetleri yerine getirmesinde tek baĢına yeterli 

olacağı düĢünülemez. Bu faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesinde ara yönetim 

kademelerine ihtiyaç duyulur. Bu yönetim kademeleri oluĢturulduğunda en üstten 

baĢlayarak yetkilerin bir kısmı devredilir. Alt kademelere doğru inildikçe devredilen 

yetkiler daha sınırlı olur. Yetki devri yöneticinin bir takım yetkilerini astlara 

vermesidir. Asıl sorumluluk yine yöneticidedir. Alt yönetim kademeleri oluĢturulup 

yetkiler devredildiğinde örgütün hiyerarĢik yapısı ortaya çıkar.  

 

 Yetki devrinin ayrılmaz bir parçası, onun bütünleyeni sorumluluktur. 

Sorumluluk çalıĢana verilen görevi kendinden beklenen Ģekilde yerine getirmesi ve 

baĢarması olarak ifade edilebilir. ÇalıĢanlar görevlerinin kendilerine yüklediği 

sorumluluğu bilmek zorundadırlar. Sorumluluğun yetkiden ayrılan bir yönü yetki 

devredilebilirken sorumluluk devredilememektedir (Can, 1999: 125). 

 

Örgütlerde hiyerarĢik yapı örgütün faaliyet gösterdiği alana göre değiĢiklik 

gösterir. Kimi örgütlerde hiyerarĢik yapılanma ve bu yapının korunması çok 

önemliyken kimi örgütlerde hiyerarĢi çalıĢanların yaratıcılıklarını olumsuz yönde 

etkileyebilir. HiyerarĢik yapı yukarıda da belirtildiği gibi yöneticilerin ve çalıĢanların 

kime karĢı sorumlu olduğunu, kimin amir kimin memur olduğunu gösteren bir 

Ģemadır. Yönetim bu Ģemaya bağlı olarak her kademede yer alan yönetici ve 
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çalıĢanların yetkilerini ve sorumluluklarını belirlemek durumundadır. HiyerarĢik yapı 

örgütler büyüdükçe faaliyetlerin koordinasyonunda önem kazanır. Eren‟e (2001: 

413) göre büyük örgütlerde iletiĢim güçlüklerinin giderilmesinde hiyerarĢik yapı 

gereklidir. 

 

 Yetki ve sorumluluğun yönetici ve çalıĢanlara açık bir Ģekilde belirtilmesi, 

sınırlarının çizilmesi kadar yeki ve sorumluluğun denkliği ilkesi de önemlidir. Yetkisi 

kısıtlı ama sorumluluğu çok olan alt düzey bir yöneticinin zaman zaman büyük 

sıkıntılar yaĢaması kaçınılmaz olurken, yetkisi çok ama sorumluluğu çok az olan 

orta düzey yöneticide yeteneklerini tam olarak kullanamayacaktır. 

  

Yönetici ve çalıĢanların yetki ve sorumlulukları örgüt içi çeĢitli iletiĢim 

metotları ile kendilerine bildirilmeli ve öğretilmelidir. Örgütün hiyerarĢik Ģeması aynı 

zamanda örgütün formel iletiĢim yapısını da gösterir. ÇalıĢanlara ve yönetici 

adaylarına ilk iĢe baĢladıklarında verilen oryantasyon eğitimlerinde örgütün yapısı, 

iletiĢim ağı, çalıĢılacak kademenin özellikleri, iĢ süreçleri, iĢ yapma metotları, yetki 

ve sorumlulukları, acil durumlardaki hareket tarzları gibi konular üzerinde durulması 

çalıĢanlara ve örgüt yönetimine büyük kolaylık sağlayacaktır. Örgüt içinde 

yayınlanan dergi ve broĢürler yardımıyla olabileceği gibi kurumsallaĢmasını 

tamamlamıĢ örgütlerde kurulan intranet ve diğer elektronik iletiĢim metotları ile bilgi 

ihtiyaçları giderilebilir. 

 

 Örgüt yönetiminin alt kademe yöneticilerden ve çalıĢanlardan beklentileri bir 

anlamda çalıĢanların yetki ve sorumluluklarının örtülü bir ifadesidir. Ancak iĢ 

yaĢamında özellikle büyük ölçekli örgütlerde yetki ve sorumlulukların örtülü ifadeler 

altında kalması çalıĢanlar arasında çeĢitli sorunlara neden olabilir. Örgüt yönetimi bu 

sorunları gidermek için çalıĢanların iĢ tanımlarını, iĢ analizlerini ve görevlerinin 

gereklerini tek elden hazırlayıp çalıĢanlarına iç iletiĢim vasıtaları ile bildirmelidir. 

 

 Örgütsel yapı içinde çalıĢanlara görevlerine yönelik uygun yetki ve 

sorumluluk verilmesi, verilen bu yetki ve sorumlulukların açık ve anlaĢılır olması 

çalıĢanlar açısından çok önemli olduğu gibi, çalıĢanların iĢlerine karĢı duyguları 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Neyi nasıl yapacağını bilen bir çalıĢanın iĢine 

yaklaĢımı, yetki ve sorumlulukları tam olarak belirlenmemiĢ bir çalıĢana nazaran 

daha olumlu olacaktır. Çünkü sınırları, yetkisi ve sorumluluğu belirlenmiĢ bir çalıĢan 
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ne iĢ yapacağını bilir ve psikolojik olarak kendisini buna hazırlar. ĠĢin gereklerini 

yerine getirip, iĢi bitirdiğinde ise iĢ tatmini olumlu yönde artar. Aksi takdirde ne 

yapacağını, nasıl yapacağını, kimin kendisine emir verebileceğini bilmeyen bir 

çalıĢan sürekli stres altında olacaktır. KiĢisel yeteneklerini kullanamayacak, yaptığı 

iĢten zevk almayacak ve zamanla iĢe karĢı yaklaĢımı olumsuz duygularla 

yüklenecektir. 

 

ĠĢin niteliği ile yapılan çalıĢmalarda ulaĢılan olumlu sonuçların yanında iĢin 

niteliğinin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde etkili olmadığı sonucuna da ulaĢılmıĢtır. 

Nitekim Mosadegh ve Yarmohammadian‟ın (2006: 22) Ġran‟daki üniversite 

hastanelerinde yaptıkları çalıĢmanın sonucunda iĢin niteliğinin çalıĢanları motive 

edici bir özelliğinin bulunmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Örgütler faaliyetlerinde etkinlik ve verimliliklerini arttırmak için çeĢitli iĢ 

metotları ve yöntemlerini uygularlar. Buradaki temel amaç mal veya hizmet 

üretiminde örgütlerin süreçlerini iyileĢtirip maliyetlerini düĢürerek rekabet gücünü 

kaybetmemeleridir. Mal ve hizmet üretimi süreçlerinin iyileĢtirilmesi yönetim ve 

üretim alanlarında yaĢanan iyileĢtirme ve yenilikçi uygulamaların takip edilmesi ile 

mümkündür.  

 

ÇalıĢanlara yapacakları iĢi sıfır hata ile yapabilecekleri Ģekilde iĢ süreçleri ve 

metotlar hakkında belirli dönemlerde eğitim verilmesi ve çalıĢanların bilgilendirilmesi 

faaliyetlerin etkinliği açısından önemlidir. ĠĢ metotlarındaki geliĢmeler çalıĢanlara 

iletildiği ve bu geliĢen metotların örgütte uygulanması sağlandığı sürece örgüt 

ürettiği mal ve hizmetin kalitesini arttırabilecektir.  

 

Örgüt yönetimi çalıĢanların yaptıkları iĢlere iliĢkin olarak belirli dönemlerde 

gerek görev baĢı eğitimi olarak gerekse çeĢitli eğitim ve kurslara iĢtiraklerini 

sağlamalıdır. ÇalıĢanların iĢleri ile ilgili modern uygulama ve teknikler konusunda 

bilgilendirilmeleri bir yandan çalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerini sağlarken diğer 

yandan örgüt faaliyetlerinin daha veimli bir Ģekilde yapılmasına olanak tanır.  

 

Hizmet içi eğitimler çalıĢanlara örgütlerinin yapmıĢ olduğu yatırımlardır. 

ÇalıĢanların branĢlarına göre bir ayrıma uğramadan belirli dönemlerde eğitime tabi 

tutulmaları iĢlerine ve örgütlerine olan bakıĢlarını ve bağlılıklarını etkiler. Örgütün 
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kendisine yatırım yaparak kendisinin örgüt için değerli olduğunu hisseden çalıĢanın 

örgütün çıkarlarını gözetmede daha olumlu tavır takınacağı değerlendirilir.  

 

 Bilim ve teknolojinin baĢ döndürücü hızı karĢısında örgüt yönetimi faaliyette 

bulunduğu iĢ kolunda maliyetlerini azaltarak rekabet avantajını kaybetmemek için 

bilimsel geliĢmeleri takip etmelidir. Mal ve hizmet üretiminde yenilikçi olmalı ve 

geliĢmeleri takip ederek örgütün koĢullarını da dikkate alarak uygulamaya 

geçirmelidir. Tüm örgütsel faaliyetlerin temelinde yer alan çalıĢanın geliĢmeler ile 

ilgili bilgilendirilmesi ve eğitilmesinin örgüte de yarar sağlayacağı açıktır. 

 

 Sağlıklı bir bilgi akıĢının sağlanması, örgütlerin etkin yönetiminde temel rol 

oynamakta ve onların itici gücü olmaktadır. Örgüt yönetiminin baĢarılı olması, örgüt 

içi ve örgüt dıĢı ihtiyaçların ne ölçüde karĢılayabildiğine bağlıdır. Ġhtiyaç duyduğu 

nitelik ve nicelikte bilgiye, istediği zamanda sahip olamayan yönetici, örgüt 

kaynaklarının kullanımına iliĢkin vereceği kararlarda baĢarılı olacağı Ģüphelidir. 

Yöneticilerin zamanlarının büyük bir kısmını karar almak için harcadıkları ve bu 

kararlarında örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri, geliĢebilmeleri için yaĢamsal 

önem taĢıdığı düĢünüldüğünde, bilginin yönetim için ne kadar değerli olduğu ortaya 

çıkacaktır. Öte yandan eksik, yetersiz bilgi çalıĢanlar açısından da tatminsizlik ve 

stres yaratır. Bu yüzden çalıĢanlara iĢlerine iliĢkin bilgilerin aktarılması gereklidir. 

ÇalıĢanların görev yaptıkları örgüt ile ilgili geliĢmelerden haberdar edilmeleri 

motivasyonlarını arttırır (http://www.koniks.com).  

 

 ĠĢin niteliği boyutu ile iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminlerine etkisine yönelik 

olarak belirlenen hipotez Ģöyledir: 

 

H0: ÇalıĢanların yapacakları iĢlere ait önceden belirlenen yetki ve sorumluluklarının 

kendilerine bildirilmesi iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilemez. 

 

H5: ÇalıĢanların yapacakları iĢlere ait önceden belirlenen yetki ve sorumluluklarının 

kendilerine bildirilmesi iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

 

 

 

http://www.koniks.com/
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3.4.5. ĠletiĢim Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Arasındaki ĠliĢkinin 

ÇalıĢanların ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

Ġnsanların çalıĢmasındaki en temel nedenlerden birisi para kazanarak 

ihtiyaçlarını gidermektir. Örgütler de çalıĢanlarına yaptıkları iĢe karĢılık olarak 

önceden belirlenmiĢ bir ücret öderler. Bu süreç hem çalıĢan hem de örgüt için 

karĢılıklı yarar sağlar. Ancak çalıĢanlara ödenecek ücretin belirlenme aĢamaları ve 

kendilerine bildirilmesi çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde etkili olur. 

 

Akıncı‟ya (2002: 12) göre sosyal bir varlık olan çalıĢanlar aynı zamanda 

ekonomik güdülere sahiptirler. YaĢamak ve sorumluluklarını yerine getirmek için 

gelir elde etmek zorundadır. Yaptığı iĢin karĢılığını aldığına inanan çalıĢanın 

ekonomik açıdan tatmin düzeyinin yüksek olması ve bu durumun çalıĢanın genel iĢ 

tatminini olumlu yönde etkilemesi kuvvetli bir olasılıktır.  

Günümüzde hızla artan bilgi akıĢının örgütlerce ele alınarak etkin ve verimli 

bir Ģekilde kullanılması, çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanması ve bunun sonucunda 

da verimlilik, ayrıca örgüt baĢarısının artması eldeki insan kaynağının iyi yönetimi ile 

olur. ÇalıĢma hayatının en önemli unsurlarından biri olan ücret konusu insan 

kaynakları yönetiminin de en hassas konularından biridir. Pek çok tanımı olmakla 

beraber ücreti ekonomistler, çalıĢanın bedensel veya zihinsel emeği karĢılığında 

ödenen bedel olarak tanımlamaktadırlar. Ġnsan kaynakları yönetimi tarafından 

çalıĢanların ücret düzeyini belirleyen etmenler objektif kriterlere göre saptanmalıdır. 

Bir baĢka deyiĢ ile çalıĢanlar, hangi ücreti neden aldıklarını, performanslarının 

ücrete nasıl yansıtıldığını veya örgütte hangi ücret politikasının benimsendiğini 

bilmelidir. Eğer çalıĢanlar bu konuda gerekli bilgilere sahip olmazlarsa örgütün 

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

Teknolojik geliĢmeler çalıĢma hayatına ait pek çok konuyu etkilediği gibi 

çalıĢanların rolleri ve niteliklerini de etkilemektedir. Bu durum ise çalıĢanların ücret 

tespitini zorlaĢtırmaktadır. Örgütlerin faaliyet gösterdikleri alanlara göre çalıĢanların 

nitelikleri ve beklentiler de farklılık göstermektedir. Farklı özelliklere sahip 

çalıĢanların ücretlerinin tespiti ise yönetim açısından uygulanan ücret politikasının 

etkinliğinin belirlenmesinde önemli bir unsurdur. ÇalıĢanlara ücretlerinin nasıl 

belirlendiği konusunda bilgilendirmeler yapılması çalıĢanlar arasında ücret farkından 

kaynaklanan sorunların çözümünü kolaylaĢtırır. 
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Örgüt yönetiminde önemli bir yeri olan ücret yönetimi, farklı çıkar gruplarının 

beklentilerini ortak bir noktada kesiĢtiren faaliyetlerin bir sentezi olarak 

tanımlanabilir. Ücret yönetiminde, örgütün ekonomik koĢullarını pek zorlamadan, 

fakat çalıĢanın tatmin ve motivasyonunu sağlayacak ve sonuçta verimlilik ve kaliteli 

üretimi gerçekleĢtirecek bir ortak noktayı yakalamak hedeflenmelidir. 

Ücretlendirmede temel amaç uygun ücret sistem ve uygulamaları yoluyla 

çalıĢanların motivasyonunun arttırılması ve örgütün verimliliğinin iyileĢtirilmesidir 

(Akalp, 2003: 1). 

 

Aksu‟ya göre (1993: 71) ücretler örgütte istenen çalıĢan davranıĢlarını teĢvik 

edici, pekiĢtirici, bu davranıĢların gelecekte gösterilmesini sağlayıcı olmalıdır. Bu 

nedenle, iyi performans, mesleki tecrübe, örgüte bağlılık, yeni sorumluluk üstlenme 

vb. çalıĢan davranıĢları etkin ücret planlarıyla desteklenmelidir. Örgüt 

performansının yükseltilmesi, verilen ücretler ile iĢgücü verimliliği ve bunlara paralel 

olarak örgüt performansıyla bağlantı kurulabilir. Bu tür uygulama yapan örgütlerde 

verimliliğin geliĢmesiyle ücret artıĢları arasında tutarlı bir iliĢki olduğu belirtilmektedir 

(Aktaran: Akalp, 2003: 2).  

 

Davis‟in (2004: 499) küçük iĢletmelerde yaptığı araĢtırmaya göre çalıĢanların 

yaptıkları iĢ karĢılığında aldıkları ücret ile iĢ tatminleri arasında olumlu yönde güçlü 

iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

Günümüzde küreselleĢmenin etkisiyle tüm alanlarda olduğu gibi örgütün 

faaliyetlerinde de maliyetlerin düĢürülüp verimliliğin ve karlılığın arttırılması temel 

amaç haline gelmiĢtir. Chiu vd (2001) ABD ve dünyanın diğer ülkelerinde çalıĢanlar 

tarafından paraya ve para gibi değerlendirilen menkul kıymetlere verilen önemin 

giderek artığını belirtmiĢlerdir.  ÇalıĢanların paraya karĢı yaklaĢımı ise çalıĢanların 

kiĢilik yapılarına göre değiĢiklik göstermektedir. Nitekim Roznowski vd. (1992)‟ne 

göre iyi gelir getiren iĢlerde çalıĢmak bazı çalıĢanlar için önemlidir. Çünkü bu tür 

çalıĢanlar paranın satın alabileceği değerlere önem vermekte ve bunları 

arzulamaktadırlar. Oysa lüks yaĢama düĢkünlüğü olmayanlar için çok para o kadar 

da çekici gelmeyecektir (Aktaran: Tang vd. 2004: 111-113). Buradan hareketle 

paranın öneminin kiĢiden kiĢiye değiĢiklik göstermekle beraber, çalıĢanların iĢ 

tatmini üzerinde etkisi olan temel faktörlerden biri olduğu söylenebilir.  
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Tang vd.(2004: 114)‟ne göre çok paraya sahip olma isteği çalıĢanların 

ihtiyaçlarını göstermekten çok istek ve değerlerini gösterir. Bu istek ve değerler 

tatmin edilebiliyorsa kiĢi aldığı paradan ötürü mutlu olacaktır. Paraya sahip olmada 

belirli bir noktadan sonra ise doyuma ulaĢma durumu söz konusu olabilir. 

AraĢtırmacıların ABD‟ de profesyonel çalıĢanlar üzerinde yaptıkları araĢtırmaya göre 

iĢ tatmini ve ücret arasında olumlu yönde iliĢki olduğu sonucuna ulaĢırlarken aynı 

zamanda çalıĢanların aldığı ücretin iĢten ayrılma, iĢgücü devri ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi düzenleyici etkisi olduğunu belirlemiĢlerdir.  

 

Toker‟in (2007: 102) Ġzmir‟de dört ve beĢ yıldızlı otellerde yaptığı çalıĢmaya 

göre, çalıĢanlar iĢlerinden ve özellikle iĢin yapısından memnun olmakla birlikte, 

aldıkları ücreti yeterli bulmamaktadırlar. Bu çerçevede, ücretin iĢ tatmini üzerinde 

doğrudan bir etkisinin olmadığı sonucuna da varılabilir. Elde edilen bu sonuç, 

Herzberg‟in çift etmen kuramını desteklemektedir. Bu kurama göre, ücrette yapılan 

artıĢ doğrudan iĢ tatminine neden olmamakla birlikte, durum koruyucu bir faktör 

olarak yalnızca iĢten duyulan tatminsizliğini önlemektedir. ÇalıĢanların yalnızca para 

ile ödüllendirilmeleri zamanla etkisini yitirmektedir. Bu yüzden ödüllendirmede 

izlenecek yöntem ve ödül Ģeklinin iyi seçilmesi önemlidir.  

 

Tang vd.‟nin (2004: 126) ABD„de 311 profesör üzerinde yaptığı araĢtırma 

sonuçlarına göre paraya sahip olma isteği ile iĢ tatmininin birbiri ile iliĢkili olduğunun 

altını çizmiĢlerdir. Özellikle paraya çok değer veren çalıĢanlar için bu iliĢkinin daha 

da kuvvetli olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Sharif (2000)‟e göre aynı iĢ yerinde çalıĢan düĢük maaĢlı çalıĢanların 

kendileri ile aynı seviyede iĢlerde çalıĢan yüksek maaĢlı iĢ arkadaĢlarına göre iĢ için 

gösterdikleri gayretleri değiĢiklik gösterirken, düĢük maaĢla çalıĢan iĢ arkadaĢlarına 

oranla sağladıkları iĢ gücü arasında olumsuz yönde iliĢki görülmüĢtür (Aktaran: 

Thozhur vd., 2006: 163). 

 

Ücret tatmini üzerine yapılan araĢtırmalardaki ikilemin sebebi ücret 

seviyesiyle bundan duyulan tatminin ve iĢ tatminin üçlü bir iliĢki içinde olmasıdır. 

Genelde bu iliĢkinin sonucunun beklenin aksine gerçekleĢmesi ise ĢaĢırtıcıdır. 

Örneğin Brown vd.(1998), Capelli vd.(1988)‟nin yaptığı araĢtırmalara göre düĢük 

ücretle çalıĢanların iĢ tatminin yüksek ücretle çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu 
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ortaya çıkmıĢtır. Bu durumun alınan ücret ile ücreti çevreleyen etmenler arasındaki 

iliĢkilerden kaynaklandığını değerlendirmiĢlerdir (Thozhur vd., 2006: 163).  

 

Mirowski (1987) çalıĢanların aldıkları ücret miktarının bir dereceye kadar 

önemli olduğunu asıl önemli olan konunun kendisi ile aynı Ģartlarda ve statüde 

çalıĢanlarla aynı ücreti almasının ve bunu bilmesinin önemini vurgularken statü ve 

alınan ücret arasında iliĢki olduğunu belirtmiĢtir (Aktaran: Thozhur vd., 2006: 163). 

Dolayısıyla çalıĢanların yaptıkları iĢin ve harcadıkları emeğin karĢılığını alma 

beklentileri ile iĢ tatminleri arasında iliĢki olduğu söylenebilir. 

 

Öte yandan Tang‟ın (2004) yaptığı araĢtırmaya göre paraya değer veren 

insanların aldıkları ücreti daha çok önemsedikleri ve bu yüzden de ücret 

seviyelerinin düĢük olması tatminsizlik nedeni olabileceğini belirtilmiĢtir. Oysa Riley 

vd.(1998) nin yaptığı çalıĢmaya göre çalıĢanlar aldıkları ücretten tatmin olmasalar 

bile yaptıkları iĢten, onun öneminden dolayı tatmin duyabilirler (Aktartan: Thozhur 

vd., 2006: 163). 

  

Thozhur vd. (2006) „nin Doğu Londra ve Güney Doğu Ġngiltere‟de Ulusal 

DüĢük MaaĢ Komisyonunun (The National Minimum Wage Commision) tarafından 

1998 yılında belirlenen 267 mavi yakalı çalıĢan üzerinde yaptığı araĢtırmada, bu 

çalıĢanlar arasında düĢük ücret alanların da aynı yüksek ücret alanlar gibi para 

değerleri ve tutkuları olduğunu belirlemiĢlerdir. ÇalıĢanların aldıkları ücretten 

tatminlerinin kiĢisel farklılıklara bağlı olması, kiĢinin ister az ücretle isterse yüksek 

ücretle çalıĢsın, kiĢilik özelliklerine bağlı olarak iĢinden alacağı tatmini arttırdığı veya 

azalttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

  

Blau (1994) alınan ücretle tatminin iki bağımsız boyuta bağlı olduğuna dikkat 

çekmiĢtir, bunlar ücret seviyesi ve yararlar ile yapısal ve yönetsel boyutlardır 

(Aktaran: Omar vd. 2006: 689). Dikkate değer nokta ise duyulan tatminle alınan 

ücretin arasındaki bağlantıya verilen değerdir. Diğer faktörler bir yana, alınan ücret 

ve elde edilen fayda iĢ tatminin en önemli belirleyicisi olarak görülmektedir. 

 

 Omar vd. (2006)‟nin Nijerya‟daki kamu sektöründe çalıĢan 248 yönetici 

üzerinde yaptığı araĢtırmaya göre alınan ücret iĢ tatminini etkilerken aynı zamanda 

ücret dağılımının adil bir Ģekilde yapılıp yapılmamasının da aynı derecede önem arz 
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ettiği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Dolayısıyla aynı örgütte çalıĢanlar için eĢdeğer iĢte 

çalıĢan arkadaĢları kadar diğer iĢlerde çalıĢan kiĢilerin de aldıkları ücret önemlidir. 

ÇalıĢanların karĢılaĢtırma yapmaları halinde iĢ tatmin seviyeleri değiĢiklik 

gösterebilir. 

 

Yapılan araĢtırmalarda adil ücret alımıyla ilgili benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Dikkat çeken nokta çalıĢanların kendilerini aynı iĢ yerinde çalıĢanlarla ya da eĢdeğer 

iĢlerde çalıĢanlarla karĢılaĢtırmaları ve bu karĢılaĢtırma neticesinde ulaĢtıkları 

sonuçtur. Nitekim Cohen-Charash ve Spector „un (2001), Konovsky‟nin (2000) ve 

diğer birçok araĢtırmacının yaptıkları çalıĢmalar sonucunda bu konudan 

kaynaklanan sorunların iĢte tatminsizlik, örgüte olan güvenin sarsılması, depresyona 

kadar varan problemlere neden olmasıdır (Aktaran: Dickinson, 2006: 164). 

ÇalıĢanların hangi nedenle, nasıl bir metotla ücretlendirildiklerini bilmeleri bu soruna 

çözüm olabilir. Özellikle uluslar arası firmaların ücret politikalarını çalıĢanlarına 

aktarma konusuna özen gösterdikleri dikkat çekmektedir. Her ne kadar çalıĢanların 

aldıkları ücretlerin nasıl belirlendiği açık açık söylenmese de en azından her çalıĢan 

hangi ölçütlere göre değerlendirildiğini bilmektedirler. 

 

ÇalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki ücret etkisi sadece miktar düzeyinde 

etkili olmamaktadır. Aynı zamanda çalıĢanların aldıkları ücretlerini karĢılaĢtırmaları 

da iĢ tatminleri üzerinde etkili olmaktadır. Uppal‟ın (2005: 344) Kanada‟da engelli 

çalıĢanların iĢ tatminleri üzerine yaptığı araĢtırmaya göre aynı iĢ yerinde aynı iĢ 

koĢullarında görev yapan çalıĢanların kendi aralarında yaptıkları ücret 

karĢılaĢtırması sonucu çıkan ücret farklılıklarının çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde 

olumsuz etkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

BaĢarılı çalıĢanları kendisine çeken, örgütte tutan ve motive edebilen 

örgütlerin bazı ortak özellikleri vardır. Bu özellikler adil ücretlendirme yapmak, 

çalıĢanlara iyi davranmak, çalıĢanlar ile iyi bir iletiĢim kurmak ve çalıĢanların 

düĢüncelerine değer vermek olarak sıralanabilir. Ücretin baĢarılı çalıĢanları örgüte 

çekmek, örgütte tutmak ve motive etmek için tek baĢına yeterli bir etken olmadığı 

söylenebilir. Ġnsanlar çalıĢtıkları örgütten paradan baĢka bir Ģey alamıyorsa, 

düĢüncelerine itibar edilmediğini, ona değer verilmediğini, fark yaratamadığını 

hissediyorsa, o zaman yaptığı iĢ, gözünde anlamını yitirmeye ve dolayısıyla 

performansı da düĢmeye baĢlayacaktır.  
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ABD‟de “Families and Work Institute”un (Aile ve ĠĢ Enstitüsü) yaptığı bir 

araĢtırmaya göre; ücret ve ek gelirlerin, çalıĢanın iĢ tatminine olan etkisi belirli bir 

seviyedeyken, iĢ kalitesi ve örgüt desteğinin çalıĢanların iĢ tatminine daha çok etkisi 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre fazla mesai gibi ilave iĢ 

talepleri çalıĢanın performansında olumsuz etki yaratırken, iĢ kalitesinin ve örgüt 

desteğinin artması ise olumlu etki yaratabilecektir. ÇalıĢanların iĢ tatmininin yüksek 

olduğu örgütlerde müĢteri memnuniyetinin daha yüksek olduğu, verimlilik oranının 

daha fazla olduğu ve daha yüksek kâr elde edildiği saptanmıĢtır. ÇalıĢanların 

motivasyonlarını ve dolayısıyla performanslarını arttırmak için yerleĢmiĢ kanaatin 

aksine prim, maaĢ artıĢı gibi maddi ödüllerin yeterli olmadığı belirtilmiĢtir. Ġnsanların 

kendilerini çalıĢtıkları kuruma ait hissetmeleri, düĢüncelerinin ve çalıĢmalarının fark 

yarattığını, örgüt için bir değer olduklarını ve üstlerinin onların sözlerine değer 

verdiğini bilmeleri, tüm maddi kazançların çok üstünde yer almaktadır (KobiFinans, 

http://www.kobifinans.com.tr/bilgi_merkezi/02/15395/5). 

 

ÇalıĢanların ücretlendirilmesinde veya ücretlerinin belirlenmesinde pek çok 

örgütte performans değerlendirme sistemlerinden yararlanılır. ÇalıĢanlar tarafından 

her ne kadar dıĢ kaynaklı kontrol istenmese de performans değerlendirmede pek 

çok dıĢ kaynaklı kontrol elemanı kullanılır. Performans değerlendirme süreci yönetim 

tarafından yürütülen, örgütten örgüte ve değerlendiricilere göre farklılık arz eden bir 

süreçtir. Ancak yapılan değerlendirmeler çalıĢanların maaĢlarının, primlerinin ve 

diğer ek ücretlerinin belirlenmesinde çok önemli bir yere sahiptir (Law, 2007: 20). 

Yönetim ücretleri ve diğer gelirleri belirlemek üzere yaptığı performans 

değerlendirmesinde hangi tekniği kullanırsa kullansın mutlaka çalıĢanlarına 

uygulanan bu tekniği ve belirlenen kriterlerin ne Ģekilde değerlendirildiğini 

bildirmelidir.  

 

ÇalıĢanların ücretlendirilmesinde izlenen politika iĢ tatmini derecesini de 

etkileyebilir. ÇalıĢanların ücretlendirilmelerinin yanı sıra ortaya çıkan ücret 

farklılıkları çalıĢanların iĢ performanslarını etkileyebilir. Pfeffer ve Langton (1993) 

300 enstitüde 600 farklı akademik bölümde görevli 17.000 profesörün ücret 

farklılıklarının iĢ performanslarına etkisini incelemeye çalıĢmıĢlardır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre ücret dağılımının profesörlerin güncel araĢtırma üretkenliğine 

olduğu kadar uzun vadeli araĢtırma verimliliği üzerinde de etkili olduğu belirtilmiĢtir. 

http://www.kobifinans.com.tr/bilgi_merkezi/02/15395/5
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DüĢük ücretli profesörlerin aynı projede yer alan yüksek ücretli profesörlere nazaran 

iĢ tatminlerinin daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir (Aktaran: Frick vd., 2003: 473).  

 

Günümüzde örgüt yöneticileri çeĢitli yönetim teknikleri uygularak örgütlerin 

etkinliğini arttırmaya çalıĢmaktadırlar.  Bu teniklerden biri olan katılımcı yönetim 

tekniklerini kullanan örgütler daha açık bir yönetim tarzı sergilemektedirler. Ancak 

örgütler ne kadar açık yönetim tarzı sergileselerde, çalıĢanlarına ücret yönetimi ile 

ilgili bilgi verme konusunda tereddüt yaĢamaktadırlar.  

 

Ücret bilgilerinin çalıĢanlarla paylaĢılması konusunda örgütler arasında çeĢitli 

nedenlerden ötürü farklı uygulamalar vardır. Gomez-Mejia ve Balkin‟e (1992) göre 

örgüt düzeyinde çalıĢanlara ücret ile ilgili bilgi aktarımında bir yanda bilgi aktarımını 

reddeden kırmızı tip örgütler yer alırken, diğer yanda çalıĢanlarına ücretler ile ilgili 

istedikleri her türlü bilgiyi veren yeĢil tip örgütler yer alır. Her iki grup örgütün 

arasında ise ücret yapısını çalıĢanları ile paylaĢan ancak ücret sisteminin faktörlerini 

açıklamayan örgütler vardır (Aktaran: Day, 2007: 740). 

 

ÇalıĢanlara ücretlendirme iĢlemlerinin açıklanması veya açıklanmamasının 

çalıĢanlar ve örgüt düzeyinde çeĢitli fayda ve mahzurları vardır. Day‟e (2007: 740) 

göre ücretlendirmenin açıklanması çalıĢanların iĢ anlayıĢlarını, diğer çalıĢanların 

aldıkları ücretler ile ilgili spekülasyonların ortadan kalkmasına yardımcı olurken 

çalıĢanların bilgi edinme isteklerini tatmin eder. Ayrıca açık ücret sistemi aynı iĢi 

yapan çalıĢanların aynı düzeyde ücret almalarını sağlayabilir. Aynı zamanda 

çalıĢanların aldıkları bu tür bilgiler ile örgütün adaletine olan güvenleri artabilir.  

 

Sim (2001) ve The ManageMentor (2003)‟e göre örgüt yönetimi pek çok 

nedenden ötürü ücret bilgilerini çalıĢanları ile paylaĢmaktan kaçınırlar. Bu nedenler 

arasında çalıĢanların kiĢisel bilgilerinin korunması, kontrolünün sağlanması ve 

ücretlendirmede örgüt yönetiminin sahip olduğu hareket serbestliğini kaybetmek 

istememesi (Eastman; 1988), ücret bilgisinin açıklanmasından kaynaklanacak 

çatıĢmalardan kaçınarak örgütsel etkinliği arttırma, örgüt dıĢından gelebilecek 

müdahaleleri azaltma isteği ile çalıĢanların ücret adaleti algısından kaynaklanan 

iĢgücü devir hızını azaltmak olarak sıralanabilir. Örgütlerin ücretlendirme bilgilerini 

çalıĢanlarından saklamasının en önemli nedenlerinden biri olarak çalıĢanın diğer 
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çalıĢanlarla ücret karĢılaĢtırması yaparak karĢılaĢtırma sonucunda ortaya çıkacak 

olumsuz sonuçları engellemeye çabasıdır (Aktaran: Day, 2007: 741). 

 

ÇalıĢanlara ücretleri ile ilgili bilgilendirme yapmanın çalıĢanların iĢ tatminleri 

üzerine olan etkisi ile ilgili yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, Capelli ve Sherer 

(1988) yönetimin yaptığı bilgilendirme ve ücret tatmini arasında güçlü ve pozitif bir 

iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Thompson ve Pronsky (1975) yarı açık ücret sistemi 

bilgilendirmesi yarı açık örgütlerde görev yapan yöneticilerin kendi ücretlerini daha 

tatmin edici bulduklarını belirtmiĢlerdir. Sign (1994) ise yöneticilerin belki de ücret 

bilgilerine ulaĢabildikleri için kendi ücretlerinin adil olduğuna inandıklarını belirtmiĢtir. 

Pek çok örgüt ücretlendirme bilgilerini gizli tutmaktan yana da olsa ücret 

bilgilendirme sisteminin kurulması ve etkin olarak iĢletilmesi çalıĢanların iĢe 

bağlılıklarını ve ücretten kaynaklanan tatminlerini olumlu yönde etkilemektedir 

(Aktaran: Day, 2007: 741). 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu ile iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminine 

etkisine yönelik olarak belirlenen hipotez Ģöyledir: 

 

H0: ÇalıĢanlara aldıkları ücretin nasıl belirlendiği konusunda tatminkar bir açıklama 

yapılması iĢ tatminlerini olumlu yönde etkilemez. 

 

H6: ÇalıĢanlara aldıkları ücretin nasıl belirlendiği konusunda tatminkar bir açıklama 

yapılması iĢ tatminlerini olumlu yönde etkiler. 

 

3.5. Veri Toplama Süreci 

  

 AraĢtırmanın uygulamasını yapmak amacıyla veri toplamak üzere Türkiye‟de 

faaliyet gösteren büyük sanayi kuruluĢlarına telefon ve e-mail yoluyla ulaĢılarak 

yapılacak araĢtırma ile ilgili olarak öncelikle bilgi verilmiĢ, araĢtırmayla ilgilenen 

kuruluĢlarla ayrıca detaylı olarak görüĢülmüĢtür. 

 

 AraĢtırmayla ilgilenen kuruluĢlarla yapılan görüĢmelerde örgütler hazırlanan 

soru formunu incelemek istediklerini beyan etmiĢlerdir. Soru formları bu kuruluĢlara 

gönderilmiĢ ancak olumlu cevap alınamamıĢtır. Bunun üzerine soru formu 

gönderilen kuruluĢlarla yeniden görüĢülmüĢ, ancak bu konuda yetkili olan 
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görevlilerin bir kısmı herhangi bir mazaret göstermeksizin uygulama 

yapamayacaklarını, bir kısmı ise soru formunda yer alan iĢ tatmini ile ilgili ifadeleri 

uygun bulmadıkları için uygulamayacaklarını beyan etmiĢlerdir. 

  

Uygulamada karĢılaĢılan bu sıkıntı üzerine EskiĢehir‟de bulunan KOSGEB 

ile temas kurulmuĢ ve burada faaliyet gösteren üç kuruluĢ ile görüĢme yapılmıĢtır. 

Bu görüĢme sonucunda üç kuruluĢ da uygulama yapmayı kabul etmiĢlerdir. Ancak 

daha sonra bir kuruluĢ araĢtırmaya katılmaktan vazgeçtiğini bildirmiĢtir. 

 

 Bursa‟da faaliyet gösteren bir kuruluĢ ile sağlanan irtibat sonucunda bu 

kuruluĢ ile birlikte bu kuruluĢun ilikili olduğu üç kuruluĢ daha uygulama yapmayı 

kabul etmiĢtir.  

 

 Malatya‟da faaliyet gösteren bir tekstil firması ile kurulan irtibat ve sonrasında 

yapılan yüz yüze görüĢme sonucunda bu kuruluĢta da uygulama yapılmıĢtır.  

 

 Bu aĢamalardan sonra Bursa, EskiĢehir ve Malatya‟da faaliyet gösteren 

toplam altı örgüte 564 adet soru formu gönderilmiĢ olup bu formlardan 445 adedi 

geri dönmüĢtür. Soru formlarından Bursa‟da faaliyet gösteren Barka Tekstil‟e 110 

adet gönderilmiĢ olup 101 adet geri dönmüĢtür. Geri dönen soru formlarında eksik 

veri tespit edilmediğinden soru formlarının tamamı değerlendirmeye alınmıĢtır. Yine 

Bursa‟da faaliyet gösteren BaĢtarda Tekstilden 18 adet, Karacan Temizlik 

Firmasından ise 26 adet eksiksiz doldurulmuĢ soru formları geri alındı.  

 

Malatya‟da faaliyet gösteren Taha tekstil‟e 110 adet soru formu gönderilmiĢ 

olup, soru formlarından 6 adedinde eksik veri tespit edildiğinden değerlendirmeye 

dahil edilmemiĢtir. Geri dönen 104 adet soru formlarının geri dönüĢ oranı % 95‟tir. 

 

EskiĢehir‟de faaliyet gösteren üç örgüte 300 adet soru formu gönderilmiĢ 

olup, bunlardan bir örgüt çalıĢmayı uygulamaktan vazgeçtiğini bildirmiĢtir.  Diğer iki 

örgütten YükseliĢ Makine‟den 96 adet, Cardin Mobilya‟dan ise 99 adet olmak üzere 

toplam 195 adet soru formu geri dönmüĢtür. Geri alınan soru formlarından 5 

adedinde eksik veri olduğundan analizlere dahil edilmemiĢtir. Anketlerin EskiĢehir‟de 

faaliyet gösteren iki örgüt için geri dönüĢ oranı % 97,5‟tir.  
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 Soru formları daha önceden irtibat kurulan örgüt yetkililerinin adına kargo ile 

gönderilmiĢtir. Soru formlarının doldurulması ile ilgili olarak örgüt yetkililerine hem 

telefon ile hem de e-mail ile bilgi verilmiĢtir. Yetkililerin dağıtımını yaptıkları soru 

formları 30-55 gün arasında geri dönmüĢtür. 

 

 Uygulamayı yürütecek olan örgüt yetkililerinden çalıĢmanın değiĢik hiyerarĢik 

seviyede ve değiĢik bölümlerde görev yapan çalıĢanlar üzerinde yapılması ve 

çalıĢmanın tamamen örgütten bağımsız olduğunun, soru formlarının kapak 

bölümünde de yer aldığı gibi bilimsel amaca hizmet ettiğinin vurgulanması 

istenmiĢtir. Ayrıca katılımcıların soru formlarına isim yazmamaları, kimliklerini ortaya 

çıkaracak Ģekilde unvan belirtmemeleri ve kendilerine yöneltilen sorulara samimi 

yanıt vermelerinin çalıĢma için çok önemli olduğunun belirtilmesi istenmiĢtir. 

 

 ÇalıĢanlar soru formlarını yaklaĢık olarak 20 dakikalık bir sürede 

doldurabilmektedirler. Soru formlarının örgüt içinde doldurulması istendiğinden, 

çalıĢanların yoğun iĢ temposu içinde soru formlarını ancak yemek molasında 

doldurabilecekleri kuruluĢlardaki yetkililer tarafından bildirilmiĢtir.  

 

 AraĢtırmaya katılmayı kabul eden örgütlere gönderilen 564 adet soru 

formundan 445 adedi geri dönmüĢ olup, geri dönüĢ oranı % 79‟dur. Geri dönüĢ 

oranları dikkate alındığında sosyal bilimler alanında yapılan çalıĢmalarda bu 

oranların örgütleri temsil ettiği ifade edilebilir. 

 

3.6. AraĢtırmanın Örneklemi 

 

 ÇalıĢma daha önce de beliritildiği gibi Bursa, Malatya ve EskiĢehir‟de faaliyet 

gösteren örgütlerde yapılmıĢtır. Bu illerdeki örgütlerin seçlimesinin nedeni yapılan 

görüĢmelerde bu örgütler tarafından uygulamaya iliĢkin olumlu cevap verilmesidir.  

 

 AraĢtırmanın örneklemi olarak kabul edilen bu örgütler kolayda örneklem 

olması ve araĢtırmanın amacına uygun olması dolayısıyla değerlendirmeye 

alınmıĢtır.  

 

AraĢtırmaya katılan örgütler ile ilgili olarak örgütlerin web sayfalarından elde 

edilen tanıtıcı nitelikli genel bilgiler, faaliyet alanları ve özellikleri aĢağıda verilmiĢtir.  
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3.6.1. YükseliĢ Makine  

 
YükseliĢ makine, 1964 yılında kurulmuĢ olup; un, irmik fabrikalarının ve 

üretimde kullanılan ekipmanlarının komple üretimi ve satıĢı konusunda EskiĢehir‟de 

faaliyet göstermektedir. YükseliĢ makine, tecrübeli teknik ve idari kadrosu ile, en son 

teknoloji CNC tezgahlar kullanarak, yüksek kaliteli ve standart üretim yapmakta ve 

ISO 9001-2000 kalite güvence sistemine sahip olup sektörün ulaĢtığı en son 

teknoloji makine ve ekipmanları üretmektedir. 

 
3.6.2. Cardin Mobilya  

 

Cardin Mobilya, 30 yıl önce EskiĢehir‟de kurulan ġiraz Halıcılık firmasının 

2005 yılında mobilya sektörüne yatırım yapma kararı ile ortaya çıkmıĢ, EskiĢehir 

Organize Sanayi Bölgesinde faaliyet göstermekte ve sekiz Ģube ile hizmet 

vermektedir.  

 

Cardin Mobilya müĢteri odaklı çalıĢma anlayıĢı ile 65.000m² alanda baĢlayan 

ve 25.000m²‟si kapalı alan olan CARDIN CONCEPT son sistem Panel-DöĢeme ve 

Yatak üretim hatları ile 2007 yılında 27 beyaz yakalı, 153 mavi yakalı profesyonel 

operatörleri ile üretim faaliyetine baĢlamıĢtır. Tasarlanan ürünler ince iĢçilik, sıfır 

hata ve maksimum iĢ güvenliği içeren en son teknolojiye sahip makinelerle 

üretilmektedir. 

 

3.6.3. Taha Tekstil  

 

1997 yılında kurulan Taha Tekstil halen Malatya Organize Sanayi 

Bölgesinde faaliyet göstermektedir. Örgütte 400'ü kadın olmak üzere toplam 1000 

çalıĢan görev yapmaktadır. Örgüt penye tiĢört, pantolon, Ģort, büstiyer gibi ürünlerin 

üretimini gerçekleĢtirmektedir. 

 

 Dünyaca ünlü Marks&Spancer markasına 1999 yılından bu yana fason 

üretim yapan Taha Tekstil, üretim kapasitesiyle Ġngiltere'nin giyimdeki en önemli ismi 

haline geldiği belirtilmiĢtir. Taha Tekstil'in üretim kapasitesi ise aylık 500 bin, yıllık 

ise 6 milyon parçaya çıkmakta ve Fabrikanın tüm üretimi ise ihracata yönelik olduğu 

belirtilmiĢtir. Örgütün Ġstanbul'da 3, Safranbolu, Adapazarı ve Tekirdağ 
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Çerkezköy'de de birer fabrikası bulunmakta, Avrupa ülkelerine ihracatın yanında iç 

piyasaya da mal üretilmektedir.  

 

3.6.4. BaĢtarda Tekstil  

 

1999 yılında Bursa Organize Sanayi Bölgesinde kurulan BaĢtarda Tekstil 

San. Ve Tic. Ltd. ġti. Tekstil sektöründe kurulduğu yıllarda ağırlıklı olarak 

konfeksiyon hazır giyim ürünleri üzerine nakıĢ yaparken zamanla ev tekstili üretimi 

faaliyetlerine baĢlamıĢtır. BaĢtarda tekstil ürünlerini, FESS markası adı altında imal 

etmektedir. 

 

 Ġmal edilen ürünler arasında değiĢik desen, renk, kumaĢ, nakıĢlı, aplikeli, 

pullu, taĢlı yatak örtüleri, pike takımları, nevresim takımları, doğal ipek örtüler, 

kırlentler, salon takımları ve mutfak takımları vs. ürün çeĢitleri bulunmaktadır. 

     

3.6.5. Barka Tekstil 

 

 Barka Tekstil Ürünleri San. Ve Tic. A.ġ. 03.11.1997 yılında Bursa Organize 

Sanayi Bölgesinde kurulmuĢ olup konfeksiyon, örme kumaĢ ve spor giyim alanında 

kısa sürede dünyaya açılmıĢtır. Ġhracatının büyük bir bölümü Almanya, Fransa, 

Belçika, Ġngiltere, Ġspanya, Rusya ve ġili oluĢturmaktadır. Bünyesinde 150 çalıĢanı 

bulunmaktadır. 

 

3.6.6. Karacan ĠnĢaat Firması 

 

Karacan ĠnĢaat Firması Nurettin Kutlucan Ģirketler grubunun bir üyesi olarak, 

kentsel katı atık yönetimi, park ve bahçe yapımı ve bakımı, inĢaat iĢlerinde yirmi yılı 

aĢkın bir süredir faaliyet göstermektedir. Son olarak gruba 2003 yılında KARATAġ 

BETON katılmıĢtır.  

 

ISO 9001 Kalite Yönetim Sistemi, ISO 14001 Çevre Yönetim Sistemi ve ISO 

18001 ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği belgeleri ile faaliyetlerine devam etmektedir. 

 

Grup bünyesinde 750 kiĢilik personeliyle Bursa BüyükĢehir Belediyesinde 

1,5 milyon m² – Yıldırım Belediyesinde 1 milyon m² park ve bahçe alanının tüm 
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sulama, ilaçlama, gübreleme, budama, çapa ve biçim iĢleri yanında, bu parkların 

bakımı da yapılmaktadır. 

 

3.6.7. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

 

 Bu bölümde soru formunun birinci kısmında yer alan demografik özelliklere 

(YaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, görev alınan bölüm, örgütteki 

pozisyon, meslek hayatındaki çalıĢma süresi) iliĢkin çalıĢmanın yapıldığı 

örgütlerdeki çalıĢanlar tarafından verilen cevaplar incelenmiĢtir. 

 

 AraĢtırmaya katılanların yaĢ gruplarına göre dağılımları Tablo 3.1‟de 

verilmiĢtir. Tablo 3.1 incelendiğinde araĢtırmaya katılanların %0,4‟ü 20 yaĢ ve altı, 

%66,3‟ü 21-30 yaĢ arası, %31,2‟si 31-40 yaĢ arası, %2‟si ise 41-50 yaĢ arasında 

olduğu görülmektedir. Bu noktadan hareketle araĢtırmaya katılan çalıĢanların %98‟i 

genç çalıĢanlardan oluĢtuğu söylenebilir. 

 

Tablo 3.1. AraĢtırmaya Katılanların YaĢ Gruplarına Göre Dağılımı (n=445) 

 

YaĢ Grupları n % 

20 yaĢ ve altı 2 0,5 

21-30 yaĢ arası 295 66,3 

31-40 yaĢ arası 139 31,2 

41-50 yaĢ arası 9 2 

TOPLAM 445 100 

 

Tablo 3.2. AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyete Göre Dağılımı (n=445) 

 

Cinsiyet n % 

Erkek 258 58 

Bayan 187 42 

TOPLAM 445 100 

 

Tablo 3.2‟de araĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre dağılımları 

verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların % 58‟ini (258) erkek çalıĢanlar 

oluĢtururken, bayan çalıĢanların oranı ise %42 (187) dir. 
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Tablo 3.3. AraĢtırmaya Katılanların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı (n=445) 

 

Eğitim Düzeyi n % 

Okur-yazar 14 3,1 

Ġlköğretim 191 43 

Lise 168 37,8 

Üniversite/ Yüksekokul 70 15,7 

Yüksek Lisans/ Doktora 2 0,4 

TOPLAM 445 100 

 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri incelendiğinde Tablo 3.3‟de 

de yer aldığı gibi çalıĢanların % 3,1‟i (14) okur-yazar, % 43‟ü (191) ilköğretim 

mezunu, % 37,8‟i (168) lise mezunu, % 15,7‟si (70) üniversite/yüksekokul mezunu, 

% 0,4‟ü (2) Yüksek Lisans / Doktora derecesine sahip olduğu görülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların % 80,8‟i (359) ilköğretim ve lise mezunudur. 

AraĢtırmaya katılan örgütlerde çalıĢanların genel olarak orta seviyede eğitim 

düzeyine sahip olduğu söylenebilir. Örgütlerin ilköğretim ve lise mezunu çalıĢanları 

ağırlıklı olarak istihdam etmeleri bu örgütlerde yapılan iĢlerin bu eğitim düzeyine 

sahip çalıĢanlar gerektirdiği Ģeklinde yorumlanabilir. 

 

Tablo 3.4. AraĢtırmaya Katılanların Medeni Durumlarına Göre Dağılımları (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 göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni 

durumları incelendiğinde çalıĢanların %55,7‟sinin (248) evli, %39,1‟inin (174) bekar 

olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar içinde dul çalıĢanların oranı ise 

%5,2 (23) dir. 
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Tablo 3.5. AraĢtırmaya Katılanların Görev Aldıkları Departmanlara Göre Dağılımları 

(n=445) 

 

Departman n % 

Büro 20 4,5 

Üretim 328 73,7 

Muhasebe 16 3,6 

Güvenlik 1 0,2 

Personel 14 3,1 

Pazarlama 11 2,5 

Satınalma 10 2,3 

Lojistik 6 1,4 

Ar-Ge 8 1,8 

Kalite-Kontrol 14 3,1 

Diğer 17 3,8 

TOPLAM 445 100 

 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütlerinde görev yaptıkları departmanlara 

göre dağılımları Tablo 3.5‟ de verilmiĢtir. Buna göre, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

% 4,5‟i (20) büroda, % 73,7‟si (328) üretimde, % 3,6‟sı (16) muhasebe bölümünde, 

% 0,2‟si (1) güvenlikte, % 3,1‟i (14) personel bölümünde, % 2,5‟i (11) pazarlama 

bölümünde, % 2,3‟ü (10) satınalma bölümünde, % 1,4‟ü (6) lojistik bölümünde, % 

1,8‟i (8) Ar-Ge bölümünde, % 3,1‟i Kalite-kontrol bölümünde çalıĢmaktadırlar. Soru 

formunda diğer bölümünü iĢaretleyen çalıĢan oranı %3,8 (17) dir. AraĢtırmaya 

katılan çalıĢanların % 73,7‟lik kısmı üretimde çalıĢırken % 26,3‟lük bölümüde 

üretime yardımcı bölümlerde görev yapmaktadır. 

 

Tablo 3.6‟da araĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütte görev yaptıkları 

pozisyona göre dağılımları verilmiĢtir. Buna göre, çalıĢanların %0,7‟si (3) üst 

kademe yönetici, % 2,7‟si (12) orta kademe yönetici, % 2,7‟si (12) alt kademe 

yöneticidir. ÇalıĢanların % 11,9‟u örgütte memur olarak çalıĢtıklarını beyan ederken, 

% 74,6‟sı iĢçi olarak çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. ÇalıĢanların %5,6‟sı (25) mühendis 

olarak görev yapmaktadırlar. ÇalıĢanların %1,8‟i (8) belirtilen bölümlerin dıĢında 

görev yaptıklarını ifade etmiĢlerdir. 
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Tablo 3.6. AraĢtırmaya Katılanların Örgütteki Pozisyonlarına Göre Dağılımları 

(n=445) 

 

Pozisyon n % 

Üst kademe yönetici 3 0,7 

Orta kademe yönetci 12 2,7 

Alt kademe yönetici 12 2,7 

Memur 53 11,9 

ĠĢçi 332 74,6 

Mühendis 25 5,6 

Diğer 8 1,8 

TOPLAM 445 100 

 

 

Tablo 3.7. AraĢtırmaya Katılanların Meslek Hayatlarındaki ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Dağılımları (n=445) 

 

ÇalıĢma Süresi n % 

1 yıldan az 19 4,3 

1-5 yıl arası 197 44,3 

6-10 yıl arası 160 36 

11-15 yıl arası 59 13,2 

16 yıl ve üzeri  10 2,2 

TOPLAM 445 100 

 

Tablo 3.7‟de araĢtırmaya katılan çalıĢanların meslek hayatlarındaki çalıĢma 

sürelerine göre dağılımları verilmiĢtir. Buna göre, çalıĢanların %4,3‟ü (19) 

örgütlerinde bir yıldan daha az süre ile çalıĢtıklarını, %44,3‟ünün 1-5 yıl arasında 

örgütlerinde çalıĢtıklarını, %36„sının 6-10 yıl arasında, % 13,2‟sinin 11-15 yıl 

arasında, %2,2‟sinin ise 16 yıl ve üzerinde görev yaptıklarını beyan etmiĢlerdir. 

Buna göre çalıĢanların çok büyük bir kısmı 10 yıla kadar iĢ yaĢamında bulunan 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır. 
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Tablo 3.8. AraĢtırmaya Katılanların Halen Görev Yaptıkları Örgütteki ÇalıĢma 

Sürelerine Göre Dağılımları (n=445) 

 

Halen görev yapılan 

örgütteki çalıĢma süresi 

n % 

1 yıldan az 27 6,1 

1-5 yıl arası 341 76,6 

6-10 yıl arası 72 16,2 

11-15 yıl arası 4 0,9 

16 yıl ve üzeri  1 0,2 

TOPLAM 445 100 

 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütteki çalıĢma 

sürelerinin dağılımı Tablo 3.8‟de verilmiĢtir. Bu tabloya göre, çalıĢanların %6,1‟i (27) 

1 yıldan daha az süre ile halen çalıĢtıkları örgütte görev yapmakta, %76,6‟sı (341) 1-

5 yıl arası görev yapmakta, % 16,2‟si (72) 6-10 yıl arası görev yapmakta, % 0,9‟u (4) 

11-15 yıl arası ve %0,2‟si (1) 16 yıldan fazla süre ile halen çalıĢtıkları örgütte görev 

yapmaktadırlar. 

 

Tablo 3.9. AraĢtırmaya Katılanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Sürelerine 

Göre Dağılımları (n=445) 

 

Halen yapılan iĢ ile ilgili 

çalıĢma süresi 

n % 

1 yıldan az 29 6,5 

1-5 yıl arası 243 54,6 

6-10 yıl arası 125 28,1 

11-15 yıl arası 44 9,9 

16 yıl ve üzeri  4 0,9 

TOPLAM 445 100 

 

 Tablo 3.9‟da araĢtırmaya katılan çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili 

çalıĢma süreleri verilmiĢtir. ÇalıĢanların %6,5‟i (29) 1 yıldan daha az süre ile, % 

54,6‟sı 1-5 yıl arası, % 28,1‟i (125) 6-10 yıl arası, % 9,9‟u (44) 11-15 yıl arası, % 

0,9‟u 16 yıl ve üzeri süre ile halen yaptıkları iĢi icra ettiklerini belirtmiĢlerdir. 
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3.7. Ölçüm Araçları ve Özellikleri 

 

 Bu bölümde, örgütlerde iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminleri üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik olarak yapılan bu çalıĢmanın uygulaması sonucunda elde edilen 

verilerin ölçümünde kullanılan araçların belirlendiği çalıĢmalar hakkında bilgi 

verilecektir. 

 

3.7.1. ĠĢ Tatminini Ölçme 

 

ĠĢ tatmini ve iĢ tatmininin ölçülmesi konusunda yapılmıĢ pek çok araĢtırma 

olmasına rağmen örgütlerin temel unsuru olan çalıĢanların iĢlerinden beklentileri ve 

bunun örgüt tarafından karĢılanması veya karĢılanamaması örgütlerde çalıĢanların 

iĢ tatmini konusunun sürekli gündemde kalmasını ve araĢtırmacılar için halen 

üzerinde çalıĢılan konulardan biri olarak sürekliliğini sağlamıĢtır. ĠĢ tatmini çalıĢanın 

iĢinden aldığı haz ve ona karĢı beslediği olumlu bir duygu olması nedeniyle kiĢisel 

bir konudur. Bu nedenle çalıĢanların kiĢisel duygularından kaynaklanan iĢ 

tatminlerinin ölçülmesi ve ölçümün her defasında farklı örgütlerde benzer sonuçlar 

vermesi beklenmemektedir.  

 

BaĢaran‟a (1991) göre, çalıĢanın içe bakıĢ yoluyla iĢ tatminini anlatmasından 

baĢka, bir davranıĢ olduğu için, iĢ tatminini gözlemle de tanımak olanaklıdır. Ama iĢ 

tatmininin gözlemlenmesinde yanılgı payı oldukça büyüktür. ĠĢ tatmininin 

belirlenmesi belki de çalıĢanın kendisine sorulacak sorularla da mümkündür (www. 

egitim1. sitemmynet.com). 

 

ĠĢ yaĢamında örgüt yönetiminin çalıĢanların iĢlerine karĢı tutumlarını ve iĢ 

tatmin düzeylerini izlemede kullanabileceği bir takım göstergeler vardır. Davis‟e 

(1982: 106-107) göre Bunlar arasında çalıĢan devir hızı, verimlilik raporları,  sağlık 

kayıtları, çalıĢanların iĢe devamsızlık durumu, iĢ kazası raporları, kalite kontrol 

raporları ve çalıĢanlarla yapılan mülakat sonuçları sayılabilir. Bu kayıtlar çalıĢanların 

iĢ tatmin düzeyleri ile ilgili bilgi verir (Aktaran: Tengilimoğlu, 2005: 27). 

 

Yöneticiler çalıĢanların motivasyonlarını arttırmak amacıyla örgütün yapısına 

ve geliĢimine bağlı olarak davranıĢ ölçekleri, psiko-sosyal anket yöntemi, verilerin 

anında iĢlenmesi yöntemi, sosyometrik testler, psiko-teknik testler, dilek kutusu, 
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kiĢisel görüĢme, klinik görüĢme, analiz grubu ve sosyal rasyoları kullanabilir (ġimĢek 

vd., 2003: 134) .    

 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, 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 yaklaĢım kullanarak iĢ tatminini ölçmeye 

çalıĢmıĢlardır. Bu araĢtırmacılara göre çok boyutlu ölçümlerde çalıĢanlar için önemli 

olan iĢin bazı bileĢenleri tek boyutlu yaklaĢıma göre önemsenmemektedir. Bu 

nedenle tek boyutlu yaklaĢımı daha çok kullanmıĢlardır.  

 

Blau (1999: 1099) çalıĢmasında iĢ değiĢkenlerinin performans doyumuna ve 

iĢ tatminine etkilerini araĢtırmıĢtır. Brief (1998) ise örgütsel davranıĢ ve iĢ tatmininin 

örgütsel önemine karĢılaĢtırmalı bir çalıĢma yapmıĢtır. 

 

Carroll ve Tosi‟ye (1977) göre, önce çalıĢanın kendisi, içe bakıĢ yöntemiyle 

iĢinden ne derece doyum sağladığını belirleyebilir. Bir çalıĢanın iĢ tatmini iĢinden ne 

istediğine ve neyi elde edeceğini umduğuna bağlıdır. ÇalıĢanın iĢinden istediği, 

onun geliĢtirdiği değerlerine ve ekonomik, psikolojik, toplumsal ihtiyaçlarına dayanır. 

ĠĢinden ne elde edeceği beklentisi ise çalıĢanın geliĢtirdiği kiĢisel denklik duygusuna 

bağlıdır. ÇalıĢan, kendisinin örgüte verdiğine inandığı emeğe karĢılık, örgütten 

aldığını, kendine eĢ saydığı öteki çalıĢanların örgütten aldıklarıyla karĢılaĢtırır. 

Bunun sonucunda, örgüte verdiğine karĢılık örgütten aldıklarının denk olup 

olmadığını algılamaya çalıĢır (www. egitim1.sitemmynet.com). 

 

ĠĢ tatmininin ölçülmesinde kullanılan boyutlar ile ilgili olarak yazın alanında 

yapılan çalıĢmalarda genellikle iĢin kendisi, ücret, çalıĢma Ģartları, terfi politikası, 

yönetici, örgüt imajı, iletiĢim ve çalıĢma arkadaĢları gibi boyutların kullanlıdığı tespit 

edilmiĢtir (Brunetto ve Wharton, 2002; Eskildsen, Kristensen ve Westlund, 2003; 

Loveday 1996) 

 

3.7.2. ĠletiĢimi Ölçme 

 

Örgütün iĢleyebilmesi için, örgütte nelerin nasıl yapıldığının ve nasıl 

yapılacağının doğru olarak bilinmesi gerekir. Örgütte yapılan ve yapılacak iĢlere 

iliĢkin bilgilerin sağlıklı ve düzenli olarak hareket etmesi örgütün iĢlemesi için 
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gereklidir. Bir örgütte görevler ne denli iyi düzenlenirse düzenlensin, görev tanımları 

ne kadar açık olursa olsun, görevleri yürütecek çalıĢanlar arasında iletiĢim olmadan 

faaliyetlerin eĢgüdümü ve amaçlara yönelik etkileĢim olmaz. Yöneticiler ancak, 

örgütte yeterli ve sağlıklı iĢleyen bir iletiĢim ağı kurabildiğinde ve bunu etkili bir 

Ģekilde çalıĢtırabildiğinde; örgütte neler olduğunu anlayabilir ve bu bilgilere 

dayanarak sağlam ve isabetli kararlar verebilir (Gürgen, 1997: 28). 

 

Örgüt yaĢamının can damarı olan iletiĢimin örgüt faliyetlerinin etkinliği 

üzerinde çok büyük etkisi vardır. Bu etkinin sonuçları örgütün ürettiği mal ve 

hizmetler üzerinde görüleceği gibi bu mal ve hizmetlerin üretilmesini sağlayan örgüt 

birimleri ve bu birimleri oluĢturan, örgüte hayat veren çalıĢanlar üzerinde de 

görülebilir. 

 

Örgütlerde iletiĢimin ölçülmesi ile ilgili çalıĢmalar 1972 yılında Uluslararası 

ĠletiĢim Derneği  (International Communication Association – ICA) dahilinde bir grup 

araĢtırmacı tarafından yürütülen ĠletiĢimi Kontrol Projesi ile baĢlamıĢtır. Bu proje 

kapsamında örgütlerin iletiĢim yapıları ile ilgili eksiklikler, iletiĢim yapısının 

geliĢtirilmesi ve iletiĢimin ölçülmesinde teknikler oluĢturulması vardı. Bu projede yer 

alan M. Gerald Goldhaber uzun yıllar iletiĢim kontrolü üzerine araĢtırmalar yapmıĢtır 

(Aliyeva, 2005:114). 

 

 Örgüt içi iletiĢim ile ilgili pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Tubbs ve Judginngs 

(1978); Hawkins ve Penley (1978); Downs‟un (1977) yaptığı araĢtırmalarda örgüt içi 

etkili bir iletiĢimin iĢe devamsızlık, iĢgücü devri ile ilgili sorunları azalttığı, 

motivasyon, iĢ tatmini ve verimliğin arttığı saptanmıĢtır.  Yapılan bu çalıĢmalarda 

oluĢturulan etkili bir iletiĢimin örgütün ürettiği mal ve hizmetin kalitesini ve dolayısıyla 

örgütün verimliliği ile çalıĢanların performanslarının arttığı tespit edilmiĢtir (Aliyeva, 

2005:114).  

 

Bireysel performans ve örgütün faaliyetleri üzerinde etkili olan dört belirleyici 

unsur vardır. Bunlar, rol çatıĢması, rol belirliliği, iĢ stresi ve iĢ tatminidir. Bu belirleyici 

unsurlar yöneticiler, çalıĢanlar ve müĢteriler arasındaki etkili bir iletiĢim için 

zorunluluktur. Etkili bir iletiĢimin eksikliği rol belirliliğini azaltırken, iĢ stresini 

arttıracak ve iĢ tatmininin azalmasına neden olacaktır (Rogers vd. 1994: 14).  
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Chen vd. (2006: 243) Amerikan ve Tayvan Ģirketlerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada örgütsel iletiĢim, stres, iĢ performansı ve örgütsel bağlılık kavramlarını 

araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢma sonuçlarına göre her iki ülkedeki Ģirketlerde örgütsel 

iletiĢimin olumlu yönde geliĢtirilmesi ile iĢ performansında olumlu geliĢmeler elde 

edileceğini ve örgütsel iletiĢim ile iĢ performansı arasında pozitif yönde kuvvetli iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Birbiriyle bağlantılı olarak en alt kademedeki çalıĢandan en üst kademede 

yer alan yöneticiye kadar örgütsel faaliyetlerin zamanında, belirlenen standartlarda, 

etkin ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için faaliyetlerin koordinasyonu hayati 

bir önem arz eder. Faaliyetlerin koordinasyonu da çalıĢanlar arasından baĢlamak 

üzere her kademede açık, basit ve sağlıklı bir iletiĢim ağı kurmakla mümkün 

olacaktır. 

 

Örgütlerde çalıĢanlar sık sık diğer çalıĢanlar veya yönetim ile çatıĢma 

yaĢayabilirler. Bu çatıĢmalar iĢ stresini arttırırken, iĢ tatminini düĢürür. Diğer 

çalıĢanlar ve yönetimin görüĢ ve düĢüncelerini anlayabilmek, rol çatıĢması ve iĢ 

stresi üzerinde ters etki yaparken, çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yapar 

(Rogers vd., 1994: 17).  

 

Zalabak ve Ellis‟e (2000: 381) göre iĢ tatmini ve algılanan örgütsel etkinlik 

önemli iletiĢim faaliyetlerini de içeren bir örgütsel faaliyetlerin sonuçlarıdır. 

AraĢtırmacıların dünyanın farklı ülkelerindeki 21 örgütte 2245 çalıĢan üzerinde 

yaptıkları çalıĢmada örgütlerdeki yüksek düzeydeki bilgi aktarımı ile çalıĢanların iĢ 

tatminleri üzerinde güçlü etkisi olduğu ve örgüt çapında mesaj oluĢturmada 

çalıĢanların bilgi alımının diğer iletiĢim araçlarına göre iĢ tatmini üzerinde daha etkili 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

 

3.7.3. Faktör Analizi  

 

AraĢtırmada iletiĢim ve iĢ tatmini ile ilgili ifadeler ölçülmeye çalıĢılırken iki 

grup ifadeye de faktör analizi uygulanmıĢtır. ĠletiĢim ve iĢ tatmini ile ilgili ifadelere 

faktör analizi uygulanmadan önce bu ifadelerin faktör analizi için uygun olup 

olmadığına KMO (Kaiser-Meyer ve Olkin testi) ile bakılmıĢtır. KMO testi sonucuna 

göre iletiĢim ile ilgili ifadelerin değerinin 0,939; iĢ tatminine yönelik ifadelerin 
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değerinin ise 0,942 olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu değerlere göre her iki 

grup ifadenin faktör analizi için uygun olduğu söylenebilir. Faktör analizi sonuçlarına 

göre iletiĢim ve iĢ tatmini ile ilgili ifadeler beĢ faktöre ayrılmıĢtır. ĠletiĢim ile ilgili faktör 

analizi sonuçları Tablo 4.17‟de, iĢ tatmini ifadelerine yönelik faktör analizi sonuçları 

Tablo 4.18‟de verilmiĢtir. 

 
Tablo 3.10. ĠletiĢim Ġfadelerine Yönelik Uygulanan Faktör Analizi Sonuçları 
 

Ġfadeler Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 Faktör 4 Faktör 5 

Ġfade 14 0,841     

Ġfade 16 0,832     

Ġfade 13 0,824     

Ġfade 12 0,794     

Ġfade 15 0,789     

Ġfade 17 0,768     

Ġfade 18   0,132   

Ġfade 8   0,271   

Ġfade 11 0,681     

Ġfade 9 0,641     

Ġfade 7   0,455   

Ġfade 19   0,199   

Ġfade 21  0,808    

Ġfade 20  0,768    

Ġfade 24  0,688    

Ġfade 22  0,669    

Ġfade 23  0,664    

Ġfade 35   0,344   

Ġfade 34   0,376   

Ġfade 5   0,764   

Ġfade 2   0,706   

Ġfade 4   0,705   

Ġfade 6   0,690   

Ġfade 1   0,679   

Ġfade 10 0,464     

Ġfade 28    0,681  

Ġfade 25  0,448    

Ġfade 27    0,653  

Ġfade 26    0,651  

Ġfade 29     0,475 

Ġfade 31     0,704 

Ġfade 32      

Ġfade 33 0,474     

Ġfade 30     0,605 

Ġfade 3   0,416   
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Yapılan faktör analizi sonucunda elde edilen faktörler çalıĢmanın amacı da 

göz önüne alınarak Ģu Ģekilde adlandırılmıĢtır. Faktör1, Amir ile iletiĢim; Faktör 2, 

ÇalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim; Faktör 3, Bilgilendirme; Faktör 4, Ücretlendirme 

bilgisi; Faktör 5, Terfi ve kariyer olarak adlandırılmıĢtır.  

 

Tablo 3.11. ĠĢ Tatmini Ġfadelerine Yönelik UygulananFaktör Analizi Sonuçları 
 
Ġfadeler Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 Faktör 4 Faktör 5 

Ġfade 42      

Ġfade 53 0,445     

Ġfade 54 0,600     

Ġfade 55 0,651     

Ġfade 56 0,415     

Ġfade 57 0,652     

Ġfade 58 0,736     

Ġfade 69      

Ġfade 70 0,579     

Ġfade 71 0,679     

Ġfade 72 0,661     

Ġfade 75 0,644     

Ġfade 76      

Ġfade 59  0,439    

Ġfade 60  0,597    

Ġfade 61  0,656    

Ġfade 62  0,764    

Ġfade 63  0,843    

Ġfade 47   0,514   

Ġfade 48   0,534   

Ġfade 49   0,695   

Ġfade 50   0,685   

Ġfade 51   0,724   

Ġfade 52   0,694   

Ġfade 36    0,662  

Ġfade 37    0,773  

Ġfade 38    0,624  

Ġfade 39    0,460  

Ġfade 40    0,431  

Ġfade 41    0,529  

Ġfade 43      

Ġfade 45      

Ġfade 73      

Ġfade 74      

Ġfade 64     0,565 

Ġfade 65     0,801 

Ġfade 66     0,804 

Ġfade 67     0,763 

Ġfade 68     0,452 

Ġfade 44      

Ġfade 46      
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ĠletiĢim ile ilgili ifadelere uygulanan faktör analizi sonucunda bazı ifadelerin 

farklı bir faktör altında birleĢtiği görülmüĢtür. Faktör analizinde elde edilen faktörlerin 

kendi içinde anlamlı bir bütün oluĢturabilmesi için, bazı ifadelerin daha düĢük faktör 

yükleri dikkate alınmıĢtır. Bilgilendirme boyutunda 7,8,18,19,34 ve 35 nci ifadeler, 

çalıĢma arkadaĢları boyutunda 25 nci ifade, terfi ve kariyer boyutunda 29 ncu ifade 

daha düĢük faktör yükleri ile uygun boyut içinde analize dahil edilmiĢtir. 32 nci ifade 

ise anlamlı bir gruba dahil olmadığı için analize dahil edilmemiĢtir. 

 

ĠĢ tatmini ile ilgili ifadelere yapılan faktör analizi sonucunda elde edilen 

faktörler Ģu Ģekilde adlandırılmıĢtır. Faktör1, Yönetim Politikası; Faktör 2, ÇalıĢma 

ArkadaĢları; Faktör 3, Yönetici; Faktör 4, ĠĢin Niteliği; Faktör 5, Ücret; olarak 

adlandırılmıĢtır 

 

ĠĢ tatmini ile ilgili ifadelere uygulanan faktör analizi sonucunda birbiri ile ilgili 

bazı ifadelerin farklı faktörler altında birleĢtiği görülmüĢtür. Faktör analizinde elde 

edilen faktörlerin kendi içinde anlamlı bir bütün oluĢturabilmesi için, bazı ifadelerin 

daha düĢük faktör yükleri dikkate alınmıĢtır. Yönetim politikası boyutunda 53 ve 56 

ncı ifadeler, çalıĢma arkadaĢları boyutunda 59 ncu ifade, yönetici boyutunda 48 nci 

ifade, iĢin niteliği boyutunda 39, 40, 41 nci ifadeler, ücret boyutunda ise 68 nci ifade 

daha düĢük faktör yükleri ile uygun boyutlar içinde analize dahil edilmiĢtir. 

 

Yapılan faktör analizi sonucunda 42,43,44,45,46,69,73,74,76 ncı ifadelerin 

ilgili faktörler içinde yer almadığı ve faktör yüklerinin de oldukça düĢük olduğu 

görülmüĢtür. Bu yüzden bu ifadeler analizlere dahil edilmemiĢtir.  

 

3.7.4. Güvenirlik Analizi 

 

Soru formunda yer alan iletiĢim ve iĢ tatminine yönelik ifadeler için yapılan 

faktör analizi sonucuna göre, ifadeler ilgili faktörlerin içine dahil edildikten sonra 

oluĢturulan yeni iletiĢim ve iĢ tatmini boyutları yeniden adlandırılarak boyutların 

güvenirlik analizi yapılmıĢtır. ĠletiĢim boyutlarının güvenirlik analizinin sonuçları 

Tablo 3.12‟de, iĢ tatmini boyutlarının güvenirlik analiz sonuçları ise Tablo 3.13‟de 

verilmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre her iki grup ifade için de gerek boyutlar 

bazında gerekse genel bazda güvenirlik derecelerinin oldukça yüksek olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 3.12. ĠletiĢim Boyutlarının Cronbach Alpha (α) Değerleri 

 

ĠletiĢim Boyutları Soru Numarası Soru Sayısı α Değeri 

Bilgilendirme 1,2,3,4,5,6,7,8,18,19,34,35 12 0,910 

Amir ile iletiĢim 9,10,11,12,13,14,15,16,17,33 10 0,941 

ArkadaĢlar ile iletiĢim 20,21,22,23,24,25 6 0,893 

Ücretlendirme 26,27,28 3 0,830 

Terfi ve Kariyer 29,30,31 3 0,885 

Tüm Boyutlar  34 0,887 

 

Tablo 3.13. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Cronbach Alpha (α) Değerleri 

 

ĠĢ Tatmini Boyutları Soru Numarası Soru Sayısı α Değeri 

Yönetim Politikası 53,54,55,56,57,58,70,71,72,75 10 0,933 

ÇalıĢma ArkadaĢları 59,60,61,62,63 5 0,910 

Yönetici 47,48,49,50,51,52 6 0,906 

ĠĢin Niteliği 36,37,38,39,40,41 6 0,938 

Ücret 64,65,66,67,68 5 0,865 

Tüm Boyutlar  32 0,908 

 

3.8. AraĢtırmanın Ön Kabulleri ve Kısıtları 

 

Bu çalıĢma aĢağıda belirtilen ön kabullerden hareketle yapılmıĢtır. 

 

1. Örneklem evreni temsil etmektedir. Örgütlerdeki çalıĢanlara 564 adet soru formu 

dağıtılmıĢ olup, dağıtılan formların 445 adedi geri dönmüĢtür. Bu oran ise yaklaĢık 

olarak %79‟dur. Bu geri dönüĢ oranı dikkate alındığında araĢtırmaya katılan örgüt 

çalıĢanlarından elde edilen anketlerdeki cevapların örgütlerin genelini temsil ettiği 

söylenebilir. 

 

2. ÇalıĢmaya katılan deneklerin kendilerine uygulanan anketi içten ve yansız olarak 

doldurdukları değerlendirilmektedir. Bunu sağlamak için anketin baĢına bir açıklama 

yazısı konulmuĢtur. 

3. AraĢtırma uygulanan örgütlerdeki değiĢik hiyerarĢik seviyede ve değiĢik 

bölümlerde görev yapan çalıĢanlara uygulanmıĢtır. 
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ÇalıĢmanın kısıtları ise Ģu Ģekilde değerlendirilmektedir. 

 

1. ÇalıĢma her ne kadar Bursa, EskiĢehir ve Malatya‟da faaliyet gösteren örgütlerde 

yapılmıĢ olsa da, örgüt seçiminde inisiyatif kullanılamamıĢtır. Alan kısıtlaması 

yaĢanmamıĢtır. Anket formları kargo ile örgütlere gönderilmiĢ olup, anketlerin 

doldurulmasında ve geri gönderilmesinde örgüt yetkililerinden yardım alınmıĢtır.  

 

2. ÇalıĢmaya altı örgüt katılmıĢ olup üç örgüt tekstil sektöründe, bir örgüt hizmet 

sektöründe, bir örgüt makine üretimi sektöründe ve bir örgüt ise mobilya sektöründe 

faaliyet göstermektedir. Bu nedenle sektör kısıtlaması yaĢanmamıĢtır. 

 

3. Görev ünvanı ile ilgili kısıtlama vardır. Anketler incelendiğinde araĢtırmaya büyük 

oranda mavi yakalı çalıĢanların katıldıkları görülmüĢtür. 

 

4. ĠĢ tatmini ve iletiĢim boyutları ile ilgili kısıtlama vardır. ĠĢ tatmini ve iletiĢim konuları 

çok geniĢ bir konu olup bugüne kadar pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan 

araĢtırmalar incelendiğinde iĢ tatmini ve iletiĢim boyutlarının her çalıĢmada gerek 

sayı olarak gerekse isim olarak farklı alındığı görülmüĢtür. Bu çalıĢmada yönetim 

politikası, yönetici, çalıĢma arkadaĢları, iĢin niteliği ve ücret boyutu olmak üzere beĢ 

iĢ tatmin boyutu ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme, amir ile iletiĢim, arkadaĢlarla 

iletiĢim, ücretlendirme bilgisi, terfi ve kariyer bilgisi boyutları incelenmiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÖRGÜTLERDE ĠLETĠġĠMĠN ÇALIġANLARIN Ġġ TATMĠNĠNE ETKĠSĠNĠN 

BELĠRLENMESĠNE YÖNELĠK AMPĠRĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

4.1. ĠletiĢim Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular 

 

Tablo 4.1. ĠletiĢim Boyutlarına ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

(n=445) 

 

ĠletiĢim boyutları Ortalama Standart Sapma 

Bilgilendirme 2,20 0,64 

Amir ile ĠletiĢim 2,50 0,70 

ArkadaĢlar ile ĠletiĢim 2,03 0,79 

Ücretlendirme Bilgisi 2,29 0,76 

Terfi ve Kariyer Bilgisi 2,57 0,84 

 

 Tablo 4.1 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütte 

bilgilendirme boyutu ile ilgili iletiĢim algı düzeyleri aritmetik ortalamasının 2,20 

olduğu görülmektedir. Buna göre, örgütlerdeki çalıĢanların bilgilendirme boyutu 

kapsamında yer alan yaptıkları iĢ ile ilgili bilgilendirilmeleri, örgütün faaliyetleri ile 

basın yayın organlarında yer alan haberler konusunda bilgilendirilmeleri, yetki ve 

sorumlulukları ile ilgili olarak bilgilendirme, çalıĢanların kullandıkları makine ve 

teçhizatlarla ilgili bilgilendirme konularında ve genel örgüt politikaları konularında 

yönetim tarafından yeterli seviyede bilgilendirildikleri söylenebilir. ÇalıĢanların 

amirleri ile iletiĢim algı düzeyleri ortalamasının 2.50 olduğu Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

Bu sonuçtan hareketle çalıĢanların gerek iĢ ile ilgili konularda gerek ise iĢ dıĢı 

konularda amirleri ile iletiĢim düzeylerinin iyi seviyede olduğu, amirlerin çalıĢanları 

destekleme amacıyla çalıĢanları ile iyi seviyede iletiĢim kurabildikleri söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim boyutu ile ilgili algı 

düzeylerinin ortalamasının 2,03 olduğu Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. ArkadaĢlarla iletiĢim 

boyutu kapsamında yer alan çalıĢanların gerek iĢ ile ilgili gerekse iĢ dıĢı konularda 

arkadaĢları ile iĢ ortamında veya iĢ dıĢı ortamlarda iyi seviyede iletiĢim kurabildikleri 

söylenebilir. 
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 Yapılan araĢtırmada çalıĢanların ücretlendirmeleri ile ilgili iletiĢim 

düzeylerinin aritmetik ortalamasının 2,29 olduğu Tablo 4.1‟de görülmektedir. Bu 

sonuçtan hareketle örgüt yönetiminin çalıĢanları ücretlerinin nasıl belirlendiği, 

ücretlendirmede hangi kıstasların uygulandığı, ücretlerinin hangi Ģartlarda artacağı 

gibi konularda yeterli seviyede bilgilendirdiği sonucuna ulaĢılabilir.  

 

 Tablo 4.1‟de terfi ve kariyer bilgisi boyutunun aritmetik ortalamasının 2,57 

olduğu görülmektedir. Buna göre örgütün çalıĢanlara uyguladığı terfi politikası, 

terfide göz önüne aldığı kriterler, çalıĢanların sahip olması gereken nitelikler gibi 

konularda yeterli seviyede bilgi verdiği ve iletiĢim kurduğu söylenebilir. 

 

AraĢtırmaya katılanların demografik özellikleri açısından iletiĢim boyutları ile 

ilgili algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek için t-testi ve tek yönlü varyans 

analizi testi (ANOVA) yapılmıĢtır. ĠletiĢim boyutlarının tamamı dikkate alındığında 

demografik özelliklerden çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda erkek ve bayan 

çalıĢanlar arasında bir algılama farklılığı olmadığı, bu boyut dıĢında kalan boyutlarda 

algılama farklılığı olduğu Tablo 4.2‟de görülmektedir. Yapılan analizlerin sonuçları Ģu 

Ģekildedir. 

 

 Yapılan t-testi sonucu cinsiyet ile iletiĢim boyutlarından sadece çalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda Tablo 4.2‟ye göre grupların ortalamaları arasında 

önemli bir fark olmadığı (Erkeklerin ortalaması 2,03; bayanların ortalaması 2,02 ve p 

0,837) gözlenmiĢtir. Bu verilere göre erkek ve bayan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları ile gerek iĢ ile ilgili konularda gerekse iĢ dıĢı konularda rahatlıkla iletiĢim 

kurdukları ve aralarında iyi iliĢkiler olduğu söylenebilir.  

 

ÇalıĢanların cinsiyetleri ile diğer iletiĢim boyutları arasında yapılan t-testi 

neticesinde elde edilen sonuçlar Tablo 4.2‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre gruplar 

arasında çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutu dıĢındaki diğer boyutlarda bayan ve 

erkek çalıĢanlar arasında anlamlı farklar olduğu gözlenmektedir.  
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Tablo 4.2. Demografik Özelliklerden Cinsiyet Ġle ĠletiĢim Boyutlarına ĠliĢkin T-Testi 

Değerleri  

 

BOYUTLAR Cinsiyet N Ort. S. sapma df F t p 

Bilgilendirme 
Erkek 258 2,40 0,48 

443 56,296 8,287 0,000 
Bayan 187 1,93 0,73 

Amir ile 

iletiĢim 

Erkek 258 2,79 0,66 
443 7,950 9,891 0,000 

Bayan 187 2,10 0,79 

ÇalıĢma 

arkadaĢları ile 

iletiĢim 

Erkek 258 2,03 0,61 

443 14,374 0,206 0,837 
Bayan 187 2,02 0,80 

Ücretlendirme 

BĠlgisi 

Erkek 258 2,40 0,58 
443 53,354 3,833 0,000 

Bayan 187 2,13 0,93 

Terfi ve kariyer 

Bilgisi 

Erkek 258 2,83 0,67 
443 33,792 8,271 0,000 

Bayan 187 2,21 0,92 

 

 

Tablo 4.2‟ye göre iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu ile çalıĢanların 

cinsiyetine göre yapılan t-testi değerlerine bakıldığında, araĢtırmaya katılan 258 

erkek çalıĢanın ortalaması 2,40; 187 bayan çalıĢanın ortalaması 1,93 ve her iki grup 

için p=0,000 olduğu ve gruplar arasında anlamlı fark olduğu görülmektedir. Buna 

göre erkek çalıĢanlar ile bayan çalıĢanlar arasında bilgilendirme boyutu kapsamında 

çalıĢanlara yetki ve sorumlulukların, örgüt faaliyetlerinin, iĢ ile ilgili konuların, iĢ 

yapma metotlarındaki değiĢimin, örgüt ile ilgili genel politikaların bildirilmesi gibi 

konularda algılama farklılığı olduğu görülmektedir. (soru formunda 1= kesinlikle 

katılıyorum; 2= kısmen katılıyorum; 3= kararsızım; 4= çoğunlukla katılmıyorum; 5= 

kesinlikle katılmıyorum Ģeklinde değerlendirilmiĢtir). 

 

ĠletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutuyla cinsiyet arasında yapılan t-

testinin Tablo 4.2‟de yer alan sonuçlarına göre erkek çalıĢanların ortalaması 2,79; 

bayan çalıĢanların ortalaması 2,10 ve p=0,000‟dir. Bu değerlerden hareketle erkek 

ve bayan çalıĢanlar arasında amir ile iletiĢim boyutunda algılama farklılığı olduğu, 

erkek ve bayan çalıĢanların amirleri ile gerek iĢ ile ilgili gerekse iĢ dıĢı konulardaki 

iletiĢim ilgili düĢüncelerinin bayan çalıĢanlar bazında daha olumlu olduğu 

söylenebilir.  
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Tablo 4.2‟de yer alan iletiĢim boyutlarından ücretlendirme bigisi boyutu ile 

cinsiyete göre yapılan t-testi sonuçları incelendiğinde, araĢtırmaya katılan 258 erkek 

çalıĢanın ortalaması 2,40; 187 bayan çalıĢanın ortalaması 2,13 ve her iki grup için 

p=0,000 olduğu görülmektedir. Buna göre erkek çalıĢanlar ile bayan çalıĢanlar 

arasında ücret ile ilgili konularda yönetim tarafından yapılan bilgilendirmede 

algılama farklılığı olduğu söylenebilir. Bayan çalıĢanların ücretlendirme ile ilgili 

bilgilendirme konusunda erkek çalıĢanlara nazaran daha olumlu yönde görüĢ 

bildirdikleri gözlenmiĢtir.  

 

Terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile çalıĢanların cinsiyetleri arasında yapılan t-

testi sonuçlarına göre, erkeklerin ortalaması 2,83; bayanların ortalaması 2,21 ve her 

iki grup için p=0,000 olduğu Tablo 4.2‟de görülmektedir. Buna göre örgütün 

uyguladığı terfi politikasının ve terfi kriterlerinin çalıĢanlara iletilmesi konusunda 

erkek çalıĢanların kararsıza yakın görüĢ bildirmelerine karĢın, bayan çalıĢanların 

terfi politikası ve terfi kriterleri ile ilgili olarak kendilerine yönetim tarafından gerekli 

bilgilerin iletildiğine çoğunlukla katıldıklarını bildirmiĢlerdir. 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyet dıĢındaki diğer demografik özellikleri 

ile iletiĢim boyutları arasındaki iliĢkiler One - Way Anova yöntemi kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Bu analizlerden bilgilendirme ve yaĢ grupları arasında yapılan analiz 

sonuçları ise Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.3. Bilgilendirme Boyutu Ġle YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,67 0,47 

21-30 yaĢ arası 295 2,17 0,70 

31-40 yaĢ arası 139 2,27 0,49 

41-50 yaĢ arası 9 2,27 0,65 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 1,208 

p 0,306 

 

 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢ grupları ve iletiĢim düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığının tespiti için yapılan tek yönlü varyans analizinin 

sonuçları Tablo 4.3‟te verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iletiĢim 
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boyutlarından bilgilendirme boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

farkın olmadığı (p= 0,306) görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanlar 

arasında bilgilendirme boyutu ile ilgili olarak algılama farklılığının olmadığı elde 

edilen sonuçlara göre söylenebilir. 

 

 ÇalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan testin 

sonuçları Ģu Ģekildedir.  

 

Tablo 4.4. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında Yapılan 

Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,32 0,95 

Ġlköğretim 191 2,06 0,70 

Lise 168 2,33 0,60 

Üniversite/MYO 70 2,25 0,40 

Yüksek Lisans/Doktora 2 2,12 0,17 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 4,478 

p 0,001 

 

 

Tablo 4.4‟te çalıĢanların eğitim düzeylerine göre bilgilendirme boyutunun 

ortalama ve standart sapmaları ile tek yönlü varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iletiĢim boyutlarından 

bilgilendirme boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 

0,001) görülmektedir.  

 

Analiz sırasında ortaya çıkan bu farklılığın hangi eğitim düzeyine sahip 

çalıĢanlardan kaynaklandığını belirlemek için Çoklu KarĢılaĢtırma (Post Hoc)Testi 

yapılmıĢtır. Tablo 4.5‟te verilen Çoklu KarĢılaĢtırma Testi sonucuna göre ilköğretim 

mezunları ile lise mezunlarının bilgilendirme boyutu ile ilgili olarak algılama düzeyleri 

arasında anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ġlköğretim mezunlarının lise 

mezunlarına göre bilgilendirme boyutunda daha olumlu düĢünceye sahip oldukları 

söylenebilir. 
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Tablo 4.5. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında Yapılan 

Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445)  

 

 Okuryazar Ġlköğretim Lise Üniversite/MYO Y.Lisans/Doktora 

Okuryazar      

Ġlköğretim   *   

Lise  *    

Üniversite/MYO      

Y.Lisans/Doktora      

 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan tek 

yönlü varyans analizinin sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.6. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni Durumu Arasında Yapılan 

Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumuna göre bilgilendirme boyutunun tek 

yönlü varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Buna göre çalıĢanların medeni 

durumları ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,052) görülmektedir.  

 

Her ne kadar çalıĢanların medeni durumlarına göre bir algılama farklılığının 

olmadığı görülse de yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda bu farklılığın evli 

çalıĢanlar ile bekar çalıĢanlar arasında olduğu, dul çalıĢanlarla diğer çalıĢanlar 

arasında algılama farklılığının olmadığı görülmüĢtür. 
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Tablo 4.7. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev Aldığı Departmanlar 

Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,12 0,52 

Üretim 328 2,23 0,67 

Muhasebe 16 2,27 0,41 

Güvenlik 1 1,00 - 

Personel 14 1,84 0,55 

Pazarlama 11 2,29 0,11 

Satınalma 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 

Diğer 17 1,81 0,59 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 2,111 

p 0,023 

 

Tablo 4.7‟de çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile bilgilendirme 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile tek yönlü varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Buna göre çalıĢanların görev aldıkları departman ile 

iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir farkın olduğu (p= 0,023) görülmektedir.  

 

ÇalıĢanların görev yaptıkları departmanlara göre değerlendirme yapıldığında 

örgütte çalıĢtığı departmanı diğer olarak ifade edenler ile lojistik departmanın da 

görev yapan çalıĢanların diğer çalıĢanlara nazaran daha olumlu görüĢ bildirdikleri 

tespit edilmiĢtir. Bunda çalıĢanların yaptıkları iĢin önemini dikkate alan yönetimin 

bilgilendirme konusunda hassas davranmasının etkisinin olabileceği söylenebilir. 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu 

karĢılaĢtırma testi sonucunda güvenlik departmanından bir kiĢinin araĢtırmaya 

katılması nedeniyle herhangi bir veriye ulaĢılamamıĢtır. 

 

Tablo 4.8‟de çalıĢanların örgütteki pozisyonuna göre bilgilendirme boyutunun 

ortalama ve standart sapmaları ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Buna 

göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme 

boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın 

olmadığı (p= 0,108) tespit edilmiĢtir.  
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Tablo 4.8. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu Arasında 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,22 0,69 

Mühendis 25 2,35 0,35 

Diğer 8 1,69 0,23 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 1,751 

p 0,108 

 

 
Tablo 4.9. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma 

Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,02 0,76 

1-5 yıl 197 2,14 0,71 

6-10 yıl 160 2,28 0,58 

11-15 yıl 59 2,23 0,44 

16 yıl ve üstü 10 2,24 0,66 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 1,625 

p 0,167 

 

Tablo 4.9‟da çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma sürelerine göre 

bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile tek yönlü varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların meslek 

yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunu 

algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,167) 

görülmektedir.  

 

Tablo 4.10‟da çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma sürelerine göre 

bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile tek yönlü varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile 

ilgili çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunu algılamaları 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın olduğu (p= 0,003) 

görülmektedir.  
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Tablo 4.10. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma 

Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,87 0,70 

1-5 yıl 243 2,15 0,73 

6-10 yıl 125 2,30 0,50 

11-15 yıl 44 2,38 0,30 

16 yıl ve üstü 4 2,29 0,16 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 4,156 

p 0,003 

 

 

Analiz sırasında ortaya çıkan bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek için Çoklu KarĢılaĢtırma Testi yapılmıĢtır. Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma 

(Post Hoc) Testinin Tablo 4.10‟da verilen sonucuna göre bir yıldan az süredir aynı iĢi 

yapan çalıĢanlarla 6-10 yıl ve 11-15 yıl arasında halen yaptıkları iĢe devam eden 

çalıĢanlar arasında algılama düzeyleri bakımından farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bir yıldan az süredir aynı iĢi yapan çalıĢanların 6-10 yıl ve 11-15 yıldır aynı iĢi yapan 

çalıĢanlara göre daha olumlu düĢünceye sahip oldukları bunda mesleğe yeni 

baĢlamıĢ olmanın etkisinin olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.11. Bilgilendirme Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma 

Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az   * *  

1-5 yıl      

6-10 yıl *     

11-15 yıl  *     

16 yıl ve üstü      
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Tablo 4.12. Bilgilendirme Boyutu ile ÇalıĢanların Halen Görev Yaptıkları Örgütteki 

ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,89 0,73 

1-5 yıl 341 2,23 0,63 

6-10 yıl 72 2,20 0,62 

11-15 yıl 4 1,75 0,38 

16 yıl ve üstü 1 1,33 - 

TOPLAM 445 2,20 0,64 

F 2,764 

p 0,027 

 

Tablo 4.12‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma 

sürelerine göre bilgilendirme boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile tek 

yönlü varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen 

görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından bilgilendirme 

boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu 

(p= 0,027) görülmektedir. Görev yaptıkları örgütte yeni çalıĢmaya baĢlayanlar ile 11 

yıl ve daha fazla süre ile aynı örgütte görev yapan çalıĢanların bilgilendirme boyutu 

ile ilgili daha olumlu görüĢ bildirdikleri söylenebilir. 

 

Analiz sırasında ortaya çıkan bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek için Çoklu KarĢılaĢtırma Testi yapılmıĢtır. Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma 

Testi sonucunda 16 yıl ve üzerinde bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması nedeniyle 

farklılığın hangi grup çalıĢandan kaynaklandığına dair herhangi bir veriye 

ulaĢılamamıĢtır.  

 

ĠletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu ile demografik özelliklerden yaĢ 

grubu arasındaki iliĢki tek yönlü varyans analizi ile incelendiğinde Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

 

Tablo 4.13‟te yaĢ gruplarına göre amir ile iletiĢim boyutunun ortalama ve 

standart sapmaları ile tek yönlü varyans analizinin sonuçları yer almaktadır. Buna 

göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olduğu (p= 0,021) görülmektedir. 

YaĢ gruplarına göre çalıĢanların amirleri ile iletiĢim düzeyleri ve iletiĢim 

yöntemlerinde farklılık olabileceği genç çalıĢanların amirleri ile iletiĢim konusunda 
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daha olumlu yönde görüĢ bildirdikleri yaĢın büyümesiyle birlikte amir ile iletiĢim 

konusunda çalıĢanların olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri saptanmıĢtır. ÇalıĢanların 

yaĢ grupları arasında ortaya çıkan farklılığın kaynağı yapılan çoklu karĢılaĢtırma 

testi sonucuna göre 21-30 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubundan kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.13. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ Grupları Arasında Yapılan 

Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,50 0,70 

21-30 yaĢ arası 295 2,45 0,80 

31-40 yaĢ arası 139 2,65 0,74 

41-50 yaĢ arası 9 2,39 0,76 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 3,27 

p 0,021 

 

 

 ÇalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu 

arasında anlamlı farklılık olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan varyans 

analizinin sonuçları Ģu Ģekildedir.  

 

Tablo 4.14. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

  

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,37 0,72 

Ġlköğretim 191 2,45 0,88 

Lise 168 2,69 0,76 

Üniversite/MYO 70 2,27 0,49 

Yüksek Lisans/Doktora 2 1,45 0,07 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 5,098 

p 0,001 

 

Tablo 4.14‟te çalıĢanların eğitim düzeylerine göre amir ile iletiĢim boyutunun 

ortalama ve standart sapma değerleri ile tek yönlü varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iletiĢim boyutlarından 

amir ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu 

(p= 0,001) görülmektedir.  
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Tablo 4.15. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında 

Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Okuryazar Ġlköğretim Lise Üniversite/MYO Y.Lisans/Doktora 

Okuryazar      

Ġlköğretim   *   

Lise  *  *  

Üniversite/MYO    *   

Y.Lisans/Doktora      

 

ÇalıĢanların eğitim durumları ile amir ile iletiĢim arasında tespit edilen 

farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere yapılan çoklu 

karĢılaĢtırma testi sonuçları Tablo 4.15‟te verilmiĢtir. Buna göre ilköğretim mezunları 

ile lise mezunları arasında yine lise mezunları ile üniversite/MYO mezunları 

arasında algılama farklılığı olduğu görülmektedir. Eğitim durumlara göre çalıĢanların 

amirleri ile iletiĢim düzeylerinde farklılık olabileceği değerlendirilmektedir.  

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim 

boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olan 

yapılan tek yönlü varyans analizinin sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.16. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni Durumları Arasında 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumuna göre amir ile iletiĢim boyutunun 

ortalama ve standart sapma değerleri ile tek yönlü varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlardan hareketle çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iletiĢim 

boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

farkın olduğu (p= 0,031) görülmektedir.   
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Analiz sonucunda ortaya çıkan bu farklılığın çalıĢanların hangi medeni 

durumlarından kaynaklandığını belirlemek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi 

sonucunda Tablo 4.17‟de de görüldüğü gibi evli çalıĢanlar ile bekar çalıĢanlar 

arasında algılama farklılığı olduğu, dul çalıĢanlarla diğer çalıĢanlar arasında 

algılama farklılığı olmadığı görülmüĢtür. Bekar çalıĢanların evli ve dul çalıĢanlara 

göre amirleri ile iletiĢim konusunda daha baĢarılı ve olumlu düĢünceye sahip 

oldukları söylenebilir. 

 

Tablo 4.17. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni Durumları Arasında 

Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Evli Bekar Dul 

Evli  *  

Bekar *   

Dul    

 

 
Örgütlerde görev yapan çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile amirle 

iletiĢim boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan 

varyans analizi ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

4.18‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.18‟de yer alan çalıĢanların görev aldıkları departmanlara göre amir 

ile iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi 

sonuçları incelendiğinde çalıĢanların görev aldıkları departman ile iletiĢim 

boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

farkın olduğu (p= 0,000) görülmektedir. Amirler ile iletiĢim kurmada en olumlu 

görüĢün güvenlik bölümünden daha sonra ise personel bölümünde çalıĢanlardan 

geldiği görülmektedir. Bunun nedeni olarak bu bölümlerde görev yapan çalıĢanların 

yaptıkları iĢ gereği amirleri ile yakın iliĢki içinde olmalarından kaynaklandığı 

söylenebilir. Bunun yanında üretim bölümündeki çalıĢanların ise kararsıza yakın 

görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 4.18. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev Aldığı Departmanlar 

Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (N=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,18 0,84 

Üretim 328 2,62 0,80 

Muhasebe 16 2,48 0,53 

Güvenlik 1 1,00 - 

Personel 14 1,78 0,68 

Pazarlama 11 2,42 0,18 

Satınalma 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 

Diğer 17 1,81 0,66 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 4,633 

p 0,000 

 

 

Analiz sonucunda tespit edilen farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testinde güvenlik bölümünde görev 

yapan bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması dolayısıyla veri elde edilememiĢtir.  

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ve amir ile 

iletiĢim boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan 

varyans analizi ve pozisyona göre ortalama ve standart sapma değerleri Ģu 

Ģekildedir. 

 

Tablo 4.19. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonları Arasında 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,59 0,83 

Mühendis 25 2,41 0,33 

Diğer 8 1,46 0,32 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 5,539 

p 0,000 
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Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ve amir ile 

iletiĢim boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan 

varyans analizi ve pozisyona göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

4.19‟da verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile iletiĢim 

boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

farkın olduğu (p= 0,000) görülmektedir. ÇalıĢanların hiyerarĢik yapıda yer alan 

kademeleri düĢtükçe amirleri ile olan iletiĢim seviyelerinde olumsuz yönde görüĢ 

bildirdikleri tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.20. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonları Arasında 

Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Üst Kad. 

Yönetici 

Orta Kad. 

Yöneticiti 

Alt Kad. 

Yönetici 

Memur ĠĢçi Müh. Diğer 

Üst Yönetici        

Orta Yönetici        

Alt Yönetici        

Memur        * 

ĠĢçi       * 

Mühendis       * 

Diğer    * * *  

 

Analiz sonucunda farklılığın hangi pozisyonda bulunan çalıĢanlardan 

kaynaklandığını tespit etmeye yönelik yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonuçları 

Tablo 4.20‟de verilmiĢtir. Buna göre örgütteki pozisyonunu diğer olarak belirten 

çalıĢanlar ile iĢçi, memur ve mühendis çalıĢanlar arasında amir ile iletiĢim boyutunu 

algılamada farklılık olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 4.21‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma sürelerine göre 

amir ile iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki 

çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutunu algılamaları 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,013) 

görülmektedir.  
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Tablo 4.21. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek Hayatlarındaki ÇalıĢma 

Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,04 0,90 

1-5 yıl 197 2,44 0,79 

6-10 yıl 160 2,62 0,77 

11-15 yıl 59 2,58 0,74 

16 yıl ve üstü 10 2,26 0,81 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 3,214 

p 0,013 

 

 
Farklılıkların hangi ikili gruptan kaynaklandığını gösteren çoklu karĢılaĢtırma 

testi sonuçları Tablo 4.22‟de verilmiĢtir. Sonuçlar incelendiğinde meslek 

yaĢamındaki çalıĢma süresi 1 yıldan az olan çalıĢanlarla meslek yaĢamı 6-10 yıl 

arasında olan çalıĢanlar arasında amir ile iletiĢim boyutunda algılama farklılığı 

olduğu, diğer gruplar arasında farklılık olmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 4.22. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek Hayatlarındaki ÇalıĢma 

Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az   *   

1-5 yıl      

6-10 yıl *     

11-15 yıl       

16 yıl ve üstü      

 

 

ĠletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu ile çalıĢanların halen çalıĢtıkları 

örgütlerdeki çalıĢma süreleri arasında yapılan varyans analizi sonuçları ile ortalama 

ve standart sapma değerleri Ģu Ģekildedir. 

 

 

 

 



 

 177  

Tablo 4.23. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Görev Yaptıkları 

Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,93 0,86 

1-5 yıl 341 2,60 0,75 

6-10 yıl 72 2,30 0,81 

11-15 yıl 4 1,63 0,53 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 8,692 

p 0,000 

 

 
Tablo 4.23‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma 

sürelerine göre amir ile iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapmaları ile 

varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların halen 

çalıĢtıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim 

boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılık olduğu 

(p= 0,000) görülmektedir.  

 

Gruplar arasında farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek üzere 

yapılan çoklu karĢılaĢtırma testinde, 16 yıl ve daha fazla sürede çalıĢan bir kiĢinin 

araĢtırmaya katılmasından dolayı herhangi bir veri elde edilememiĢtir.  

 

ĠletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutu ile çalıĢanların halen yaptıkları 

iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri arasında yapılan varyans analizi sonuçları Tablo 4.24‟te 

verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri 

ile amir ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama 

farklılığı olduğu (p= 0,000) görülmektedir.  

 

Farkılığın kaynağını tespit etmek maksadıyla yapılan çoklu karĢılaĢtırma  

testi sonuçları Tablo 4.25‟te verilmiĢitir. Buna göre gruplar arasında farklılığın 1 

yıldan az süre ile çalıĢanlarla 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 11-15 yıl çalıĢanlar; 1-5 yıl 

çalıĢanlarla 1 yıldan az çalıĢanlar, 6-10 yıl çalıĢanlar ve 11-15 yıl çalıĢanlar; 6-10 yıl 

çalıĢanlarla 1 yıldan az çalıĢanlar ile 1-5 yıl çalıĢanlar; 11-15 yıl çalıĢanlar ile 1 

yıldan az çalıĢanlarla 1-5 yıl çalıĢanlar arasında farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 16 
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yıl ve üstü çalıĢanlarla diğer çalıĢan grupları arasında herhangi bir farklılığın 

olmadığı Tablo 4.25‟te görülmektedir. 

 

Tablo 4.24. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili 

ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,89 0,84 

1-5 yıl 243 2,40 0,81 

6-10 yıl 125 2,70 0,73 

11-15 yıl 44 1,86 0,49 

16 yıl ve üstü 4 2,62 0,39 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 10,463 

p 0,000 

 

Tablo 4.25. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili 

ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az  * * *  

1-5 yıl *  * *  

6-10 yıl * *    

11-15 yıl  * *    

16 yıl ve üstü      

 

 

ĠletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutu ile çalıĢanların 

demografik özelliklerinden kaynaklanan bir algılama farklılığı olup olmadığını 

belirlemeye yönelik olarak yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları aĢağıda 

verilmiĢtir. ĠletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim boyutu ile demografik 

özelliklerden yaĢ grubu arasındaki iliĢki incelendiğinde Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 4.26. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ Grupları 

Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,50 0,70 

21-30 yaĢ arası 295 2,08 0,75 

31-40 yaĢ arası 139 1,90 0,56 

41-50 yaĢ arası 9 2,09 0,82 

TOPLAM 445 2,03 0,69 

F 2,377 

p 0,069 

 

 

 Tablo 4.26‟da yaĢ gruplarına göre çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunun 

ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. 

Buna göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim 

boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olmadığı (p= 0,069) 

görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların örgütte görev yapan diğer 

çalıĢanlarla iyi derecede iletiĢim kurdukları söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢları ile 

iletiĢim boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan varyans analizinin sonuçları Ģu Ģekildedir.  

 

Tablo 4.27. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları 

Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,45 1,05 

Ġlköğretim 191 1,96 0,70 

Lise 168 2,05 0,70 

Üniversite/MYO 70 2,05 0,53 

Yüksek Lisans/Doktora 2 1,58 0,12 

TOPLAM 445 2,03 0,69 

F 1,981 

p 0,096 

 

Tablo 4.27‟de verilen çalıĢanların eğitim durumları ile çalıĢma arkadaĢlarıyla 

iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları 

verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın 
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olmadığı (p= 0,096) görülmektedir. Tüm eğitim gruplarında yer alan çalıĢanların 

çalıĢma arkadaĢları ile iyi düzeyde iletiĢim kurabildikleri söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim 

boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan varyans analizinin sonuçları Tablo 4.28‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.28. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (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 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun ortalama 

ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçlarına göre çalıĢanların medeni 

durumları ile iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,297) görülmektedir. Medeni 

durumlarına göre çalıĢanlar arasında çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim konusunda iyi 

seviyede iliĢki kurdukları söylenebilir.   

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile çalıĢma 

arkadaĢlarıyla iletiĢim boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

maksadıyla yapılan varyans analizi ve departmanlara göre ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 4.29‟da verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların görev aldıkları 

departmanlar ile iletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim boyutu 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,001) 

görülmektedir. Farklılığın hangi grup çalıĢanlardan kaynaklandığını tespit etmek 

maksadıyla çoklu karĢılaĢtırma testi yapılmıĢtır. Ancak güvenlik bölümünde görev 

yapan bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması nedeniyle herhangi bir veri elde 

edilememiĢtir. 
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Tablo 4.29. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev Aldığı 

Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 1,96 0,67 

Üretim 328 2,05 0,73 

Muhasebe 16 2,23 0,45 

Güvenlik 1 1,00 - 

Personel 14 1,58 0,49 

Pazarlama 11 1,92 0,24 

Satınalma 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 

Diğer 17 1,50 0,50 

TOPLAM 445 2,03 0,03 

F 2,357 

p 0,001 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile çalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını 

belirlemek üzere yapılan varyans analizi ve çalıĢanların pozisyonlarına göre 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.30‟da verilmiĢtir. Buna göre 

çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile iletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢları ile 

iletiĢim boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın 

olmadığı (p= 0,137) görülmektedir. Örgütlerde farklı pozisyonlarda görev yapan 

çalıĢanlar arasında sağlıklı bir iletiĢim olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.30. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu ile ÇalıĢanların Örgütteki 

Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445) 

  

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,06 0,74 

Mühendis 25 2,07 0,32 

Diğer 8 1,42 0,37 

TOPLAM 445 2,03 0,69 

F 1,630 

p 0,137 
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Tablo 4.31. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek 

YaĢamındaki ÇalıĢma Süresine Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 1, 97 0,79 

1-5 yıl 197 2,12 0,76 

6-10 yıl 160 2,00 0,67 

11-15 yıl 59 1,78 0,40 

16 yıl ve üstü 10 2,13 0,82 

TOPLAM 445 2,03 0,69 

F 2,802 

p 0,026 

 

 
Tablo 4.31‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iletiĢim 

boyutlarından çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapma 

değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlardan hareketle 

çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir farkın olduğu (p= 0,026) görülmektedir.  

 

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek maksadıyla yapılan 

çoklu karĢılaĢtırma testi sonuçları Tablo 4.32‟de verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 1-5 yıl 

arası çalıĢanlarla 11-15 yıl arası çalıĢanlar arasında algılama farklılığı olduğu 

görülmektedir. Diğer grup çalıĢanlar arasında herhangi bir algılama farklılığı 

olmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 4.32. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek 

Hayatındaki ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları 

(n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az      

1-5 yıl    *  

6-10 yıl      

11-15 yıl   *    

16 yıl ve üstü      
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Tablo 4.33. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Görev 

Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,80 0,86 

1-5 yıl 341 2,60 0,75 

6-10 yıl 72 2,30 0,81 

11-15 yıl 4 1,63 0,53 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,50 0,79 

F 1,373 

p 0,243 

 

 
Tablo 4.33‟de çalıĢanların halen çalıĢtıkları örgütlerdeki çalıĢma sürelerine 

göre çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri 

ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların 

halen çalıĢtıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından çalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir farkın olmadığı (p= 0,243) görülmektedir.  

 

ĠletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim boyutu ile çalıĢanların 

halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri arasında yapılan varyans analizi sonuçları 

Tablo 4.34‟te verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili 

çalıĢma süreleri ile çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir algılama farklılığı olmadığı (p= 0,065) görülmektedir.  

 

Tablo 4.34. ÇalıĢma ArkadaĢlarıyla ĠletiĢim Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları 

ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,77 0,74 

1-5 yıl 243 2,10 0,76 

6-10 yıl 125 1,97 0,62 

11-15 yıl 44 1,90 0,42 

16 yıl ve üstü 4 2,08 0,21 

TOPLAM 445 2,03 0,69 

F 2,232 

p 0,065 
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ĠletiĢim boyutlarından ücret bilgisi boyutu ile çalıĢanların demografik 

özelliklerine yönelik olarak yapılan varyans analizi ile ortalama ve standart sapma 

değerleri aĢağıda verilmiĢtir. Ücret bilgisi boyutu ile çalıĢanların yaĢ grupları 

arasından algılama farklılığı olup olmadığına yönelik yapılan analiz sonuçları Ģu 

Ģekildedir. 

 

Tablo 4.35. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ 

Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,50 0,70 

21-30 yaĢ arası 295 2,25 0,79 

31-40 yaĢ arası 139 2,38 0,68 

41-50 yaĢ arası 9 2,30 0,72 

TOPLAM 445 2,29 0,76 

F 1,697   

p 0,167   

 

 

Tablo 4.35‟te çalıĢanların yaĢ gruplarına göre iletiĢim boyutlarından 

ücretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri yer 

almaktadır. Bu verilere göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iletiĢim boyutlarından 

ücretlendirme bilgisi boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark 

olmadığı (p= 0,167) görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların iĢe 

giriĢlerinden itibaren nasıl ve hangi kriterlere göre ücretlendirildikleri ve hangi 

kriterlere göre ücret artıĢı yapılacağının örgüt tarafından kendilerine iletilmesi 

konusunda olumlu görüĢlere sahip oldukları söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından ücretlendirme bilgisi 

boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan tek yönlü varyans analizinin sonuçları ile çalıĢanların eğitim durumlarına 

göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.36‟da verilmiĢtir. ÇalıĢanların 

eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından ücretlendirme bilgisi boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olduğu (p= 0,026) görülmektedir. Farklılığın 

hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi 

sonucu Tablo 4.37‟de verilmiĢtir. Ġlköğretim mezunu çalıĢanlar ile lise mezunu 

çalıĢanlar arasında ücretlendirme boyutunda algılama farklılığı olduğu, diğer grupta 

yer alan çalıĢanlar arasında ise herhangi bir farklılık olmadığı görülmüĢtür.  
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Tablo 4.36. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,29 1,29 

Ġlköğretim 191 2,16 0,73 

Lise 168 2,40 0,77 

Üniversite/MYO 70 2,33 0,62 

Yüksek Lisans/Doktora 2 3,00 1,41 

TOPLAM 445 2, 29 0,76 

F 2,800 

p 0,026 

 

Tablo 4.37. Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında 

Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Okuryazar Ġlköğretim Lise Üniversite/MYO Y.Lisans/Doktora 

Okuryazar      

Ġlköğretim   *   

Lise  *    

Üniversite/MYO      

Y.Lisans/Doktora      

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından ücretlendirme bilgisi 

boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan tek yönlü varyans analizinin sonuçları Tablo 4.38‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.38. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumuna göre ücretlendirme bilgisi 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Buna göre çalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından 

ücretlendirme bilgisi boyutu arasında anlamlı bir farkın olmadığı (p= 0,691) 

görülmektedir.  

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile 

ücretlendirme bilgisi boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan varyans analizi ile departmanlara göre ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 4.39‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.39. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Görev Aldığı Departman Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,27 0,78 

Üretim 328 2,27 0,75 

Muhasebe 16 2,62 0,53 

Güvenlik 1 1,00 - 

Personel 14 1,86 0,71 

Pazarlama 11 2,48 0,37 

Satınalma 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 

Diğer 17 1,96 0,94 

TOPLAM 445 2,29 0,76 

F 3,170 

p 0,001 

 

 

ÇalıĢanların görev aldıkları departmanlara göre ücretlendirme bilgisi 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçlarından 

hareketle çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iletiĢim boyutlarından 

ücretlendirme bilgisi boyutu arasında anlamlı bir farkın olduğu (p= 0,001) 

görülmektedir. Farklılığın hangi grup çalıĢandan kaynaklandığını belirlemek üzere 

yapılan çoklu karĢılaĢtırma testinde güvenlik bölümünde görev yapan bir kiĢinin 

araĢtırmaya katılması dolayısıyla herhangi bir veri elde edilememiĢtir. 
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Tablo 4.40. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,28 0,76 

Mühendis 25 2,48 0,60 

Diğer 8 1,58 0,34 

TOPLAM 445 2,29 0,76 

F 3,635 

p 0,002 

 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile 

ücretlendirme bilgisi boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan varyans analizi ve pozisyona göre ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 4.40‟da verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile 

iletiĢim boyutlarından ücret bilgisi boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,002) görülmektedir.  

 

Örgütlerde farklı pozisyonlarda görev yapan çalıĢanlar arasında ücret 

bilgisinin çalıĢanlara yönetim tarafından iletilmesi konusunda çalıĢanların 

pozisyonlarına göre algılama düzeylerinin farklı olduğu söylenebilir. Bu farklılığın 

hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi 

sonucuna göre örgüt içindeki pozisyonunu diğer olarak ifade eden çalıĢanlarla 

memur ve mühendis pozisyonunda görev yapan çalıĢanlar arasında ücretlendirme 

bilgisi ile ilgili konularda algılama farklılığı olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 4.41‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile 

ücretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların meslek 

yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iletiĢim boyutlarından ücretlendirme bilgisi boyutu 

ile ilgili algılamaları arasında anlamlı bir farkın olmadığı (p= 0,150) görülmektedir.  
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Tablo 4.41. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 1,88 0,95 

1-5 yıl 197 2,28 0,79 

6-10 yıl 160 2,35 0,73 

11-15 yıl 59 2,26 0,61 

16 yıl ve üstü 10 2,30 0,79 

TOPLAM 445 2,29 0,76 

F 1,696 

p 0,150 

 

Tablo 4.42‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma 

sürelerine göre ücretlendirme bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma 

değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle 

çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iletiĢim 

boyutlarından ücretlendirme bilgisi boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,001) görülmektedir. Farklılığın tespiti için 

yapılan çoklu karĢılaĢtırma testinde 16 yıl ve daha fazla süre ile görev yapan bir 

çalıĢanın araĢtırmaya katılması dolayısıyla herhangi bir veri elde edilememiĢtir. 

 

Tablo 4.42. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,73 0,88 

1-5 yıl 341 2,34 0,71 

6-10 yıl 72 2,28 0,85 

11-15 yıl 4 2,25 0,83 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,28 0,76 

F 4,936 

p 0,001 

 

 
ĠletiĢim boyutlarından ücretlendirme bilgisi boyutu ile çalıĢanların halen 

yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri arasında yapılan varyans analizi sonuçları Tablo 

4. 43‟te verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 
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süreleri ile ücretlendirme bilgisi boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

algılama farklılığı olduğu (p= 0,001) görülmektedir.  

 

Tablo 4. 43. ĠletiĢim Boyutlarından Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,72 0,87 

1-5 yıl 243 2,30 0,81 

6-10 yıl 125 2,33 0,67 

11-15 yıl 44 2,45 0,39 

16 yıl ve üstü 4 2,33 0,38 

TOPLAM 445 2,29 0,76 

F 4,775 

p 0,001 

 

Farklılığın hangi grup çalıĢanlar arasında kaynaklandığını tespit etmek üzere 

yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonuçları Tablo 4.44‟te verilmiĢtir. Bu sonuçlara 

göre 1 yıldan daha az süreyle çalıĢanlar ile 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 11-15 yıl arası 

çalıĢanlar arasında ücretlendirme bilgisi boyutunda algılama farklılılığı olduğu 

görülmektedir.  

 

Tablo 4.44. Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili 

ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az  * * *  

1-5 yıl *     

6-10 yıl *     

11-15 yıl  *     

16 yıl ve üstü      

 

 

ĠletiĢim boyutlarından terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile çalıĢanların demografik 

özellikleri açısından anlamlı bir farklılık olup olmadığının tespiti amacıyla yapılan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları Ģu Ģekildedir. 
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Tablo 4.45. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ 

Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,50 0,70 

21-30 yaĢ arası 295 2,46 0,84 

31-40 yaĢ arası 139 2,80 0,77 

41-50 yaĢ arası 9 2,89 1,04 

TOPLAM 445 2,57 0,84 

F 7,047 

p 0,000 

 

 

Tablo 4.45‟te çalıĢanların yaĢ gruplarına göre terfi ve kariyer bilgisi 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi değerleri yer 

almaktadır. Buna göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iletiĢim boyutlarından terfi ve 

kariyer bilgisi boyutu arasında anlamlı bir fark olduğu (p= 0,000) görülmektedir. Bu 

farklılığın hangi yaĢ grubundan kaynaklandığını tespit etmek üzere yapılan çoklu 

karĢılaĢtırma testi sonucuna göre 21-30 yaĢ grubunda yer alan çalıĢanlar ile 31-40 

yaĢ grubunda yer alan çalıĢanlar arasında terfi ve kariyer bilgisini algılama düzeyinin 

farklı olduğu tespit edilmiĢtir. Genç çalıĢanların terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili 

olarak daha olumlu yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. Bunda genç 

çalıĢanların mesleklerinden beklentilerinin önemli rol oynadığı söylenebilir. 

 

Tablo 4.46. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,45 1,05 

Ġlköğretim 191 2,43 0,89 

Lise 168 2,70 0,78 

Üniversite/MYO 70 2,64 0,69 

Yüksek lisans/Doktora 2 3,17 0,24 

TOPLAM 445 2,5169 0,84 

F 2,777 

p 0,027 

 

 

Tablo 4.46‟da çalıĢanların eğitim durumlarına göre terfi ve kariyer bilgisi 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların eğitim durumları ile iletiĢim boyutlarından 
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terfi ve kariyer bilgisi boyutu arasında anlamlı bir farkın olduğu (p= 0,027) 

görülmektedir. Farklı eğitim gruplarında yer alan çalıĢanların yükselme ile ilgili 

konularda yönetim tarafından yeterli seviyede bilgilendirildikleri konusunda algı 

düzeylerinin farklı olduğu, bu farklılığın ilköğretim mezunları ile lise mezunları 

arasında olduğu Tablo 4.47‟de görülmektedir. 

 

Tablo 4.47. Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları 

Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Okuryazar Ġlköğretim Lise Üniversite/MYO Y.Lisans/Doktora 

Okuryazar      

Ġlköğretim   *   

Lise  *    

Üniversite/MYO      

Y.Lisans/Doktora      

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından terfi ve kariyer bilgisi 

boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan varyans analizinin sonuçları Tablo 4.48‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.48. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumuna göre terfi ve kariyer 

bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi 

sonuçlarına göre çalıĢanların medeni durumları ile iletiĢim boyutlarından terfi ve 

kariyer bilgisi boyutu arasında anlamlı bir farkın olduğu (p= 0,017) görülmektedir. 

Farklılığın hangi grup çalıĢanlardan kaynaklandığını tespit etmek üzere yapılan 

çoklu karĢılaĢtırma analizi sonucunda evli çalıĢanlarla bekar çalıĢanlar arasında terfi 
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ve kariyer bilgisi boyutunda algılama farklılığı olduğu, dul çalıĢanlarla evli ve bekar 

çalıĢanlar arasında bir algılama farklılığı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile terfi ve 

kariyer bilgisi boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan varyans analizi ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo 4.49‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.49. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Görev Aldığı Departman Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,52 1,03 

Üretim 328 2,60 0,83 

Muhasebe 16 2,83 0,58 

Güvenlik 1 1,00 - 

Personel 14 2,02 0,92 

Pazarlama 11 2,69 0,40 

Satınalma 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 

Diğer 17 2,23 0,98 

TOPLAM 445 2,57 0,84 

F 2,167 

p 0,019 

 

 

ÇalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iletiĢim boyutlarından terfi ve 

kariyer bilgisi boyutu arasında anlamlı bir farkın olduğu (p= 0,019) görülmektedir. 

Örgütteki çalıĢanların görev yaptıkları departmanlar itibari ile terfi ve kariyer bilgisi ile 

ilgili departmanlar arasında algılama farklılığı olduğu söylenebilir. Farklılığın hangi 

grup çalıĢanlardan kaynaklandığını tespit etmek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma 

testinde güvenlik bölümünde görevli bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması nedeniyle 

hesaplama yapılamamıĢtır. 
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Tablo 4.50. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,56 0,85 

Mühendis 25 2,96 0,70 

Diğer 8 1,75 0,73 

TOPLAM 445 2,57 0,84 

F 3,532 

p 0,002 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyon ile terfi ve kariyer 

bilgisi boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan 

varyans analizi ve çalıĢanların pozisyonlarına göre ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 4.50‟de verilmiĢtir. 

 

Bu verilere göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile iletiĢim boyutlarından 

terfi ve kariyer bilgisi boyutunu algılamaları arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir farkın olduğu (p= 0,002) görülmektedir. Örgütlerde farklı pozisyonlarda 

görev yapan çalıĢanlar arasında terfi ve kariyer bilgisinin çalıĢanlara yönetim 

tarafından iletilmesi konusunda çalıĢanların pozisyonlarına göre algılama 

düzeylerinin farklı olduğu söylenebilir.  

 

Tablo 4.51. ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu Ġle Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu 

Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445)  

 

 Üst Kad. 

Yönetici 

Orta Kad. 

Yöneticiti 

Alt Kad. 

Yönetici 

Memur ĠĢçi Müh. Diğer 

Üst Yönetici      *  

Orta Yönetici        

Alt Yönetici        

Memur        * 

ĠĢçi        

Mühendis *      * 

Diğer    *  *  
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Analiz sonucunda tespit edilen farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucu Tablo 4.51‟de verilmiĢtir. 

Üst kademe yöneticiler ile mühendisler arasında, örgüt içindeki pozisyonunu diğer 

olarak ifade eden çalıĢanlarla memur ve mühendis pozisyonunda görev yapan 

çalıĢanlar arasında terfi ve kariyer bilgisi ile ilgili konularda algılama farklılığı olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.52. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 1,93 0,98 

1-5 yıl 197 2,47 0,79 

6-10 yıl 160 2,66 0,82 

11-15 yıl 59 2,84 0,77 

16 yıl ve üstü 10 2,70 1,15 

TOPLAM 445 2,57 0,84 

F 5,882 

p 0,000 

 

Tablo 4.52‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile terfi ve 

kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile 

iletiĢim boyutlarından terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algılamaları arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,000) görülmektedir.  

 

Tablo 4.53. Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek YaĢamlarındaki 

ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az   * *  

1-5 yıl    *  

6-10 yıl *     

11-15 yıl  * *    

16 yıl ve üstü      
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Grupların algılama düzeyleri arasındaki farkın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucuna göre bir yıldan 

daha az süre ile çalıĢanlar ile 6-10 yıl ve 11-15 yıl arasında çalıĢanlar; 1-5 yıl 

çalıĢanlar ile 11-15 yıl çalıĢanlar arasında algı düzeylerinin farklı olduğu, ancak 16 

yıl ve üzeri hizmet süresine sahip çalıĢanlar ile diğer gruplarda yer alan çalıĢanlar 

arasında ise algılama farklılığının olmadığı görülmektedir. 

 

Tablo 4.54. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,96 1,03 

1-5 yıl 341 2,63 0,78 

6-10 yıl 72 2,53 0,95 

11-15 yıl 4 2,50 0,19 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,57 0,84 

F 5,101 

p 0,001 

 

Tablo 4.54‟te çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri 

ile terfi ve kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen çalıĢtıkları örgütlerindeki çalıĢma 

süreleri ile iletiĢim boyutlarından terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algılamaları 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,001) 

görülmektedir.  

 

Grupların algılama düzeyleri arasındaki farkın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucuna 16 yıl ve 

üzerinde bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması dolayısıyla herhangi bir veri elde 

edilememiĢtir. 

 

Tablo 4.55‟te çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile terfi 

ve kariyer bilgisi boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile 

iletiĢim boyutlarından terfi ve kariyer bilgisi boyutu ile ilgili algılamaları arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,000) görülmektedir.  
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Tablo 4.55. ĠletiĢim Boyutlarından Terfi Ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 2,01 1,15 

1-5 yıl 243 2,45 0,85 

6-10 yıl 125 2,78 0,74 

11-15 yıl 44 2,94 0,47 

16 yıl ve üstü 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 Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle 

Ġlgili ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az  * * *  

1-5 yıl *  * *  

6-10 yıl * *    

11-15 yıl  * *    

16 yıl ve üstü      

 

Grupların algılama düzeyleri arasındaki farkın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucuna göre bir yıldan 

daha az süre ile çalıĢanlar ile 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 11-15 yıl arasında çalıĢanlar; 1-5 yıl 

çalıĢanlar ile 1 yıldan az süre ile çalıĢanlar, 6-10 yıl ve 11-15 yıl arası çalıĢanlar; 6-

10 yıl çalıĢanlar ile 1 yıldan az ve 1-5 yıl arası çalıĢanlar; 11-15 yıl arası çalıĢanlar 

ile 1 yıldan az ve 1-5 yıl arası çalıĢanlar arasında algı düzeylerinin farklı olduğu, 

ancak 16 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip çalıĢanlar ile diğer gruplarda yer alan 

çalıĢanlar arasında ise algılama farklılığının olmadığı görülmektedir. 
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4.2. ĠĢ Tatmini Boyutlarına ĠliĢkin Bulgular 

 

ĠĢ tatminini belirlemeye yönelik olarak oluĢturulan ifadeler çalıĢmanın 

baĢlangıcında sekiz iĢ tatmini boyutuna (iĢin niteliği, örgüt imajı, yönetici, yönetsel 

yaklaĢım, çalıĢma arkadaĢları, ücret, terfi ve çalıĢma koĢulları) yönelik olarak 

oluĢturulmuĢtu. ĠĢ tatmini ifadeleri faktör analizine tabi tutulduğunda beĢ faktöre 

ayrıldığı belirlenmiĢ ve bu faktörler yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, 

iĢin niteliği ve ücret olarak adlandırılmıĢtır.  

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ tatmini boyutlarına iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.57‟de yer almaktadır.  

 

Tablo 4.57. ĠĢ Tatmini Boyutlarına ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

(n=445) 

 

ĠĢ Tatmini Boyutları Ortalama Standart Sapma 

Yönetim Politikası 2,29 0,81 

ÇalıĢma ArkadaĢları 2,22 0,88 

Yönetici 2,31 0,80 

ĠĢin Niteliği 2,08 0,90 

Ücret 2,97 0,91 

 

 Tablo 4.57 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ tatmini 

boyutlarından yönetim politikası boyutu ile ilgili algı düzeylerinin aritmetik 

ortalamasının 2,29 olduğu görülmektedir. Buna göre, örgütün uyguladığı genel 

yönetim politikası, faaliyetlerin icrasında çalıĢanlardan beklentilerini iletmesi, örgütün 

çalıĢanlar nezdindeki saygınlığı ve uyguladığı terfi politikası kapsamında yer alan 

konularda çalıĢanların olumlu yönde görüĢ bildirdikleri söylenebilir.  

 

Örgütte görevli çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile ilgili iĢ tatmini algı düzeylerinin 

ortalamasının 2,22 olduğu Tablo 4.57‟de verilmiĢtir. Bu sonuçtan hareketle 

çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile gerek iĢ ile ilgili konularda gerek ise iĢ dıĢı konularda 

iyi seviyede iliĢki kurabildikleri, faaliyetlerin yapılmasında aralarında yardımlaĢtıkları 

ve birbirlerine destek oldukları söylenebilir. 
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ÇalıĢanların iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile ilgili algı düzeylerinin 

ortalamasının 2,31 olduğu Tablo 4.57‟de verilmiĢtir. Yönetici boyutu kapsamında yer 

alan konulardan yöneticilerin görevleri için yeterli olması, görevlerini hakkı ile yerine 

getirebilmesi, çalıĢanları ile uyum içinde olması ve onları desteklemesi gibi 

hususlarda çalıĢanların olumlu düĢünceye sahip oldukları söylenebilir. 

  

Yapılan araĢtırmada çalıĢanların iĢin niteliği ile ilgili iĢ tatmini düzeylerinin 

aritmetik ortalamasının 2,08 olduğu Tablo 4.57‟de görülmektedir. Bu sonuçtan 

hareketle örgüt yönetiminin çalıĢanların yetki ve sorumluluklarını belirlemesi, 

çalıĢanların örgütün imajı ile ilgili düĢünceleri ve çalıĢanlara sağladığı çalıĢma 

koĢulları gibi konularda çalıĢanların olumlu yönde görüĢ bildirdikleri sonucuna 

ulaĢılabilir.  

 

 Tablo 4.57‟de iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutunun ortalamasının 2,97 

olduğu görülmektedir. Buna göre çalıĢanların aldıkları ücret ile ilgili olarak diğer 

boyutlara nazaran daha olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. Buna 

örgütün izlemiĢ olduğu ücret politikasının ve genel ücret seviyesinin neden olduğu 

söylenebilir. 

 

 AraĢtırmaya katılanların demografik özellikleri açısından iĢ tatmini boyutları 

ile ilgili algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek için t-testi ve tek yönlü varyans 

analizi testi yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini boyutlarının tamamı dikkate alındığında 

demografik özelliklerden cinsiyet ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası ve 

çalıĢma arkadaĢları boyutunda anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. ĠĢ tatmini 

boyutlarından yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutları ile çalıĢanların cinsiyetleri 

arasında ise algılama farklılığı olduğu yapılan analiz sonucunda tespit edilmiĢtir. 

Yapılan analizlerin sonuçları Tablo 4.58‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.58‟de yer alan iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile 

cinsiyete göre yapılan t-testi sonuçları incelendiğinde, araĢtırmaya katılan 258 erkek 

çalıĢanın ortalaması 2,35; 187 bayan çalıĢanın ortalaması 2,23 ve p=0,139 olduğu 

görülmektedir. Buna göre erkek ve bayan çalıĢanlar arasında örgütün sergilediği 

yönetim politikasını algılamada 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olmadığı 

(p=0,139) söylenebilir. Erkek ve bayan çalıĢanların örgütün izlediği yönetim 

politikası ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirdikleri ifade edilebilir.  
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Tablo 4.58. Cinsiyet Ġle ĠĢ Tatmini Boyutları Arasında Yapılan T-Testi Sonuçları  

 

BOYUTLAR Cinsiyet N Ortalama S sapma df F t p 

Yönetim 

Politikası 

Erkek 258 2,35 0,73 
443 13,936 8,287 0,139 

Bayan 187 2,23 0,90 

ÇalıĢma 

ArkadaĢları 

Erkek 258 2,28 0,80 
443 5,364 1,768 0,078 

Bayan 187 2,13 0,98 

Yönetici 
Erkek 258 2,46 0,65 

443 30,617 4,764 0,000 
Bayan 187 2,11 0,93 

ĠĢin Niteliği 
Erkek 258 2,26 0,76 

443 20,761 5,082 0,000 
Bayan 187 1,83 1,02 

Ücret 
Erkek 258 3,18 0,67 

443 92,336 6,016 0,000 
Bayan 187 2,67 1,09 

 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu ile cinsiyet arasında 

yapılan t-testinin Tablo 4.58‟de yer alan sonuçlarına göre erkek çalıĢanların 

ortalaması 2,28; bayan çalıĢanların ortalaması 2,13 ve p=0,078 olduğu 

görülmektedir. Bu değerlerden hareketle erkek ve bayan çalıĢanlar arasında iĢ 

tatmininin çalıĢma arkadaĢları boyutu ile ilgili olarak 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir algılama farklılığı olmadığı, erkek ve bayan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları ile ilgili olarak iĢ ile ilgili konularda veya iĢ dıĢı konulardaki iliĢkilerinde 

olumlu düĢüncelere sahip oldukları sonucuna ulaĢılabilir.  

 

Tablo 4.58‟e göre iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile cinsiyete göre 

yapılan t-testi sonuçlarına bakıldığında, araĢtırmaya katılan 258 erkek çalıĢanın 

ortalaması 2,46; 187 bayan çalıĢanın ortalaması 2,11 ve p=0,000 olduğu 

görülmektedir. Buna göre erkek çalıĢanların bayan çalıĢanlar gibi yönetici boyutu ile 

ilgili olumlu yönde görüĢ bildirmelerine karĢın, bayan çalıĢanlara nazaran daha 

düĢük seviyede algı düzeyine sahip oldukları, yöneticiler açısından erkek ve bayan 

çalıĢanların 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığına sahip oldukları 

söylenebilir.  
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ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu ile çalıĢanların cinsiyetleri 

arasında yapılan t-testi sonuçlarına göre, erkeklerin ortalaması 2,26; bayanların 

ortalaması 1,83 ve p=0,000 olduğu Tablo 4.58‟de görülmektedir. Buna göre iĢin 

niteliği olarak değerlendirilen yetki ve sorumlulukların açık olarak çalıĢanlara 

bildirilmesi, çalıĢanların iĢlerini severek yapmaları gibi konularda erkek ve bayan 

çalıĢanların algı düzeylerinde 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bayan çalıĢanların erkek çalıĢanlara nazaran iĢin niteliği ile ilgili konularda 

daha olumlu görüĢe sahip oldukları söylenebilir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu ile çalıĢanların demografik 

özelliklerinden cinsiyet arasında yapılan t-testi sonuçları Tablo 4.58‟de verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan 258 erkek çalıĢanın ücret boyutu ile ilgili ortalaması 3,18; 187 

bayan çalıĢanın ortalaması 2,67 ve p=0,000‟dır. Bu sonuçlara göre, erkek ve bayan 

çalıĢanlar arasında ücret ile ilgili konularda 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

algılama farklılığı olduğu, her iki grubun ücret ile ilgili konularda farklı düĢünceye 

sahip oldukları söylenebilir. Erkek çalıĢanların bayan çalıĢanlara oranla daha 

olumsuz görüĢ bildirdikleri görülmüĢtür. Buna erkek çalıĢanların aile geçindirme 

zorunluluğu olduğu, bayan çalıĢanların ise ailelerine katkıda bulunmalarının neden 

olduğu söylenebilir.  

 

 ÇalıĢanların cinsiyet dıĢında kalan diğer demografik özellikleri ile iĢ tatmini 

boyutları arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere varyans 

analizi yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile çalıĢanların 

yaĢ grupları arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan analiz sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.59. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ 

Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,60 0,56 

21-30 yaĢ arası 295 2,34 0,88 

31-40 yaĢ arası 139 2,21 0,62 

41-50 yaĢ arası 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 yaĢ gruplarına göre yönetim politikası boyutunun ortalama ve 

standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara 

göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olmadığı (p= 0,264) 

görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların örgütün sergilediği yönetim 

politikası ile ilgili olarak olumlu görüĢlere sahip olduğu özellikle 20 yaĢ ve altı yaĢ 

grubunda yer alan genç çalıĢanlarda bu düzeyin diğer yaĢ gruplarına göre daha 

yüksek olduğu söylenebilir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile çalıĢanların eğitim 

durumu arasından algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik yapılan 

analiz sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.60. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,73 1,29 

Ġlköğretim 191 2,23 0,87 

Lise 168 2,32 0,75 

Üniversite/MYO 70 2,32 0,60 

Yüksek Lisans/Doktora 2 2,90 0,14 

TOPLAM 445 2,29 0,81 

F 1,649 

p 0,161 

 

Tablo 4.60‟da çalıĢanların eğitim durumları ile yönetim politikası boyutunun 

ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. 

Bu sonuçlardan hareketle çalıĢanların eğitim durumları ile iĢ tatmini boyutlarından 

yönetim politikası boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın 

olmadığı (p= 0,161) görülmektedir. Farklı eğitim gruplarında yer alan çalıĢanların 

örgütün uyguladığı politikalar ile ilgili olarak olumlu yönde benzer algılama 

düzeylerine sahip oldukları söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası 

boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan analizin sonuçları Ģu Ģekildedir. 
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Tablo 4.61. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumları ile yönetim politikası boyutunun 

ortalama ve standart sapmaları ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu 

değerlere göre çalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim 

politikası boyutu arasında anlamlı bir farkın olmadığı (p= 0,476) görülmektedir. Evli, 

bekar ve dul çalıĢanların örgütün uyguladığı genel yönetim politikaları ile ilgili olumlu 

görüĢlere sahip oldukları söylenebilir. 

 

Örgütlerde çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile yönetim politikası 

boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan varyans 

analizi ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma değerleri Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.62. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Görev Aldıkları Departmanlar Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,08 0,65 

Üretim 328 2,32 0,88 

Muhasebe 16 2,24 0,51 

Güvenlik 1 2,00 - 

Personel 14 1,94 0,80 

Pazarlama 11 2,24 0,11 

Satınalma 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 

Diğer 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 çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile yönetim politikası 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından yönetim politikası boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli 

bir farkın olmadığı (p= 0,851) görülmektedir. ÇalıĢanların görev yaptıkları 

departmanlar itibari ile örgütün yönetim politikası ile ilgili olarak olumlu düĢünceye 

sahip oldukları söylenebilir.  

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile yönetim 

politikası boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan varyans analizi ve çalıĢanların örgütteki pozisyonlarına göre ortalama ve 

standart sapma değerleri Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.63. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,32 0,87 

Mühendis 25 2,38 0,55 

Diğer 8 1,70 0,42 

TOPLAM 445 2,29 0,80 

F 1,366 

p 0,227 

 

 

Tablo 4.63‟te çalıĢanların örgütteki pozisyonuna göre yönetim politikası 

boyutunun ortalama ve standart sapmaları yer almaktadır. ÇalıĢanların örgütteki 

pozisyonları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutunu algılamaları 

arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,227) 

görülmektedir. Örgütlerde farklı pozisyonlarda görev yapan çalıĢanların örgütün 

uyguladığı yönetim politikaları ile ilgili olumlu görüĢ bildirdikleri söylenebilir. 
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Tablo 4.64. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,19 0,88 

1-5 yıl 197 2,32 0,92 

6-10 yıl 160 2,33 0,73 

11-15 yıl 59 2,18 0,59 

16 yıl ve üstü 10 2,20 0,65 

TOPLAM 445 2,29 0,80 

F 0,524 

p 0,718 

 

Tablo 4.64‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma sürelerine göre 

yönetim politikası boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile ilgili 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,718) görülmektedir. Meslek yaĢam 

sürelerine göre tüm çalıĢanların örgüt politikaları ile ilgili olumlu kanaate sahip 

oldukları söylenebilir. 

 

Tablo 4.65. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Görev Yaptıkları Örgütteki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 2,19 0,87 

1-5 yıl 341 2,31 0,81 

6-10 yıl 72 2,31 0,79 

11-15 yıl 4 2,17 0,25 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,29 0,80 

F 0,808 

p 0,520 

 

Tablo 4.65‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma 

sürelerine göre yönetim politikası boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri 

ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen görev yaptıkları 

örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile 

ilgili 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,520) görülmektedir. 
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Genel olarak tüm gruplarda yer alan çalıĢanların örgütün yönetim politikası ile ilgili 

olumlu düĢünceye sahip oldukları söylenebilir. 

 

Tablo 4.66. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 2,19 0,87 

1-5 yıl 243 2,39 0,91 

6-10 yıl 125 2,21 0,66 

11-15 yıl 44 2,13 0,37 

16 yıl ve üstü 4 2,15 0,05 

TOPLAM 445 2,29 0,80 

F 1,826 

p 0,123 

 

Tablo 4.66‟da çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma sürelerine göre 

yönetim politikası boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutu ile ilgili 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,123) görülmektedir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu ile çalıĢanların cinsiyet 

dıĢındaki demografik özellikleri arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını 

belirlemek üzere tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır.  ÇalıĢma arkadaĢları boyutu 

ile çalıĢanların yaĢ grupları arasında yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları 

aĢağıda verilmiĢtir.   

 

Tablo 4.67. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

YaĢ Grupları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,5000 0,71 

21-30 yaĢ arası 295 2,26 0,97 

31-40 yaĢ arası 139 2,17 0,67 

41-50 yaĢ arası 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 çalıĢanların yaĢ gruplarına göre çalıĢma arkadaĢları 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Buna göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olmadığı (p= 

0,274) görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ile 

iyi iliĢkiler içinde oldukları özellikle 20 yaĢ ve altı çalıĢanlarda bu durum daha olumlu 

yönde iken 21-30 yaĢ arası çalıĢanlarda biraz daha olumsuz yönde olduğu 

söylenebilir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu ile çalıĢanların eğitim 

durumu arasından bir algılama farklılığı olup olmadığı belirlemeye yönelik olarak 

yapılan analiz sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.68‟de çalıĢanların eğitim düzeylerine göre çalıĢma arkadaĢları 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. ÇalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın olmadığı 

(p= 0,143) görülmektedir. Farklı eğitim gruplarında yer alan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢları boyutu ile ilgili olarak benzer algılama düzeylerine sahip oldukları 

özellikle Yüksek Lisans / Doktora yapan çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ile ilgili algı 

düzeylerinin yüksek olduğu, okuryazar grubundaki çalıĢanların algı seviyelerinin ise 

daha düĢük düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 4.68. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Eğitim Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,49 1,14 

Ġlköğretim 191 2,15 0,98 

Lise 168 2,33 0, 85 

Üniversite/MYO 70 2,09 0,56 

Yüksek lisans/Doktora 2 2,00 0,57 

TOPLAM 445 2,22 0,88 

F 1,727 

p 0,143 
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ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye 

yönelik olarak yapılan analizin sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.69. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Medeni Durumları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları (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 4.69‟da çalıĢanların medeni durumlarına göre çalıĢma arkadaĢları 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 

0,402) görülmektedir. Evli çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ 

tatminlerinin diğer çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu, dul çalıĢanların ise diğer 

çalıĢanlara nazaran daha düĢük seviyede olduğu söylenebilir. 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere 

varyans analizi yapılmıĢ ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma 

değerleri tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.70‟te çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile çalıĢma 

arkadaĢları boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli 

bir farklılığın olmadığı (p= 0,463) görülmektedir. Örgütlerde çalıĢanların görev 

yaptıkları departmanlar itibari ile çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan tatmin 

düzeylerinin iyi seviyede olduğu söylenebilir. Büroda çalıĢanlar daha olumlu yönde 

görüĢ bildirirlerken, üretim ve satın alma bölümlerinde çalıĢanlar biraz daha 

karamsar yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 4.70. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Görev Aldığı Departmanlar Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 1,82 0,54 

Üretim 328 2,28 0,97 

Muhasebe 16 2,05 0,52 

Güvenlik 1 2,00 - 

Personel 14 1,94 0,71 

Pazarlama 11 2,14 0,20 

Satınalma 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 

Diğer 17 2,13 0,74 

TOPLAM 445 2,22 0,88 

F 0,977 

p 0,463 

 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile çalıĢma 

arkadaĢları boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere 

yapılan varyans analizi ve pozisyona göre ortalama ve standart sapma değerleri Ģu 

Ģekildedir. 

 

Tablo 4.71. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Örgütteki Pozisyonları Arasında Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,29 0,96 

Mühendis 25 2,05 0,32 

Diğer 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 çalıĢanların örgütteki pozisyonlarına göre çalıĢma arkadaĢları 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile iĢ tatmini 

boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli 

bir farklılığın olduğu (p= 0,023) görülmektedir. Farklılığın hangi gruplardan 

kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi 

sonucunda farklılığın kaynağını oluĢturan herhangi bir grup belirlenememiĢtir. Bu 

sonuçlardan hareketle örgütlerde farklı pozisyonlarda görev yapan çalıĢanlar 

arasında çalıĢma arkadaĢları boyutunu algılama açısından bir farklılık olduğu 

söylenebilir. Üst kademe yöneticileri daha olumlu düĢünceye sahipken iĢçi olarak 

görev yapan çalıĢanlar daha olumsuz yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

 

Tablo 4.72‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma sürelerine göre 

çalıĢma arkadaĢları boyutunun ortalama ve standart sapmaları ile varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iĢ 

tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,102) görülmektedir. 11-15 yıl arası 

çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan tatminlerinin diğer çalıĢanlara 

nazaran daha yüksek olduğu, 1 yıldan az süre ile çalıĢanların ise daha düĢük olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bunda çalıĢanların bir yıldan az süre ile örgütte görev yapmaları 

nedeniyle iyi seviyede arkadaĢlıklar kuramamalarının neden olduğu söylenebilir.  

 

Tablo 4.72. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,34 1,14 

1-5 yıl 197 2,20 0,98 

6-10 yıl 160 2,33 0,81 

11-15 yıl 59 1,98 0,59 

16 yıl ve üstü 10 2,00 0,56 

TOPLAM 445 2,22 0,88 

F 1,947 

p 0,102 
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Tablo 4.73‟te çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerde çalıĢma 

sürelerine göre çalıĢma arkadaĢları boyutunun ortalama ve standart sapma 

değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen görev 

yaptıkları örgütlerde çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları 

boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı 

(p= 0,668) görülmektedir. 11-15 yıl arası aynı örgütte göre yapan çalıĢanların 

çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan tatminlerinin diğer çalıĢanlara nazaran daha 

yüksek olduğu, 1-5 yıl arası aynı örgütte görev yapan çalıĢanların ise daha düĢük 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.73. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Görev Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans 

Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 2,18 1,04 

1-5 yıl 341 2,24 0,87 

6-10 yıl 72 2,18 0,92 

11-15 yıl 4 2,05 0,30 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,22 0,88 

F 0,593 

p 0,668 

 

 

Tablo 4.74. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle ÇalıĢanların 

Halen Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 2,12 1,02 

1-5 yıl 243 2,24 0,97 

6-10 yıl 125 2,25 0,78 

11-15 yıl 44 2,05 0,52 

16 yıl ve üstü 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 çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma sürelerine göre 

çalıĢma arkadaĢları boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,577) 

görülmektedir. 11-15 yıl arası aynı örgütte görev yapan çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢlarından kaynaklanan tatminlerinin diğer çalıĢanlara nazaran daha yüksek 

olduğu, 1-5 yıl arası aynı örgütte görev yapan çalıĢanların ise daha düĢük olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile çalıĢanların demografik 

özelliklerinden kaynaklanan bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik 

olarak tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. Demografik özelliklerden çalıĢanların 

yaĢ grupları ile yönetici boyutu arasında yapılan varyans analizi sonuçları ile 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.75‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.75. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ Grupları 

Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,83 0,23 

21-30 yaĢ arası 295 2,30 0,87 

31-40 yaĢ arası 139 2,33 0,63 

41-50 yaĢ arası 9 2,26 0,56 

TOPLAM 445 2,31 0,80 

F 0,292 

p 0,831 

 

 

Tablo 4.75‟te çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini 

boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılık 

olmadığı (p= 0,831) görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların 

yöneticileri ve yöneticilerin nitelikleri ile ilgili olarak algı düzeylerinde farklılık 

olmadığı söylenebilir. 20 yaĢ ve altı çalıĢanlar yönetici boyutu ile ilgili daha olumlu 

yönde görüĢ bildirirken, 31-40 yaĢ arası çalıĢanlar ise daha olumsuz yönde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. 
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ĠĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile çalıĢanların eğitim durumları 

arasından algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.76. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,60 1,21 

Ġlköğretim 191 2,20 0,81 

Lise 168 2,43 0, 77 

Üniversite/MYO 70 2,30 0,68 

Yüksek Lisans/Doktora 2 1,50 0,00 

TOPLAM 445 2,32 0,80 

F 2,758 

p 0,027 

 

Tablo 4.76‟da çalıĢanların eğitim durumları ile yönetici boyutunun ortalama 

ve standart sapma değerleri ve varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Buna göre 

çalıĢanların eğitim durumları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 

0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın olduğu (p= 0,027) görülmektedir. 

Farklı eğitim gruplarında yer alan çalıĢanların yönetici boyutu ile ilgili olarak farklı 

algılama düzeylerine sahip oldukları söylenebilir. Yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi 

sonucunda farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığına dair bir veri elde 

edilememiĢtir. 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu 

arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan tek 

yönlü varyans analizi sonuçları Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.77. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumları ile yönetici boyutunun ortalama 

ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Buna göre 

çalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 

0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın olmadığı (p= 0,460) görülmektedir. 

Gruplar arasında önemli bir farklılık olmamakla birlikte dul çalıĢanların yöneticiden 

kaynaklanan tatmin düzeylerinin diğer gruplarda yer alan çalıĢanlara oranla daha 

yüksek olduğu söylenebilir. 

 

Örgütlerde çalıĢanların görev aldıkları departmanlara göre yönetici boyutu 

arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan varyans analizi 

ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.78‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.78. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev Aldığı 

Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 1,83 0,58 

Üretim 328 2,36 0,86 

Muhasebe 16 2,44 0,50 

Güvenlik 1 2,00 - 

Personel 14 1,77 0,71 

Pazarlama 11 2,52 0,17 

Satınalma 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 

Diğer 17 2,08 0,61 

TOPLAM 445 2,31 0,80 

F 2,072 

p 0,025 

 

Tablo 4.78‟de çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından yönetici boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların görev aldıkları 

departmanlar ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farklılığın olduğu (p= 0,025) görülmektedir. Örgüt çalıĢanların 

görev yaptıkları departmanlar itibari ile yöneticilerinden kaynaklanan tatmin 

düzeylerinde algılama farklılığına sahip oldukları söylenebilir. Farklılığın hangi grup 

çalıĢandan kaynaklandığını tespit etmeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma 
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testinde güvenlik bölümünde görevli bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması nedeniyle 

herhangi bir veri elde edilememiĢtir. 

 

Tablo 4.79. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki 

Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,3559 0,84115 

Mühendis 25 2,4267 0,54874 

Diğer 8 1,4583 0,38576 

TOPLAM 445 2,3288 0,80522 

F 2,552 

p 0,019 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından yönetici boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan varyans analizi ve çalıĢanların örgütteki pozisyonlarına göre ortalama 

ve standart sapma değerleri Tablo 4.79‟da verilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların 

örgütteki pozisyonları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 0,019) görülmektedir.  

 

Farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak 

yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonuçları Tablo 4.80‟de verilmiĢtir.  Örgüt içindeki 

pozisyonunu diğer olarak nitelendiren çalıĢanlar ile iĢçi pozisyonunda görev yapan 

çalıĢanlar arasında yönetici boyutunu algılama farklılığı olduğu tespit edilmiĢtir.  
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Tablo 4.80. ÇalıĢanların Örgütteki Pozisyonu Ġle Yönetici Boyutu Arasında Yapılan 

Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445)  

 

 Üst Kad. 

Yönetici 

Orta Kad. 

Yönetici 

Alt Kad. 

Yönetici 
Memur ĠĢçi Müh. Diğer 

Üst Yönetici        

Orta Yönetici        

Alt Yönetici        

Memur         

ĠĢçi       * 

Mühendis        

Diğer     *   

 

 

Tablo 4.81. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek 

YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 1,94 0,87 

1-5 yıl 197 2,31 0,91 

6-10 yıl 160 2,39 0,68 

11-15 yıl 59 2,24 0,64 

16 yıl ve üstü 10 2,21 0,57 

TOPLAM 445 2,31 0,80 

F 1,534 

p 0,191 

 

 

Tablo 4.81‟de çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile 

yönetici boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki 

çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,191) görülmektedir. 1 

yıldan az süre ile çalıĢanlar daha olumlu yönde görüĢ bildirirlerken 6-10 yıl arası 

çalıĢanlar ise kararsıza daha yakın görüĢ bildirmiĢlerdir. 1 yıldan daha az süre 

meslek yaĢamı olan çalıĢanların örgütten beklentilerinin yüksek olması nedeniyle 

yöneticileriyle olan iliĢkileri diğer gruplara nazaran daha olumlu seviyede çıktığı 

söylenebilir. 
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Tablo 4.82. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Görev 

Yaptıkları Örgütte ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,91 0,87 

1-5 yıl 341 2,38 0,78 

6-10 yıl 72 2,18 0,75 

11-15 yıl 4 1,70 0,82 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,31 0,80 

F 4,160 

p 0,003 

 

 

Tablo 4.82‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütte çalıĢma süreleri ile 

yönetici boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların halen görev yaptıkları 

örgütte çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olduğu (p= 0,003) 

görülmektedir. Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek üzere yapılan 

çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda analize 16 yıl ve üstü grupta bir çalıĢanın 

katılması nedeniyle herhangi bir veri elde edilememiĢtir. 

 

Tablo 4.83. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen 

Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,91 0,84 

1-5 yıl 243 2,32 0,92 

6-10 yıl 125 2,34 0,62 

11-15 yıl 44 2,43 0,32 

16 yıl ve üstü 4 2,42 0,09 

TOPLAM 445 2,31 0,80 

F 2,071 

p 0,084 

 

Tablo 4.83‟te çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile 

yönetici boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile 
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ilgili çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,084) 

görülmektedir. Bir yıldan az süre ile aynı iĢi yapanların daha olumlu görüĢe sahip 

oldukları, yapılan iĢteki çalıĢma süresi ilerledikçe çalıĢanların olumsuz yönde görüĢ 

bildirdikleri saptanmıĢtır. Bunda yapılan iĢin çalıĢanlara göre monotonlaĢması neden 

olarak gösterilebilir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu ile çalıĢanların demografik 

özellikleri arasında algılama farklılığı olup olmadığının belirlenmesi amacıyla yapılan 

varyans analizinin sonuçları her bir demografik özellik için ayrı ayrı olmak üzere 

aĢağıda verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.84. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ 

Grupları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 1,50 0,70 

21-30 yaĢ arası 295 2,09 1,00 

31-40 yaĢ arası 139 2,05 0,65 

41-50 yaĢ arası 9 2,00 0,81 

TOPLAM 445 2,07 0,90 

F 0,370 

p 0,774 

 

 

Tablo 4.84‟te çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢin niteliği boyutunun ortalama ve 

standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara 

göre çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 

0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir fark olmadığı (p= 0,774) görülmektedir. Her yaĢ 

grubunda yer alan çalıĢanların iĢin niteliği kapsamında değerlendirilen konulardaki 

algı düzeylerinde farklılık olmadığı söylenebilir. 20 yaĢ ve altı çalıĢanların iĢin 

niteliğinden kaynaklanan iĢ tatmin düzeyi için diğer gruplara oranla daha olumlu 

yönde görüĢ bildirdikleri söylenebilir.  
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Tablo 4.85. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 2,48 1,26 

Ġlköğretim 191 1,99 0,97 

Lise 168 2,23 0,86 

Üniversite/MYO 70 1,82 0,53 

Yüksek Lisans/Doktora 2 3,08 1,06 

TOPLAM 445 2,07 0,90 

F 4,548 

p 0,001 

 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu ile çalıĢanların eğitim durumu 

arasından algılama farklılığı olup olmadığına yönelik yapılan analiz sonuçları Tablo 

4.85‟te verilmiĢtir. Bu verilerden hareketle çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini 

boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir 

farklılığın olduğu (p= 0,001) görülmektedir. Farklı eğitim gruplarında yer alan 

çalıĢanların iĢin niteliği boyutu ile ilgili olarak farklı algılama düzeylerine sahip 

oldukları söylenebilir. Üniversite/MYO mezunu çalıĢanların iĢin niteliği ile ilgili daha 

olumlu düĢünceye sahip oldukları, Yüksek Lisans/Doktora derecesine sahip 

çalıĢanların ise olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri söylenebilir.  

 

Farklılığın hangi eğitim durumuna sahip çalıĢanlardan kaynaklandığını 

belirlemek üzere yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda farklılığın lise 

mezunları ile Üniversite/MYO mezunlarından kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu 

arasında bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan 

analizin sonuçları Tablo 4.86‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.86. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (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 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢin niteliği boyutunun ortalama ve standart 

sapma değerleri ile varyans analizi sonuçlarına göre çalıĢanların medeni durumları 

ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde 

önemli bir farkın olmadığı (p= 0,907) görülmektedir. Her üç grupta yer alan 

çalıĢanlar birbirlerine oldukça yakın bir Ģekilde olumlu yönde görüĢ bildirmiĢlerdir.  

 

Örgütlerde çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢin niteliği boyutu 

arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan varyans analizi 

ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.87‟de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.87. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev 

Aldığı Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 1,83 0,65 

Üretim 328 2,18 0,98 

Muhasebe 16 1,92 0,65 

Güvenlik 1 2,00 - 

Personel 14 1,46 0,37 

Pazarlama 11 1,82 0,05 

Satınalma 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 

Diğer 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 çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢin niteliği 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. ÇalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin 

niteliği boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu (p= 

0,015) görülmektedir. Örgüt çalıĢanların görev yaptıkları departmanlar itibari ile iĢin 

niteliğini oluĢturan konularda farklı düĢüncelere sahip oldukları söylenebilir. Görev 

yaptığı departmanı diğer olarak nitelendiren çalıĢanlar ile personel, pazarlama, büro 

ve Ar-Ge departmanlarında görev yapan çalıĢanların iĢin niteliği konusunda olumlu 

yönde görüĢ bildirdikleri, bunda görev yaptıkları departmanların özelliğinin neden 

olduğu söylenebilir. Üretim bölümünde görev yapan çalıĢanların ise diğer 

departmanlara oranla daha olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir.   

 

Departmanlar arasında ortaya çıkan bu farklılığın hangi gruplardan 

kaynaklandığını tespit etmek üzere çoklu karĢılaĢtırma testi yapılmıĢtır. Ancak, 

güvenlik bölümünden bir çalıĢanın araĢtırmaya katılması nedeniyle herhangi bir veri 

elde edilememiĢtir. 

 

Tablo 4.88. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki 

Pozisyonları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,16 0,97 

Mühendis 25 1,77 0,29 

Diğer 8 1,41 0,34 

TOPLAM 445 2,08 0,90 

F 2,739 

p 0,013 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile iĢin niteliği 

boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek üzere yapılan varyans 

analizi ve pozisyona göre ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.88‟de 

verilmiĢtir. 

 

ÇalıĢanların örgütteki pozisyonu ile iĢin niteliği boyutunun ortalama ve 

standart sapma değerleri ile varyans analizinin sonuçlarına göre çalıĢanların 
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örgütteki pozisyonları ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir farkın olduğu görülmektedir. Farklılığın hangi 

gruplardan kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma 

testi sonucunda (p= 0,013)  olmasına rağmen analizde gruplar arasında bir farklılık 

tespit edilememiĢtir.  

 

Tablo 4.89. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle ÇalıĢanların Meslek 

YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,07 1,19 

1-5 yıl 197 2,04 1,04 

6-10 yıl 160 2,20 0,79 

11-15 yıl 59 1,90 0,48 

16 yıl ve üstü 10 1,92 0,80 

TOPLAM 445 2,08 0,90 

F 1,518 

p 0,196 

 

Tablo 4.89‟da çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile iĢin 

niteliği boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi sonuçları 

yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,196) görülmektedir. 

Özellikle 11 yıl ve üzeri meslek yaĢamına sahip çalıĢanların iĢin niteliği ile ilgili 

olumlu yönde görüĢ bildirdikeri saptanmıĢtır.  

 

Tablo 4.90. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Halen 

Görev Yaptıkları Örgütte ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi 

Sonuçları (n=445)  

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 1,87 1,06 

1-5 yıl 341 2,09 0,88 

6-10 yıl 72 2,14 0,90 

11-15 yıl 4 1,54 0,46 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,08 0,90 

F 1,170 

p 0,324 
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Tablo 4.90‟da çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütte çalıĢma süreleri ile 

iĢin niteliği boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen görev yaptıkları 

örgütte çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,324) 

görülmektedir. Genel olarak tüm gruplarda yer alan çalıĢanların iĢin niteliği ile ilgili 

konularda olumlu görüĢ bildirdikleri saptanmıĢtır. 

 

Tablo 4.91‟de çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile iĢin 

niteliği boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi sonuçları 

yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,673) görülmektedir.  

 

Tablo 4.91. ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu ile ÇalıĢanların Halen 

Yaptıkları ĠĢ Ġle Ġlgili ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

  

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 1,85 1,04 

1-5 yıl 243 2,09 1,04 

6-10 yıl 125 2,11 0,70 

11-15 yıl 44 2,04 0,36 

16 yıl ve üstü 4 1,92 0,17 

TOPLAM 445 2,08 0,90 

F 0,586 

p 0,673 

 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu ile çalıĢanların demografik özellikleri 

arasında algılama farklılığı olup olmadığının belirlenmesi amacıyla yapılan varyans 

analizinin sonuçları her bir demografik özellik için ayrı ayrı olmak üzere aĢağıda 

verilmiĢtir. 
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Tablo 4.92. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların YaĢ Grupları 

Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

20 yaĢ ve altı 2 2,10 0,14 

21-30 yaĢ arası 295 2,92 0,98 

31-40 yaĢ arası 139 3,07 0,73 

41-50 yaĢ arası 9 2,39 0,82 

TOPLAM 445 2,97 0,91 

F 1,452 

p 0,227 

 

 

Tablo 4.92‟de çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından ücret 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu verilerden hareketle çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini 

boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın 

olmadığı (p= 0,227) görülmektedir. Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların ücretleri 

ile ilgili konularda algı düzeylerinde farklılık olmadığı, 20 yaĢ ve altı grupta yer alan 

çalıĢanların ücret ile ilgili olumlu düĢünceleri yanında 31-40 yaĢ arası çalıĢanların 

kararsız yönde görüĢ bildirdikleri saptanmıĢtır. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu ile çalıĢanların eğitim durumu arasında 

bir algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik yapılan varyans analizi 

sonuçları Tablo 4.93‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.93. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları 

Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Okuryazar 14 3,15 1,28 

Ġlköğretim 191 2,78 0,99 

Lise 168 3,10 0,80 

Üniversite/MYO 70 3,08 0,69 

Yüksek 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 çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini boyutlarından ücret 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini 

boyutlarından ücreti boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın 

olduğu (p= 0,008) görülmektedir. Yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda 

farklılığın Tablo 4.94‟de de görüldüğü gibi ilköğretim mezunları ile lise mezunları 

arasında kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. 

  

Tablo 4.94. Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Eğitim Durumları Arasında Yapılan Çoklu 

KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Okuryazar Ġlköğretim Lise Üniversite/MYO Y.Lisans/Doktora 

Okuryazar      

Ġlköğretim   *   

Lise  *    

Üniversite/MYO      

Y.Lisans/Doktora      

 

 

ÇalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu 

arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemeye yönelik olarak yapılan tek 

yönlü varyans analizin sonuçları Tablo 4.95‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.95. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni 

Durumları Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (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 çalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini boyutlarından ücret 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların medeni durumları ile iĢ tatmini 
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boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli bir farklılığın 

olduğu (p= 0,026) görülmektedir. Farkın hangi gruplardan kaynaklandığını 

belirlemek için yapılan çoklu karĢılaĢtırma testi sonuçları Tablo 4.96‟da verilmiĢtir. 

Bu sonuçlara göre evli ve bekar çalıĢanlar arasında algılama farklılığı oluĢurken, dul 

çalıĢanlar ile evli ve bekar çalıĢanlar arasında herhangi bir algılama farklılığı 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.96. Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Medeni Durumları Arasında Yapılan Çoklu 

KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 Evli Bekar Dul 

Evli  *  

Bekar *   

Dul    

 

 

Örgütlerde çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ve iĢ tatmini 

boyutlarından ücret boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan varyans analizi ve departmanlara göre ortalama ve standart sapma 

değerleri Ģu Ģekildedir. 

 

Tablo 4.97. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Görev Aldıkları 

Departmanlar Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Büro 20 2,60 0,75 

Üretim 328 2,96 0,94 

Muhasebe 16 3,05 0,77 

Güvenlik 1 2,00 - 

Personel 14 2,40 1,14 

Pazarlama 11 3,43 0,43 

Satınalma 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 

Diğer 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 çalıĢanların görev aldıkları departmanlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından ücret boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans 

analizi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların görev aldıkları 

departmanlar ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir farkın olmadığı (p= 0,067) görülmektedir. Örgütte çalıĢanların 

görev yaptıkları departmanlar itibari ile ücret konusunda diğer boyutlara oranla 

kararsıza yakın görüĢ bildirildiği tespit edilmiĢtir. Güvenlik bölümünde görev yapan 

çalıĢan ücret ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirirken, pazarlama bölümündeki 

çalıĢanların daha olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri saptanmıĢtır.  

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların bulundukları pozisyonlar ile iĢ tatmini 

boyutlarından ücret boyutu arasında algılama farklılığı olup olmadığını belirlemek 

üzere yapılan varyans analizi ve çalıĢanların örgütlerdeki pozisyonlarına göre 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.98‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.98. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Örgütteki 

Pozisyonu Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

Üst 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 

ĠĢçi 332 2,97 0,95 

Mühendis 25 3,28 0,51 

Diğer 8 2,50 0,46 

TOPLAM 445 2,96 0,90 

F 2,231 

p 0,039 

 

 

Tablo 4.98‟de yer alan sonuçlara göre çalıĢanların örgütteki pozisyonları ile 

iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde algılama 

farklılığı olduğu (p= 0,039) görülmektedir. En üst kademede yer alan yöneticiden alt 

kademelere inildikçe çalıĢanların ücret ile ilgili görüĢlerinde olumsuz yönde artıĢ 

olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütlerdeki pozisyonunu diğer olarak ifade eden çalıĢanlar 

ise ücret ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. Tespit edilen bu farklılığın hangi 

gruplardan kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu karĢılaĢtırma 

testinde, farklılığın hangi gruptan kaynaklandığına dair veri elde edilememiĢtir.  
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Tablo 4.99. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek 

YaĢamındaki ÇalıĢma Süresi Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 19 2,64 0,93 

1-5 yıl 197 2,80 1,08 

6-10 yıl 160 3,13 0,68 

11-15 yıl 59 3,15 0,67 

16 yıl ve üstü 10 2,88 0,77 

TOPLAM 445 2,97 0,90 

F 4,354 

p 0,002 

 

 

Tablo 4.99‟da çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri ile ücret 

boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları yer 

almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri 

ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde önemli 

bir algılama farklılığının olduğu (p= 0,002) görülmektedir. Ortaya çıkan bu farklılığın 

hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemeye yönelik olarak yapılan çoklu 

karĢılaĢtırma testinin sonuçları Tablo 4.100‟de verilmiĢtir. 1-5 yıl arası çalıĢanlarla 6-

10 arası çalıĢanlar arasında ücret boyutundan tatmin konusunda algılama farklılığı 

olduğu söylenebilir. 

 

Tablo 4.100. Ücret Boyutu ile ÇalıĢanların Meslek YaĢamındaki ÇalıĢma Süreleri 

Arasında Yapılan Çoklu KarĢılaĢtırma Testi Sonuçları (n=445) 

 

 1 yıldan az 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16 yıl ve üstü 

1 yıldan az      

1-5 yıl   *   

6-10 yıl  *    

11-15 yıl       

16 yıl ve üstü      
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Tablo 4.101. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Görev 

Yaptıkları Örgütlerdeki ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları 

(n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 27 2,68 0,93 

1-5 yıl 341 2,97 0,90 

6-10 yıl 72 3,08 0,89 

11-15 yıl 4 2,70 0,70 

16 yıl ve üstü 1 1,00 - 

TOPLAM 445 2,97 0,90 

F 2,276 

p 0,060 

 

 

Tablo 4.101‟de çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma 

süreleri ile ücret boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve varyans analizi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen görev yaptıkları 

örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 

anlamlılık düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olmadığı (p= 0,060) 

görülmektedir. ÇalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların konu ile ilgili görüĢlerinde 

olumsuz yönde değiĢtiği tespit edilmiĢtir. Ancak, 16 yıl ve daha fazla süre ile çalıĢan 

bir kiĢinin olumlu yönde görüĢ bildirmiĢ olmasının genel ifadeyi değiĢtirmeyeceği 

değerlendirilmiĢtir. 

 

Tablo 4.102. ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Ġle ÇalıĢanların Halen Yaptıkları 

ĠĢ Ġle Ġlgi ÇalıĢma Süreleri Arasında Yapılan Varyans Analizi Sonuçları (n=445)  

 

 N Ortalama Standart Sapma 

1 yıldan az 29 2,69 0,90 

1-5 yıl 243 2,88 1,04 

6-10 yıl 125 3,13 0,69 

11-15 yıl 44 3,12 0,46 

16 yıl ve üstü 4 3,00 0,43 

TOPLAM 445 2,97 0,90 

F 2,514 

p 0,041 

 

 

Tablo 4.102‟de çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile 

ücret boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ile varyans analizi sonuçları 
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yer almaktadır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki 

çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında 0,05 anlamlılık 

düzeyinde önemli bir algılama farklılığının olduğu (p= 0,041) görülmektedir. 

Farklılığın kaynağını belirlemek amacı ile yapılan çoklu karĢılaĢtırma testinde 

farklılığın tespitine yönelik bir veri elde edilememiĢtir. Genel olarak çalıĢanların ücret 

ile ilgili kararsız yönde görüĢ bildirdikleri söylenebilir. Bunda örgütün izlediği ücret 

politikası ile ülkenin genel ekonomik durumunun etkili olduğu söylenebilir. 

 

4.3. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutları Üzerindeki Etkilerine ĠliĢkin 

Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkinin analizinde aĢamalı 

(stepwise) regresyon analizi kullanılmıĢtır. Analizlerde, iĢ tatmini boyutları bağımlı 

değiĢken ve iletiĢim boyutları bağımsız değiĢken olarak alınırken demografik 

özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, çalıĢanların 

eğitim durumları, halen görev yaptıkları örgütteki çalıĢma süreleri ve çalıĢanların 

medeni durumları gibi özellikler kontrol değiĢkeni olarak alınmıĢtır. 

 

4.3.1. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası Boyutu 

Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesine yönelik yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 4.103‟te 

verilmiĢtir. Demografik özelliklerden t- testi ve tek yönlü varyans analizi sonucunda 

anlamlı farklılık olduğu tespit edilen çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 

süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir.  
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Tablo 4.103. ĠletiĢim Boyutları Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetim Politikası 

Boyutundan Kaynaklanan ĠĢ Tatmini ĠliĢkisine ĠliĢkin Bulgular (n=445) 

 

Model R R² F β t p 

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

2. Bilgilendirme 

    ArkadaĢlarla ĠletiĢim 

0,682 0,465 54,351 0,566 

0,367 

8,349 

6,331 

0,000 

3. Bilgilendirme 

    ArkadaĢlarla ĠletiĢim 

    Ücret Bilgisi 

0,698 0,487 51,820 0,450 

0,277 

0,231 

6,283 

4,573 

4,324 

0,000 

 

 ĠletiĢim boyutları ile yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatmini iliĢkisine 

yönelik yapılan aĢamalı regresyon analizi sonuçlarına göre, analizde iletiĢim 

boyutları ile yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatmini arasındaki iliĢki 

demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların 

eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol 

değiĢkeni olarak alındığında istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05).  

 

ĠletiĢim boyutları ile yönetim politikası arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan regresyon analizinde Tablo 4.103‟te de görüldüğü üzere üç model 

kurulmuĢtur. Model 1‟de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı β= 0,872‟dir. 

ĠletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu ile yönetim politikasından kaynaklanan iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü ve kuvvetli olduğu R=0,645 değerinden 

anlaĢılmaktadır.  

 

ĠĢ ile ilgili konularda yönetimin gerekli bilgileri çalıĢanlarına yeterli seviyede 

ve zamanında iletmesi, yetki ve sorumlulukların açık ve net bir Ģekilde belirlenmesi 

kapsamında yer alan bilgilendirme boyutuna daha çok çaba göstermesi ile 

çalıĢanların iĢ tatmininin artacağı söylenebilir. Tablo 4.103‟da yer alan belirleyicilik 

katsayısı (R²) ise, bilgilendirme boyutunun yönetim politikasından kaynaklanan iĢ 

tatmini değiĢiminin %41,6‟sını (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. Kalan % 58,4‟ü 

ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır. Diğer bir ifade ile 

yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatmininindeki değiĢimlerin %41,6‟sının 

iletiĢim boyutlarına bağlı olduğu söylenebilir. 
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 Model 2‟de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı  β= 0,566 ve 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı β=0,367‟dir. Buna göre, 

bilgilendirme boyutu ve arkadaĢlarla iletiĢim boyutu ile yönetim politikasından 

kaynaklanan iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki olduğu (R=0,682) 

görülmektedir. Tablo 4.103‟e göre belirleyicilik katsayısı (R²), bilgilendirme ve 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutlarının demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, 

örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları 

iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde yönetim 

politikasından kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %46,5‟ini (p=0,000) açıkladığını 

göstermektedir. Kalan % 53,5‟i ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından 

açıklanmaktadır. 

 

  Model 3‟te yer alan bilgilendirme boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,450; 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,277 ve ücretlendirme 

bilgisi boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,231‟dir. Buna göre bilgilendirme, 

arkadaĢlarla iletiĢim ve ücretlendirme bilgisi ile yönetim politikasından kaynaklanan 

iĢ tatmini arasında doğrusal bir iliĢki (R=0,698) vardır. Tablo 4.103‟e göre 

belirleyicilik katsayısı (R²), demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, 

örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları 

iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde iletiĢim 

boyutlarından bilgilendirme, arkadaĢlarla iletiĢim ve ücret bilgisi ile yönetim politikası 

arasındaki iliĢkiden kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %48,7‟sini (p=0,000) 

açıkladığını göstermektedir. Kalan % 51,3‟ü ise kontrol edilemeyen diğer faktörler 

tarafından açıklanmaktadır. 

 

 Tablo 4.103‟e göre iletiĢim ile yönetim politikası arasında anlamlı ( p≤0,05)  

ve kuvvetli bir iliĢkinin (R=0,698) olduğu görülmektedir. Buna göre örgüt tarafından 

yönetim politikasının çalıĢanlara iletilme derecesinin artması çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde arttırdığı ifade edilebilir. Dolayısıyla H:1 hipotezi 0,05 

anlamlılık düzeyinde kabul edilebilir.  
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4.3.2. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları 

Boyutu Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 

4.104‟te verilmiĢtir. Demografik özelliklerden t- testi ve tek yönlü varyans analizi 

sonucunda anlamlı farklılık olduğu tespit edilen çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki 

pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki 

çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir.  

 

Tablo 4.104. ĠletiĢim Boyutları Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından ÇalıĢma ArkadaĢları 

Boyutundan Kaynaklanan ĠĢ Tatmini ĠliĢkisine ĠliĢkin Bulgular (n=445) 

 

Model R R² F β t p 

1. ArkadaĢlarla ĠletiĢim 0,613 0,375 43,889 0,765 15,953 0,000 

2. ArkadaĢlarla ĠletiĢim 

    Bilgilendirme 

0,652 0,425 46,230 0,478 

0,473 

7,283 

6,166 

0,000 

 

 ĠletiĢim boyutları ile çalıĢma arkadaĢları boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini 

iliĢkisine yönelik aĢamalı regresyon analizi sonuçlarına göre, yapılan analizde 

iletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini arasındaki iliĢki, demografik özelliklerden farklılık arz eden 

çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyonu, çalıĢanların eğitim durumu, medeni 

durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak 

değerlendirildiğinde istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05).  

 

ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere demografik özelliklerden farklılık arz eden 

çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyonu, çalıĢanların eğitim durumu, medeni 

durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak 

değerlendirilerek yapılan regresyon analizinde Tablo 4.104‟te de görüldüğü üzere iki 

model kurulmuĢtur.  
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Model 1‟de arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı β= 0,765‟tir. 

ĠletiĢim boyutlarından arkadaĢlar ile iletiĢim boyutu ile iĢ tatmini boyutlarından 

çalıĢma arkadaĢları boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif 

yönlü ve kuvvetli olduğu R=0,613 değerinden anlaĢılmaktadır.  

 

Örgütlerde çalıĢma arkadaĢları arasında kurulacak gerek iĢ ile ilgili gerekse 

iĢ dıĢı konular ile ilgili iliĢkiler ve bu iliĢkilerin geliĢtirilmesine yönelik harcanan 

çabalar ile çalıĢanların iĢ tatmininin artacağı söylenebilir. Tablo 4.104‟te yer alan 

belirleyicilik katsayısı (R²) ise, demografik özelliklerden farklılık arz eden çalıĢanların 

cinsiyeti, örgütteki pozisyonu, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen 

yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak değerlendirildiğinde 

arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun iĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları 

boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %37,5‟ini (p=0,000) açıkladığını 

göstermektedir. Kalan % 62,5‟i ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından 

açıklanmaktadır. Diğer bir ifade ile çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ 

tatmininindeki değiĢimlerin %37,5‟inin iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim 

boyutuna bağlı olduğu söylenebilir. 

 

 Model 2‟de arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı  β= 0,478 ve 

bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı β=0,473‟dir. Buna göre, arkadaĢlarla 

iletiĢim boyutu ve bilgilendirme boyutu ile çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ 

tatmini arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki olduğu (R=0,652) görülmektedir. 

Tablo 4.104‟e göre belirleyicilik katsayısı (R²), arkadaĢlarla iletiĢim ve bilgilendirme 

boyutlarının, demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 

süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde çalıĢma arkadaĢlarından 

kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %42,5‟ini (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. 

Kalan % 57,5‟i ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır. 

 

Tablo 4.104‟e göre iletiĢim ile çalıĢma arkadaĢları arasında anlamlı ( p≤0,05) 

ve kuvvetli bir iliĢkinin (R=0,613) olduğu görülmektedir. Buna göre çalıĢma 

arkadaĢları ile kurulan sosyal nitelikli iletiĢim düzeyinin artması çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde arttıracağı görülmektedir. Bu veriye dayanarak H:2 

hipotezi 0,05 anlamlılık düzeyinde kabul edilebilir. 
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ÇalıĢanların faaliyetlerin koordinasyonu amacıyla kurdukları iletiĢimin iĢ 

tatminleri üzerindeki etkisini incelemek üzere yapılan regresyon analizinde Tablo 

4.104‟e göre arkadaĢlarla iletiĢim boyutu ile birlikte bilgilendirme boyutunun da 

analize girmesi sonucunda aralarında anlamlı (p≤0,05) ve kuvvetl bir iliĢkinin 

(R=0,652) olduğu görülmektedir. ÇalıĢanlar arasında faaliyetlerin koordinasyonu 

maksadıyla kurulan iletiĢim seviyesinin artması çalıĢanların iĢ tatminlerini arttıracağı 

elde edilen verilere dayanarak söylenebilir. Buna göre H:3 hipotezi 0.05 anlamlılık 

düzeyinde kabul edilebilir. 

 

4.3.3. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutu 

Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesine yönelik yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 4.105‟te 

verilmiĢtir. Demografik özelliklerden t- testi ve tek yönlü varyans analizi sonucunda 

anlamlı farklılık olduğu tespit edilen çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 

süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir.  

 

Tablo 4.105. ĠletiĢim Boyutları Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından Yönetici Boyutundan 

Kaynaklanan ĠĢ Tatmini ĠliĢkisine ĠliĢkin Bulgular (n=445) 

 

Model R R² F β t p 

1. Bilgilendirme 0,710 0,504 74,108 0,901 19,928 0,000 

2. Bilgilendirme 

    Ücret Bilgisi 

0,732 0,535 71,953 0,690 

0,255 

11,774 

5,436 

0,000 

3. Bilgilendirme 

    Ücret Bilgisi 

    ArkadaĢlarla ĠletiĢim 

0,739 0,546 65,575 0,585 

0,201 

0,180 

8,793 

4,054 

3,203 

0,000 

 

 ĠletiĢim boyutları ile yönetici boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini iliĢkisine 

yönelik aĢamalı regresyon analizi sonuçları Tablo 4.105‟te verilmiĢtir. Yapılan 

analizde iletiĢim boyutları ile yönetici boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini arasındaki 

iliĢki demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 
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süreleri kontrol değiĢkeni olarak değerlendirildiğinde istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (p<0,05).  

 

ĠletiĢim boyutları ile yönetici boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan regresyon analizinde Tablo 4.105‟te de görüldüğü üzere üç model 

kurulmuĢtur. Model 1‟de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı β= 0,901‟dir. 

ĠletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu ile yönetici boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü ve kuvvetli olduğu R=0,710 değerinden 

anlaĢılmaktadır.  

 

Yöneticilerin çalıĢanlara iĢ ile ilgili olsun iĢ dıĢı olsun tüm konularda destek 

olması, çalıĢanlara yol gösterici olması, onları teĢvik etmesi ve bu konularda daha 

çok çaba göstermesi ile çalıĢanların iĢ tatmininin artacağı söylenebilir. Tablo 

4.105‟te yer alan belirleyicilik katsayısı (R²) ise, demografik özelliklerden farklılık arz 

eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve 

halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak değerlendirildiğinde 

bilgilendirme boyutunun yönetici boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin 

%50,4‟ünü (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. Kalan % 49,6‟sı ise kontrol 

edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır. Diğer bir ifade ile yönetici 

boyutundan kaynaklanan iĢ tatmininindeki değiĢimlerin %50,4‟ünün iletiĢim 

boyutlarından bilgilendirme boyutuna bağlı olduğu söylenebilir. 

 

 Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunun regresyon 

katsayısı  β= 0,690 ve ücret bilgisi boyutunun regresyon katsayısı ise β=0,255‟tir. 

Buna göre, bilgilendirme boyutu ve ücret bilgisi boyutu ile yönetici boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki olduğu (R=0,732) 

görülmektedir. Tablo 4.105‟e göre belirleyicilik katsayısı (R²), bilgilendirme ve ücret 

boyutlarının demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 

süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde yönetici boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %53,5‟ini (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. 

Kalan % 46,5‟i ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır. 
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Model 3‟te yer alan bilgilendirme boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,585; 

ücret bilgisi boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,201 ve çalıĢma arkadaĢları ile 

iletiĢim boyutu için regresyon katsayısı  β= 0,180‟dir. Buna göre bilgilendirme, ücret 

bilgisi ve arkadaĢlarla iletiĢim boyutları ile yönetici boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini arasında doğrusal bir iliĢki (R=0,739) vardır. Tablo 4.105‟e göre belirleyicilik 

katsayısı (R²), demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki 

pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki 

çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde iletiĢim 

boyutlarından bilgilendirme, ücret bilgisi ve arkadaĢlarla iletiĢimin ile yönetici boyutu 

arasındaki iliĢkiden kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %54,6‟sını (p=0,000) 

açıkladığını göstermektedir. Kalan % 45,4‟ü ise kontrol edilemeyen diğer faktörler 

tarafından açıklanmaktadır. 

 

 Tablo 4.105‟e göre iletiĢim ile yönetim politikası arasında anlamlı (p≤0,05) ve 

kuvvetli bir iliĢkinin (R=0,739) olduğu görülmektedir. Buna göre yönetici ile çalıĢanlar 

arasında kurulan iletiĢim seviyesinin artması çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini olumlu 

yönde arttıracağı görülmektedir. Dolayısıyla H:4 hipotezi 0,05 anlamlılık düzeyinde 

kabul edilebilir. 

  

4.3.4. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutu 

Üzerindeki Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesine yönelik yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 4.106‟da 

verilmiĢtir. Demografik özelliklerden t- testi ve tek yönlü varyans analizi sonucunda 

anlamlı farklılık olduğu tespit edilen çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyon, 

çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma 

süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir.  
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Tablo 4.106. ĠletiĢim Boyutları Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından ĠĢin Niteliği Boyutundan 

Kaynaklanan ĠĢ Tatmini ĠliĢkisine ĠliĢkin Bulgular (n=445) 

 

Model R R² F β t p 

1. Bilgilendirme 0,757 0,573 98,112 1,083 22,875 0,000 

2. Bilgilendirme 

    ArkadaĢlarla ĠletiĢim 

0,789 0,623 103,102 0,741 

0,410 

11,683 

7,572 

0,000 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini iliĢkisine yönelik aĢamalı regresyon analizi sonuçları Tablo 

4.106‟da verilmiĢtir. Yapılan analizde iletiĢim boyutları ile iĢin niteliği boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini arasındaki iliĢki demografik özelliklerden farklılık arz eden 

cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen 

yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak değerlendirildiğinde 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05).  

 

ĠletiĢim boyutları ile iĢin niteliği boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere 

yapılan regresyon analizinde Tablo 4.106‟da da görüldüğü üzere iki model 

kurulmuĢtur. Model 1‟de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı β= 1,083‟tür. 

ĠletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu ile iĢin niteliği boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü ve kuvvetli olduğu R=0,757 değerinden 

anlaĢılmaktadır.  

 

Örgütün iĢin niteliği kapsamında değerlendirilen yetki ve sorumlulukların açık 

olarak belirlenmesi, çalıĢanlara bildirilmesi, çalıĢanların iĢleri ile ilgili olumlu 

düĢüncelere sahip olması, yaptıkları iĢin beklentilerini karĢılaması gibi konularda 

daha çok çaba göstermesi ile çalıĢanların iĢ tatmininin artacağı söylenebilir.  

 

Tablo 4.106‟da yer alan belirleyicilik katsayısı (R²) ise, demografik 

özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim 

durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni 

olarak değerlendirildiğinde bilgilendirme boyutunun iĢin niteliği boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %57,3‟ünü (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. 

Kalan % 42,7‟si ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır. 
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Diğer bir ifade ile iĢin niteliği boyutundan kaynaklanan iĢ tatmininindeki değiĢimlerin 

%57,3‟ünün iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutuna bağlı olduğu söylenebilir. 

 

 Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunun regresyon 

katsayısı  β= 0,741 ve arkadaĢlarla iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı ise 

β=0,410‟dur. Buna göre, bilgilendirme boyutu ve arkadaĢlarla iletiĢim boyutu ile iĢin 

niteliği boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki 

olduğu (R=0,789) görülmektedir. Tablo 4.106‟ya göre belirleyicilik katsayısı (R²), 

bilgilendirme ve arkadaĢlarla iletiĢim boyutlarının demografik özelliklerden farklılık 

arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve 

halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil 

edildiğinde iĢin niteliği boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %62,3‟ünü 

(p=0,000) açıkladığını göstermektedir. Kalan % 37,7‟si ise kontrol edilemeyen diğer 

faktörler tarafından açıklanmaktadır. 

 

 ÇalıĢanlara örgüt yönetimi tarafından iĢin niteliği ile ilgili yapılan 

bilgilendirmenin artması çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumlu yönde etki yaptığı 

Tablo 4.106‟da görülmektedir. ĠĢin niteliği ile ilgili iletiĢim ile iĢ tatmini arasında 0.05 

anlamlılık düzeyinde anlamlı ve kuvvetli bir iliĢkinin olduğu (R=0,789) söylenebilir. 

Bu verilerden hareketle H:5 hipotezi 0,05 anlamlılık düzeyinde kabul edilebilir.  

 

4.3.5. ĠletiĢim Boyutlarının ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutu Üzerindeki 

Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesine yönelik yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 4.107‟de verilmiĢtir. 

Demografik özelliklerden t- testi ve tek yönlü varyans analizi sonucunda anlamlı 

farklılık olduğu tespit edilen çalıĢanların cinsiyeti, örgütteki pozisyon, çalıĢanların 

eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol 

değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir.  

 

 

 

 

 



 

 239  

Tablo 4.107. ĠletiĢim Boyutları Ġle ĠĢ Tatmini Boyutlarından Ücret Boyutundan 

Kaynaklanan ĠĢ Tatmini ĠliĢkisine ĠliĢkin Bulgular (n=445) 

 

Model R R² F β t p 

1. Bilgilendirme 0,570 0,325 35,167 0,524 12,368 0,000 

2. Bilgilendirme 

    Amir ile ĠletiĢim 

0,578 0,343 31,369 0,395 

0,172 

5,883 

2,473 

0,000 

 

 ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini iliĢkisine yönelik aĢamalı regresyon analizi sonuçları Tablo 4.107‟de 

verilmiĢtir. Yapılan analizde iletiĢim boyutları ile ücret boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini arasındaki iliĢki demografik özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki 

pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki 

çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak değerlendirildiğinde istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05).  

 

ĠletiĢim boyutları ile ücret boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan 

regresyon analizinde Tablo 4.107‟de de görüldüğü üzere iki model kurulmuĢtur. 

Model 1‟de bilgilendirme boyutunun regresyon katsayısı β= 0,524‟tür. ĠletiĢim 

boyutlarından bilgilendirme boyutu ile ücret boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü ve kuvvetli olduğu R=0,570 değerinden 

anlaĢılmaktadır.  

 

Örgütün çalıĢanların ücretlendirilmesi ile ilgili kriterleri, uyguladığı ücret 

politikasını, ücretler ile ilgili yapılacak iyileĢtirme ve geliĢtirme konularının çalıĢanlara 

bildirilmesi ile çalıĢanların iĢ tatmininin artacağı söylenebilir.  

 

Tablo 4.107‟de yer alan belirleyicilik katsayısı (R²) ise, demografik 

özelliklerden farklılık arz eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim 

durumu, medeni durumu ve halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni 

olarak değerlendirildiğinde bilgilendirme boyutunun iĢin niteliği boyutundan 

kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %32,5‟ini (p=0,000) açıkladığını göstermektedir. 

Kalan % 67,5‟i ise kontrol edilemeyen diğer faktörler tarafından açıklanmaktadır.  
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 Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunun regresyon 

katsayısı  β= 0,395 ve amir ile iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı ise 0,172‟dir. 

Buna göre, bilgilendirme boyutu ve amir ile iletiĢim boyutu ile iĢ tatmini boyutlarından 

ücret boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki 

olduğu (R=0,578) görülmektedir. Tablo 4.107‟ye göre belirleyicilik katsayısı (R²), 

bilgilendirme ve amir ile iletiĢim boyutlarının demografik özelliklerden farklılık arz 

eden cinsiyet, örgütteki pozisyon, çalıĢanların eğitim durumu, medeni durumu ve 

halen yaptıkları iĢteki çalıĢma süreleri kontrol değiĢkeni olarak analize dahil 

edildiğinde ücret boyutundan kaynaklanan iĢ tatmini değiĢiminin %34,3‟ünü 

(p=0,000) açıkladığını göstermektedir. Kalan % 65,7‟si ise kontrol edilemeyen diğer 

faktörler tarafından açıklanmaktadır. 

 

  ĠletiĢim ile iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu arasında yapılan regresyon 

analizi sonucunda ücret ile ilgili iletiĢim ile çalıĢanların iĢ tatminleri arasında anlamlı 

bir iliĢki (p≤0,05) olduğu ve bu iliĢkinin ise kuvvetli olduğu (R=0,578) dolayısıyla H:6 

hipotezinin 0,05 önem düzeyinde kabul edilebileceği ifade edilebilir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

5.1 ÇalıĢmanın Sonuçları 

 

 Ġnsanın olduğu her alanda yer alan iletiĢim olgusunun toplumsal yaĢamın 

temel unsurlarından biri olan örgütlerde çok önemli bir yeri vardır. Yönetsel 

faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesinde vazgeçilmez bir unsur olan iletiĢim örgütlerin 

iktisadi faaliyetlerine devam etmesinde de kilit rol oynamaktadır. 

 

 ĠletiĢim kavramının en önemli özelliklerinden birisi koordinasyon unsuru 

olmasıdır. Örgütlerde gerçekleĢtirilen tüm faaliyetlerin temelinde planlama 

aĢamasından uygulamanın en son noktasına kadar her aĢamada iletiĢim vardır. 

 

 Örgüt yaĢamında bu derece önemli bir yere sahip olan iletiĢim olgusunun 

örgütlerin varlık nedenini oluĢturan çalıĢanlar üzerindeki etkisi pek çok araĢtırmaya 

konu olmuĢtur. ÇalıĢanların davranıĢlarını yönlendirmede ve örgüt amaçlarına 

ulaĢmada çok güçlü bir rolü olan iletiĢim Ģüphesiz örgütsel baĢarının da anahtarıdır. 

 

 ĠletiĢim sistemi örgütün kan damarlarını oluĢturur. Gerek çalıĢanlar gerekse 

yönetim açısından istenilen zamanda ihtiyaç duyulan bilgilerin aktarılması örgütün 

tüm birimlerinin ahenkli bir biçimde amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelmesinde, 

çalıĢanların beklentilerinin karĢılanmasında ve iĢ tatminleri üzerinde önemli etkisi 

vardır. 

 

Günümüzde bilim ve teknolojideki geliĢmeler ve küreselleĢme süreci örgüt 

yönetimi alanında alıĢılmıĢ pek çok uygulamanın terk edilmesine, bilginin sınır 

tanımadan çok süratli akıĢına neden olmuĢtur. ĠletiĢim araçları ve iletiĢim 

olanaklarındaki muazzam geliĢme bir yandan örgütlere yeni fırsatlar sunarken bir 

yandan da ölümcül rekabet ortamını hazırlayarak yetersiz nitelikteki örgütlerin 

faaliyet alanlarından çekilmesine neden olmaktadır. Bu noktada örgütlerin gerek iç 

iletiĢim gerekse dıĢ iletiĢim sistemlerinin kalitesi ve kullanılabilirliği örgütsel baĢarının 

temelini oluĢturmaktadır. 
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Bu tezin yapılma amacı örgütlerde iletiĢimin çalıĢanların iĢ tatminlerine olan 

etkisini incelemektir. ÇalıĢmanın birinci bölümünde iĢ tatmini, ikinci bölümünde ise 

iletiĢim ile ilgili kuramsal bilgiler verilmiĢtir. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde 

araĢtırmanın yöntemi, örneklemi, veri toplama süreci, ölçüm araçları ile iletiĢim ve iĢ 

tatmini boyutları arasındaki iliĢkiler ile bu konularda daha önce yapılan çalıĢmalarda 

elde edilen ilgili sonuçlara yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde ise 

araĢtırmanın bulguları, iletiĢim ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢki incelenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

 

ÇalıĢma kapsamında oluĢturulan soru formu üç kısımdan meydana gelmiĢtir. 

Soru formunun birinci kısımda araĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik 

özelliklerini belirlemeye yönelik olarak 10 ifade yer almıĢtır. 

 

ĠletiĢim ile ilgili boyutlar belirlenirken daha önce yapılmıĢ çalıĢmalar 

incelenmiĢtir (Aliyeva, 2005; Bakan ve BüyükbeĢe, 2004; Huay,1988). Bu 

çalıĢmalarda yer alan bilgiler ıĢığında iletiĢim boyutları bilgilendirme, amir ile iletiĢim, 

çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim, ücretlendirme bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi olarak 

belirlenmiĢtir. Belirlenen bu boyutları ölçmeye yönelik olarak 35 ifade oluĢturulmuĢ 

ve bu ifadeler soru formunun ikinci kısmında yer almıĢtır.   

 

ÇalıĢanların iĢ tatminleri beĢ boyutta incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Yönetim 

politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, iĢin niteliği ve ücret olarak adlandırılan 

boyutlar yapılan yazın taraması sonrasında oluĢturulmuĢtur.  ĠĢ tatmini düzeyini 

belirlemeye yönelik olarak beĢ boyut altında 41 ifade oluĢturulmuĢ ve soru formunun 

üçüncü bölümünde yer almıĢtır. ĠĢ tatmini ifadelerinin oluĢturulmasında daha önce 

yapılmıĢ çalıĢmalardan Aliyeva (2005), Bakan ve BüyükbeĢe (2004), Huay (1988), 

Koh ve Boo (2004) ve Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

 

ĠletiĢim ve iĢ tatmini düzeyini belirlemek üzere oluĢturulan ifadelere öncelikle 

faktör analizine uygun olup olmadığını belirlemek üzere KMO Bartlet‟s testi 

uygulanmıĢtır. Bu test sonucunda iletiĢim ile ilgili ifadelerin değeri 0,934; iĢ tatmini ile 

ilgili ifadelerin test sonucu 0,943 çıkmıĢtır. Bu değerler her iki grup ifadenin faktör 

analizine uygun olduğunu göstermiĢtir.  
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ĠletiĢim ve iĢ tatmini ile ilgili ifadeler ayrı ayrı faktör analizine tabi tutulmuĢtur. 

Analiz sonucunda iletiĢim ile ilgili ifadelerin beĢ faktöre ayrıldığı belirlenmiĢtir. Her bir 

faktör içeriğindeki ifadelere uygun olarak yeniden adlandırılmıĢtır. Bu faktörler aynı 

zamanda iletiĢim boyutları olarak belirlenen bilgilendirme, amir ile iletiĢim, çalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim, ücret bilgisi ile terfi ve kariyer bilgisi boyutlarıdır. Bu 

boyutlardan bilgilendirme boyutunda 3,7,8,18,19,34 ve 35 nci ifadeler, amir ile 

iletiĢim boyutunda 10 ve 33 ncü ifadeler, çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda 

25 nci ifade, terfi ve kariyer bilgisi boyutunda 29 ncu ifadeler daha düĢük faktör 

yükleri ile ilgili oldukları boyutlar içinde analize dahil edilmiĢtir.  Analizde 32 nci 

ifadenin faktör yükünün düĢük olması ve ilgili ifade grubunun içinde yer almaması 

dolayısıyla analize dahil edilmemiĢ, iletiĢim ile ilgili ifadeler beĢ boyut altında 34 

ifade ile değerlendirmeye alınmıĢtır. ĠletiĢim boyutları ve bu boyutlarda yer alan 

ifadeler EK-1 de verilmiĢtir. 

 

ĠĢ tatmini ile ilgili ifadelere uygulanan faktör analizi sonucunda iĢ tatmini 

ifadelerinin beĢ faktöre ayrıldığı tespit edilmiĢtir. Bu faktörler aynı zamanda 

çalıĢmada iĢ tatmini boyutları olarak da adlandırılan yönetim politikası, çalıĢma 

arkadaĢları, yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutlarıdır. Analize iĢ tatmini ile ilgili 41 

ifadenin tamamı dahil edildiğinde 42,43,44,45,46,69,73,74,76 ncı ifadelerin faktör 

yüklerinin düĢük olduğu ve ilgili faktörler altında yer almadıkları tespit edildiğinden 

bu ifadeler analize dahil edilmemiĢlerdir. Bu nedenle iĢ tatmini ile ilgili 32 ifade 

analize tabi tutulmuĢtur. ĠĢ tatmini boyutları ve bu boyutlarda yer alan ifadeler EK-2 

de verilmiĢtir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası boyutunda yer alan 53 ve 56 ncı 

ifadeler, çalıĢma arkadaĢları boyutunda 59 ncu ifade, iĢin niteliği boyutunda 39, 40 

ve 41 nci ifade ve ücret boyutunda yer alan 68 nci ifadelerin daha düĢük faktör 

yükleri ile ilgili oldukları boyutların altında yer almaları nedeniyle analizlere düĢük 

faktör yüküne sahip oldukları boyutlar içine dahil edilmiĢlerdir.   

 

ĠletiĢim ve iĢ tatmini ile ilgili ifadelere ayrı ayrı uygulanan faktör analizi 

sonucunda yeniden oluĢturulan iletiĢim ve iĢ tatmini boyutlarına genel düzeyde ve 

her bir boyuta ayrı ayrı olmak üzere güvenirlik analizi uygulanarak Cronbach Alpha 

değerleri bulunmuĢtur. Elde edilen bu değerler ölçüm araçları bölümünde verilmiĢtir.  
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ĠletiĢim ile ilgili yapılan güvenirlik analizinde genel düzeyde Cronbach Alpha 

değeri 0,887 olarak saptanmıĢtır. Bilgilendirme boyutu için 0,910; amir ile iletiĢim 

boyutu için 0,941; çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutu için 0,893; ücretlendirme 

bilgisi boyutu için 0,830 ve terfi ve kariyer bilgisi boyutu için ise 0,885 olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu değerlere göre iletiĢim ile ilgili boyutların güvenirlik derecesinin oldukça 

yüksek olduğu söylenebilir. 

 

ĠĢ tatmini ifadeleri için yapılan güvenirlik analizi sonucunda da benzer 

değerler elde edilmiĢtir. ĠĢ tatmini ifadelerinin genel düzeyde Cronbach Alpha değeri 

0,908 olduğu tespit edilmiĢtir. Yönetim politikası boyutu için bu değer 0,933; çalıĢma 

arkadaĢları boyutu için bu değer 0,910; yönetici boyutu için 0,906; iĢin niteliği boyutu 

için 0,938 ve ücret boyutu için 0,865 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu değerlerden 

hareketle iĢ tatmini ifadelerinin gerek genel düzeyde, gerekse boyutlar düzeyinde 

oldukça yüksek güvenirlikte olduğu söylenebilir. 

 

AraĢtırma çalıĢanların iletiĢim ve iĢ tatmini düzeylerinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. ÇalıĢanların iletiĢim ile ilgili ifadelere verdikleri cevapların ortalaması 

2,31 olduğu tespit edilmiĢtir. Genel olarak araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

örgütlerindeki iletiĢim seviyesi ile ilgili düĢüncelerinin iyi düzeyde olduğu söylenebilir. 

 

 ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeylerinden elde edilen değerin ise iletiĢim 

düzeylerine nazaran çok az miktarda düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ 

tatmini ile ilgili ifadelere verdikleri cevapların ortalamasının 2,37 olduğu tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin yüksek olduğu 

söylenebilir. 

 

Soru formunun birinci bölümünde yer alan yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, 

medeni durum, görev yapılan departman, örgütteki pozisyon, meslek yaĢamındaki 

çalıĢma süresi, halen çalıĢılan örgütteki çalıĢma süresi ve halen yapılan iĢ ile ilgili 

çalıĢma süresinden oluĢan demografik özelliklere iliĢkin bilgiler, araĢtırmanın 

örneklem bölümünde verilmiĢ ve kendi içinde yüzdesel olarak değerlendirilmiĢtir.  

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların %66,3‟ü 21-30 yaĢ arasında %31,2‟si 31-40 

yaĢ arasında bulunmaktadır. Buna göre çalıĢanların neredeyse tamamına yakını 21-

40 yaĢ arasında yer almaktadır. Erkek çalıĢanların araĢtırmaya katılım oranı %58 
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(258) iken, bayan çalıĢanların oranı %42 (187) dir. ÇalıĢanların %80,7‟si ilköğretim 

ve lise mezunlarından oluĢmaktadır. ÇalıĢanların %55,7‟si (248) evli, %39,1‟i bekar 

ve %5,2‟si (23) duldur.  

 

ÇalıĢanlar örgütlerde 11 bölümde görev yaptıklarını beyan etmiĢlerdir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlardan %73,7‟si üretim bölümünde görev yapmaktadırlar. 

ÇalıĢanların örgütte bulundukları pozisyonlarına bakıldığında %74,6‟sı (332) iĢçi 

statüsünde, %11,9‟u (53) memur statüsünde görev yaptıklarının beyan etmiĢlerdir. 

ÇalıĢanların %44,3‟ü (197) 1-5 yıl arası meslek yaĢamına sahip olduklarını beyan 

ederken %36‟sı (160) 6-10 yıllık bir meslek yaĢamına sahip olduklarını beyan 

etmiĢlerdir. ÇalıĢanların %76,6‟sı (341) 1-5 yıldır, %16,2‟si (72) 6-10 yıldır aynı 

örgütte çalıĢtıklarını beyan etmiĢlerdir. ÇalıĢanların %54,6‟sı (243) 1-5 yıldır, %28,1‟i 

(125) 6-10 yıldır aynı iĢi yaptıklarını beyan etmiĢledir. 

 

ÇalıĢmada örneklemin demografik özellikleri ile ilgili toplanan verilerle iletiĢim 

ve iĢ tatmini konuları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ĠletiĢim konusuna demografik 

özelliklerden cinsiyet açısından bakıldığında araĢtırmaya katılan erkek ve bayan 

çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda anlamlı bir farklılığın olmadığı, 

diğer boyutlardan bilgilendirme, amir ile iletiĢim, ücret bilgisi ve terfi bilgisi 

boyutlarında ise anlamlı farklılıkların olduğu görülmüĢtür. 

 

Erkek ve bayan çalıĢanlar tarafından çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim 

konusunda olumlu yönde görüĢ bildirildiği tespit edilmiĢtir. Örgütlerde çalıĢanların 

gerek iĢ ile ilgili gerekse iĢ dıĢı konularda iyi düzeyde iletiĢim kurabildikleri 

söylenebilir. Bunun yanında bilgilendirme boyutunda erkek çalıĢanların bayan 

çalıĢanlara nazaran daha olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. Yönetim 

tarafından yapılan bilgilendirmeler erkek çalıĢanlarca yeterli görülmezken bayan 

çalıĢanlar yapılan bilgilendirme ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

 

ĠletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim boyutunda erkek ve bayan çalıĢanlar 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Erkek çalıĢanlar amirleri ile 

iletiĢim konusunda bayan çalıĢanlara nazaran daha olumsuz yönde kararsıza yakın 

seviyede görüĢ bildirmiĢlerdir. Buna erkek çalıĢanların amirleri ile kurdukları iliĢkinin 

kalitesi ile bayan çalıĢanların amirleri ile kurdukları iliĢkinin kalitesi arasındaki fark 

neden olarak gösterilebilir. 
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Ücretlendirme bilgisi boyutunda erkek ve bayan çalıĢanlar arasında düĢük 

seviyede de olsa algılama farklılığı olduğu, erkek çalıĢanların bayan çalıĢanlara 

nazaran daha olumsuz yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. Erkek çalıĢanların 

ailelerinin geçimlerini sağlamakla yükümlü oldukları, bunun yanında bayan 

çalıĢanların çoğunluğunun ise aile bütçesine katkı sağlamak amacı ile çalıĢtıkları 

göz önüne alındığında erkek çalıĢanların alacakları ücret ile ilgili konularda daha 

hassas davranmaları beklenebilir. 

 

ĠletiĢim boyutlarından terfi bilgisi boyutu için erkek ve bayan çalıĢanlar 

arasında algılama farklılığı olduğu tespit edilmiĢtir.  Diğer boyutlarda olduğu gibi bu 

boyutta da bayan çalıĢanlar erkek çalıĢanlara göre daha olumlu yönde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Örgütün terfi ile ilgili yaptığı bilgilendirme faaliyeti bayan çalıĢanlar 

tarafından yeterli düzeyde olduğu bildirilirken, erkek çalıĢanlar kararsıza yakın 

düzeyde görüĢ bildirmiĢlerdir.   

 

ÇalıĢanların cinsiyetleri açısından bakıldığında iĢ tatmini boyutlarından 

yönetim politikası ve çalıĢma arkadaĢları boyutlarında erkek ve bayan çalıĢanlar 

arasında bir algılama farklılığı olmadığı tespit edilmiĢtir. Buna göre örgütün 

sergilediği yönetim politikası ile ilgili çalıĢanların genel olarak olumlu yönde görüĢ 

bildirdikleri saptanmıĢtır. ÇalıĢma arkadaĢları ile ilgili olarak erkek ve bayan 

çalıĢanlar olumlu yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. Örgüt içinde çalıĢanlar arasında iyi 

iliĢkiler kurulduğu söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların cinsiyetlerine göre değerlendirme yapıldığında iĢ tatmini 

boyutlarından yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutlarında erkek ve bayan çalıĢanlar 

arasında algılama farklılığı olduğu tespit edilmiĢtir. Genel olarak erkek ve bayan 

çalıĢanların yöneticilerinden memnun oldukları ancak bayan çalıĢanlarda 

memnuniyet düzeyinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Yöneticilerin bayan 

çalıĢanlara daha yakın davrandıkları söylenebilir. ĠĢin niteliği kapsamında yer alan 

konularda bayan çalıĢanların erkek çalıĢanlara oranla daha olumlu yönde görüĢ 

bildirdikleri, iĢlerini erkek çalıĢanlara oranla daha çok sevdikleri ve sahiplendikleri 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların ücretlerinden memnuniyetleri konusunda bayan 

çalıĢanlar erkek çalıĢanlara oranla daha olumlu yönde ancak her iki grupta genel 

olarak kararsız yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. Örgütün uyguladığı ücret politikasının 

mevcut koĢullar altında çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılamada yetersiz kaldığı, 
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çalıĢanların ücretlerini yeterli seviyede bulmadıkları ancak çok olumsuz yönde de 

görüĢ bildirmedikleri tespit edilmiĢtir.  

 

ÇalıĢanların demografik özellikleri kapsamında cinsiyet dıĢında kalan 

özelliklerden yaĢ grubu, eğitim durumu, medeni durum, çalıĢanların görev aldıkları 

departman, çalıĢanların örgütteki pozisyonları, meslek yaĢamındaki çalıĢma süreleri, 

halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ve halen çalıĢtıkları iĢteki 

çalıĢma süreleri ile iletiĢim arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir.  

 

ĠletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu ile çalıĢanların yaĢ grupları, 

medeni durumları, çalıĢanların örgütteki pozisyonları, meslek yaĢamlarındaki 

çalıĢma süreleri ile arasında bir algılama farklılığı olmadığı tespit edilmiĢtir. Buna 

karĢın çalıĢanların eğitim durumları, görev yaptıkları departmanlar, halen yaptıkları 

iĢte çalıĢma süreleri ile görev yaptıkları örgütteki çalıĢma süreleri arasında algılama 

farklılığı olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Bilgilendirme boyutu kapsamında çalıĢanların eğitim durumlarına göre lise 

mezunları ile ilköğretim mezunları arasında ilköğretim mezunları lehine algılama 

farklılığı olduğu ilköğretim mezunlarının lise mezunlarına oranla daha olumlu görüĢe 

sahip oldukları söylenebilir. Güvenlik, lojistik, personel departmanlarında görev 

yapanlar diğer departmanlara göre bilgilendirme boyutu ile ilgili olumlu yönde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bunun nedeni yönetim kademesine daha yakın çalıĢmaları olarak 

gösterilebilir. ÇalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile bilgilendirme boyutu kapsamında 

ortaya çıkan algılama farklılığının bir yıldan az süre ile çalıĢanların daha olumlu 

yönde düĢünceye sahip olmalarından ve çalıĢanların halen görev yaptıkları örgütteki 

çalıĢma süreleri dikkate alındığında 16 yıl ve üstü süre ile aynı örgütte çalıĢanların 

olumlu düĢünceye sahip oldukları söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların yaĢ gruplarına göre iletiĢim boyutlarından amir ile iletiĢim ve terfi 

ve kariyer boyutları puanları incelendiğinde anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. 

Her yaĢ grubunda yer alan çalıĢanların amirleri ile iletiĢim algı düzeylerinde farklılık 

olmasında çalıĢanların yaĢ gruplarına bağlı olarak sahip oldukları olgunluk 

seviyesinin etkili olduğu söylenebilir. Benzer Ģekilde terfi ve kariyer bilgisi ile 

çalıĢanların yaĢ grupları arasında algılama farklılığı olduğu bu konuda genç 

çalıĢanların daha olumlu düĢüncelere sahip olduğu görülmüĢtür. Bunun yanında yaĢ 
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grupları ile iletiĢim boyutlarından arkadaĢlarla iletiĢim ve ücret boyutlarında bir 

algılama farklılığı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre iletiĢim boyutlarının elde edilen 

değerleri incelendiğinde bilgilendirme, amir ile iletiĢim, ücret ile terfi ve kariyer 

boyutlarında algılama farklılığı olduğu, çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda ise 

bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların eğitim düzeyleri çalıĢma 

arkadaĢları arasındaki iletiĢimde önem arz etmemektedir. Bunun yanında örgüt 

faaliyetleri ile ilgili bilgilendirmede, amir ile iletiĢimde, ücretlendirme bilgisinde ve terfi 

ve kariyer bilgisi boyutlarında önem arz etmektedir. ÇalıĢanlar eğitim durumlarına 

göre bu boyutları farklı düzeylerde algılamaktadırlar.  

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların medeni durumlarına göre iletiĢim boyutları 

puanları incelendiğinde amir ile iletiĢim boyutu ile terfi ve kariyer boyutlarında 

anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Evli çalıĢanlarla bekar çalıĢanlar arasında 

amirlerle kurulan iletiĢim düzeyinde bekar çalıĢanların daha olumlu düĢündükleri 

tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde terfi ve kariyer boyutunda da bekar çalıĢanların daha 

olumlu düĢünceye sahip oldukları saptanmıĢtır. Medeni durum açısından 

bakıldığında bilgilendirme, çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim ve ücret boyutlarında bir 

algılama farklılığı olmadığı, tüm çalıĢanların benzer görüĢler bildirdikleri söylenebilir. 

 

ÇalıĢanların görev aldıkları departmanlar açısından bakıldığında iletiĢim 

boyutlarının tümüyle arasında algılama farklılığı olduğu saptanmıĢtır. Her departman 

örgütte farklı bir iĢ ile uğraĢtığından doğal olarak çalıĢanların iletiĢimden beklentileri 

de farklılık gösterebilecektir. Satın alma bölümünde görev yapan çalıĢanların 

iletiĢimden beklentileri ve algıları ile üretim bölümünde çalıĢan personelin iletiĢimden 

beklentileri ve algıları farklı olacaktır. 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütlerde bulundukları pozisyonlara göre 

iletiĢim boyutlarının değerleri incelendiğinde amir ile iletiĢim boyutu, ücret boyutu ve 

terfi ve kariyer boyutlarında anlamlı farklılığın olduğu, bilgilendirme ve çalıĢma 

arkadaĢları boyutlarında ise anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların bulundukları pozisyon ile amirleri ile kurdukları iletiĢim derecesi farklı 

olabilir. ÇalıĢanların örgütteki pozisyonuna göre aldıkları ücret ve terfi beklentileri 

farklı düzeylede olacaktır. ÇalıĢanların pozisyonu ile örgütün genel bilgilendirme 
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faaliyetleri arasında bir farklılık olmadığı gibi çalıĢma arkadaĢları ile kurulan iletiĢim 

üzerinde de etkili olmadığı belirlenmiĢtir.  

 

ÇalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süresine göre iletiĢim 

boyutlarının puanları değerlendirildiğinde amir ile iletiĢim, çalıĢma arkadaĢları ile 

iletiĢim ve terfi ve kariyer boyutlarında istatistiksel açıdan anlamlı farklılıkların olduğu 

görülmüĢtür. Bir yıldan az süre ile çalıĢanların iĢe yeni girdikleri ve motivasyonlarının 

yüksek olduğu göz önüne alındığında amir ile iletiĢim düzeylerinin daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda 11-15 yıl arası 

çalıĢanlarda daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür. Bir yıldan az süre ile örgütte 

görev yapan çalıĢanların terfi ve kariyer beklentilerinin diğer çalıĢanlara oranla daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  

 

ÇalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma sürelerine göre 

iletiĢim boyutları incelendiğinde çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutu dıĢındaki tüm 

iletiĢim boyutları ile arasında anlamlı farklılık olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda çalıĢanların örgütte geçirdikleri süre ile arkadaĢlık 

iliĢkileri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ArkadaĢlık bireysel 

bir olgu olduğundan çalıĢanlar tarafından farklı değerlendirilebilir. Ancak örgütteki 

çalıĢma süresi ile örgütün uyguladığı bilgilendirme faaliyetleri, amir ile kurulan 

iletiĢim, ücretlendirme bilgisi ile terfi ve kariyer boyutları çalıĢanlar tarafından farklı 

değerlendirilebilir. Örneğin bir yıldan daha az süre ile halen görev yaptığı örgütte 

çalıĢanların terfi ve kariyer beklentileri diğer çalıĢanlara oranla daha yüksektir.     

 

ÇalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerde yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 

sürelerine göre iletiĢim boyutları incelendiğinde çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim 

boyutu dıĢındaki tüm iletiĢim boyutları ile arasında anlamlı farklılık olduğu 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim boyutunda çalıĢanların örgütte 

yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile arkadaĢlık iliĢkileri arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yukarıda da belirtildiği gibi arkadaĢlık bireysel bir 

duygu olduğundan çalıĢanlar iliĢkilerinde iĢ ile ilgili faktörleri bu alana taĢımak 

istemeyebilecekleri değerlendirilmiĢtir. Ancak örgütteki çalıĢma süresi ile örgütün 

uyguladığı bilgilendirme faaliyetleri, amir ile kurulan iletiĢim, ücretlendirme bilgisi ile 

terfi ve kariyer boyutları çalıĢanlar tarafından faklı değerlendirilebilir. Örneğin 16 yıl 

ve daha fazla süre ile halen görev yaptığı örgütte aynı iĢi yapan çalıĢanların 
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bilgilendirme faaliyetleri ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir. 

Bunda örgütün geçmiĢ faaliyetleri ve geliĢimi ile ilgili bilgi sahibi olmalarının 

faaliyetler ile ilgili değerlendirmelerine olumlu katkı yapmasının payı olduğu 

söylenebilir.  

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik özellikleri ile ilgili toplanan 

verilerle iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini konusu ile 

demografik özelliklerden çalıĢanların yaĢ grupları, eğitim durumu, medeni durumu, 

çalıĢanların örgüt içinde görev aldığı departman, örgüt içindeki pozisyonu, meslek 

yaĢamındaki çalıĢma süresi, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi ve halen 

yaptığı iĢ ile ilgili çalıĢma süreleri ile arasındaki iliĢkiler incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Demografik özelliklerden çalıĢanların yaĢ grupları ile iĢ tatmini boyutlarından 

yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, iĢin niteliği ve ücret boyutları 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Her yaĢ grubunda yer alan 

çalıĢanların iĢ tatmini boyutları ile ilgili olarak olumlu yönde düĢünceye sahip 

oldukları söylenebilir. Genel olarak çalıĢanların iĢ tatmininin yüksek seviyede olduğu 

daha önce belirtilmiĢti. Elde edilen bulgu bu bilgiyi destekleyici niteliktedir. 

 

Örgütlerde çalıĢanların eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim 

politikası ve çalıĢma arkadaĢları boyutları dıĢındaki diğer boyutlarda anlamlı farklılık 

olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütün uyguladığı yönetim politikası ile çalıĢanlar arası 

iliĢkilerden örgüt üyelerinin memnun oldukları görülürken, eğitim durumu ile yönetici 

boyutu arasında anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Yaptıkları iĢe göre 

çalıĢanların eğitim seviyeleri ile yöneticilerinden beklentileri ve tatmin düzeyleri farklı 

olabilecektir. ĠĢin niteliği boyutu ile çalıĢanların eğitim düzeyleri arasında anlamlı 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada üniversite ve MYO mezunlarının iĢ 

tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu ile ilgili olarak en olumlu düĢünce bildiren 

grup olduğu görülmüĢtür. Bu sonuca göre çalıĢanların eğitim düzeyleri arttıkça 

yaptıkları iĢe iliĢkin düĢüncelerinin olumlu yönde arttığı söylenebilir. ÇalıĢanların 

ücretlendirmeleri ile eğitim durumları arasında anlamlı farklılık olduğu gözlenmiĢtir. 

Ġlköğretim mezunu çalıĢanlar ücretleri ile ilgili olumlu yönde görüĢ bildirirken, lise 

mezunu çalıĢanların değerlendirilen diğer gruplar içinde olumsuz yönde görüĢ 

bildirdikleri gözlenmiĢtir. 
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ÇalıĢanların medeni durumlarına göre iĢ tatmini boyutlarının değerleri 

incelendiğinde, evli ve bekar çalıĢanlar arasında ücret tatmini konusunda bekar 

çalıĢanların evli çalıĢanlara nazaran daha olumlu yönde görüĢ bildirdikleri tespit 

edilmiĢtir. Bekar çalıĢanların ücretleri ile ilgili olumlu görüĢ bildirmelerinde bakmakla 

yükümlü oldukları kiĢilerin olmamasının veya aileleri ile birlikte yaĢamalarının etkili 

olduğu değerlendirilmiĢtir. 

 

ÇalıĢanların görev yaptıkları departmanlara göre iĢ tatmini ile ilgili elde edilen 

veriler incelendiğinde, yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları ve ücret boyutunda 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Departmanlarda görev yapan 

çalıĢanların yönetimin sergilediği politika, çalıĢma arkadaĢları ile kurdukları iliĢki ve 

aldıkları ücret ile ilgili olarak olumlu yönde görüĢ bildirdikleri tespit edilmiĢtir.  

 

Departmanlara göre çalıĢanların yönetici ve iĢin niteliği boyutları ile ilgili 

algılama farklılığına sahip oldukları saptanmıĢtır. Buna göre yönetici boyutu 

açısından incelendiğinde personel departmanında görev yapan çalıĢanların 

yöneticileri ile ilgili olumlu görüĢlerine karĢın satınalma departmanında görev yapan 

çalıĢanların ise daha olumsuz görüĢlere sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bunda 

satınalma departmanının faaliyetlerinin piyasa Ģartlarına bağlı olması, personel 

departmanında yürütülen faaliyetlerin ise yürürlükteki mevzuata göre yapılması, 

personelin bu konuda elinde baĢvuru kaynağının olması neden olarak gösterilebilir. 

Elde edilen veriler iĢin niteliği boyutuna göre incelendiğinde, örgütte çalıĢma yerini 

diğer olarak beyan eden çalıĢanlarla personel departmanında görev yapan 

çalıĢanların daha olumlu yönde görüĢ bildirmesine karĢın, üretimde görev yapan 

çalıĢanların iĢin niteliği kapsamında yer alan konularda daha olumsuz yönde görüĢ 

bildirdikleri tespit edilmiĢtir. 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görev yaptıkları örgütlerde bulundukları 

pozisyonlar ile iĢ tatmini boyutlarının puanları değerlendirildiğinde yönetim politikası 

boyutuyla anlamlı bir farklılık olmadığı diğer iĢ tatmini boyutları açısından ise anlamlı 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢma arkadaĢları boyutunda üst kademe 

yöneticilerin pozisyonlarından kaynaklanan iĢ tatmin seviyelerinin diğer çalıĢanlara 

nazaran daha üst seviyede olduğu, iĢçilerin ise daha alt seviyede olduğu 

saptanmıĢtır. ÇalıĢanların bulundukları pozisyon ile iĢin niteliği boyutu arasında 

anlamlı farklılık olduğu, çalıĢanların örgüt içindeki pozisyonlarına göre iĢin 
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niteliğinden kaynaklanan iĢ tatmin seviyelerinin farklı olduğu söylenebilir. 

ÇalıĢanların pozisyonları ile ücret boyutu arasında anlamlı farklılık olduğu, her 

çalıĢanın bulunduğu pozisyona göre farklı seviyelerde ücret aldıkları ve bu ücret 

seviyesinden kaynaklanan tatmin düzeylerinin farklı olduğu söylenebilir. 

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların meslek yaĢamlarındaki çalıĢma süreleri 

ile iĢ tatmini boyutlarının değerleri arasında ücret boyutu dıĢındaki diğer boyutlarda 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Ücret boyutu ile ilgili veriler 

incelendiğinde 1-5 yıl arası süre ile örgütte çalıĢanların ücret düzeylerinden 

duydukları tatmin seviyelerinin diğer gruplara nazaran daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna iĢe yeni baĢlayan çalıĢanların beklentilerinin güçlü olması neden 

olarak gösterilebilir.   

 

ÇalıĢanların halen görev yaptıkları örgütlerdeki çalıĢma süreleri ile iĢ tatmini 

boyutları arasındaki iliĢkiler incelendiğinde yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, 

iĢin niteliği ve ücret boyutunda anlamlı bir farklılık olmadığı, yönetici boyutunda ise 

anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların halen görev yaptıkları 

örgütlerindeki çalıĢma sürelerinin yöneticiden kaynaklanan iĢ tatminleri üzerinde 

etkili olduğu söylenebilir.  

 

Örgütlerde görev yapan çalıĢanların halen yaptıkları iĢ ile ilgili çalıĢma 

süreleri ile iĢ tatmini boyutlarının puanları incelendiğinde, ücret boyutu ile anlamlı bir 

farklılık olduğu diğer boyutlarla bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢanların 

iĢlerindeki çalıĢma sürelerinin artıĢına paralel olarak ücret seviyelerinde de artıĢ 

bekledikleri ve çalıĢma süresinin artmasıyla ücret ile ilgili düĢüncelerin olumsuz 

yönde oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. 

 

ĠletiĢim boyutları ile iĢ tatmini boyutları arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi 

amacıyla aĢamalı (stepwise) regresyon analizi uygulanmıĢtır. Analizlerde iĢ tatmini 

boyutları bağımlı değiĢken, iletiĢim boyutları ise bağımsız değiĢken olarak alınmıĢtır. 

Demografik özelliklerden analizlerde anlamlı farklılık olan cinsiyet, çalıĢanların 

örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki 

çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edilmiĢtir. 
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ĠĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası ile iletiĢim boyutları arasındaki 

iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla yapılan analizde cinsiyet, çalıĢanların örgütteki 

pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma 

süresi gibi demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde üç 

model oluĢmuĢtur. Analiz sonucuna göre model 1‟de regresyon katsayısı β=0,872 

olarak bulunmuĢtur. Buna göre bilgilendirme ile yönetim politikasından kaynaklanan 

iĢ tatmini arasında cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni 

durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak 

alındığında doğrusal bir iliĢki olduğu sonucuna varılmaktadır. Örgütün çalıĢanlarını 

bilgilendirmesi yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatminlerini olumlu yönde 

arttırabileceği söylenebilir. 

 

Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutunun regresyon 

katsayısı β=0,566 ve çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim boyutunun regresyon katsayısı 

β=0,367 dir. Bu boyutlar ile yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatmini ile iliĢkinin 

aynı yönlü olduğu görülmektedir. Bu modelde örgütün çalıĢanlarını bilgilendirmesi ve 

çalıĢma arkadaĢları ile kurulan iletiĢim seviyesinin iyi olması çalıĢanların yönetim 

politikasından kaynaklanan iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkileri olabileceği 

söylenebilir. 

 

Model 3‟te iletiĢim boyutlarından bilgilendirme (β=0,450), çalıĢma arkadaĢları 

ile iletiĢim (β=0,277) ve ücretlendirme bilgisi (β=0,231) ile yönetim politikasından 

kaynaklanan iĢ tatmini arasında doğrusal bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Buna göre, 

örgütün çalıĢanları bilgilendirme derecesi, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile kurdukları 

iletiĢim ve örgüt yönetiminin çalıĢanların ücretlendirmesi ile ilgili bilgilendirme 

yapması çalıĢanların yönetim politikasından kaynaklanan iĢ tatminleri üzerinde 

olumlu etkileri olduğu sonucuna ulaĢılabilir. Genel olarak modelin çözümlenmesi 

dikkate alındığında, kuramsal kısımda belirtildiği gibi çalıĢmanın bulguları literatürü 

destekler niteliktedir. ÇalıĢmanın baĢlangıcında belirlenen H1 hipotezinin elde edilen 

verilere dayanarak kabul edilebileceği, bir diğer ifade ile örgütte iĢ ile ilgili genel 

politikaların çalıĢanlara iletilmesi çalıĢanların iĢ tatminlerini olumlu yönde 

etkileyeceği sonucuna ulaĢılabilir.  
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ĠĢ tatmini boyutlarından çalıĢma arkadaĢları boyutu ile iletiĢim boyutları 

arasındaki iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla yapılan analizde cinsiyet, çalıĢanların 

örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki 

çalıĢma süresi gibi demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak analize dahil 

edildiğinde iki model oluĢmuĢtur. Analiz sonucuna göre model 1‟de regresyon 

katsayısı (β=0,765) olarak bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim ile 

çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ tatmini arasında cinsiyet, çalıĢanların 

örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki 

çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak alındığında doğrusal bir iliĢki olduğu 

sonucuna varılmaktadır. Örgütte görev yapan çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile 

kuracakları iyi seviyedeki iletiĢim ile çalıĢanların iĢ arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ 

tatminlerini olumlu yönde arttırabileceği söylenebilir. 

 

Model 2‟de iletiĢim boyutlarından çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim (β=0,478) ve 

bilgilendirme boyutları (β=0,473) ile çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ tatmini 

ile iliĢkisinin aynı yönlü olduğu görülmektedir. Bu modelde örgütün çalıĢanlarını 

bilgilendirmesi ve çalıĢma arkadaĢları ile kurulan iletiĢim seviyesinin iyi olması 

çalıĢanların birlikte görev yaptığı çalıĢma arkadaĢlarından kaynaklanan iĢ tatminleri 

üzerinde olumlu etkileri olabileceği söylenebilir. Modele giren iki iletiĢim boyutunun 

çözümlenmesi dikkate alındığında, çalıĢmanın kuramsal kısımda da belirtildiği gibi 

elde edilen bulguları literatürü destekler niteliktedir. ÇalıĢmanın baĢlangıcında 

belirlenen H2 ve H3 hipotezlerinin elde edilen verilere dayanarak kabul edilebileceği 

söylenebilir. Örgütlerde görev yapan çalıĢanların gerek faaliyetlerin 

koordinasyonunu sağlamak gerekse sosyal içerikli ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla 

çalıĢma arkadaĢları ile kuracakları iletiĢim çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde olumlu 

etkiler yaratabileceği sonucuna ulaĢılabilir. 

 

   ĠĢ tatmini boyutlarından yönetici boyutu ile iletiĢim boyutları arasındaki 

iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla yapılan analizde cinsiyet, çalıĢanların örgütteki 

pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma 

süresi gibi demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde üç 

model oluĢmuĢtur. Analiz sonucuna göre model 1‟de regresyon katsayısı (β=0,901) 

olarak bulunmuĢtur. Buna göre bilgilendirme boyutu ile yöneticiden kaynaklanan iĢ 

tatmini arasında cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni 

durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak 
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alındığında doğrusal bir iliĢki olduğu sonucuna varılmaktadır. Örgütte görev yapan 

çalıĢanların örgütsel faaliyetler, iĢ süreçleri, yetki ve sorumlulukları ile ilgili olarak 

bilgilendirilmesi çalıĢanların yöneticiden kaynaklanan iĢ tatminlerini olumlu yönde 

arttırabileceği söylenebilir. 

 

Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme (β=0,690) ve ücretlendirme 

bilgisi boyutları (β=0,255) ile yöneticiden kaynaklanan iĢ tatmini ile iliĢkisinin aynı 

yönlü olduğu görülmektedir. Bu modelde örgütün çalıĢanlarını faaliyetleri ve iĢleyiĢi 

ile yeterli seviyede bilgilendirmesi, çalıĢanlarına iĢe giriĢlerinden itibaren ne Ģekilde 

ücretlendirme politikası uygulayacağını iletmesinin yöneticiden kaynaklanan iĢ 

tatminleri üzerinde olumlu etkileri olabileceği söylenebilir. 

 

Model 3‟te iletiĢim boyutlarından bilgilendirme (β=0,585), ücretlendirme 

bilgisi (β=0,201) ve çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim (β=0,180) ile yöneticiden 

kaynaklanan iĢ tatmini arasında doğrusal bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Buna göre, 

örgütün çalıĢanları bilgilendirme derecesi, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile kurdukları 

iletiĢim ve örgüt yönetiminin çalıĢanların ücretlendirmesi ile ilgili bilgilendirme 

yapması çalıĢanların yöneticiden kaynaklanan iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkileri 

olduğu sonucuna ulaĢılabilir. Genel olarak modelin çözümlenmesi dikkate 

alındığında, kuramsal kısımda belirtildiği gibi çalıĢmanın bulguları literatürü destekler 

niteliktedir. ÇalıĢmanın baĢlangıcında belirlenen H4 hipotezinin elde edilen verilere 

dayanarak kabul edilebileceği, bir diğer ifade ile yöneticilerin çalıĢanların gerek iĢ 

gerekse özel durumları ile ilgili her konuda iletiĢim kurmaları çalıĢanların iĢ 

tatminlerini olumlu yönde etkileyeceği sonucuna ulaĢılabilir. 

 

   ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin niteliği boyutu ile iletiĢim boyutları arasındaki 

iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla yapılan analizde cinsiyet, çalıĢanların örgütteki 

pozisyonu, eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma 

süresi gibi demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde iki 

model oluĢmuĢtur. Analiz sonucuna göre model 1‟de regresyon katsayısı β=1,083 

olarak bulunmuĢtur. Buna göre bilgilendirme boyutu ile iĢin niteliğinden kaynaklanan 

iĢ tatmini arasında cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni 

durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak 

alındığında doğrusal bir iliĢki olduğu sonucuna varılmaktadır. Örgütte görev yapan 

çalıĢanların iĢ süreçleri, faaliyetler, yetki ve sorumlulukları ile ilgili olarak yeterli 
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seviyede bilgilendirilmeleri çalıĢanların iĢin niteliğinden kaynaklanan iĢ tatminlerini 

olumlu yönde arttırabileceği söylenebilir. 

 

Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu (β=0,741) ve çalıĢma 

arkadaĢlarıyla iletiĢim (β=0,410) boyutunun iĢin niteliğinden kaynaklanan iĢ tatmini 

ile iliĢkisinin aynı yönlü olduğu görülmektedir. Bu modelde örgütün çalıĢanlarını 

bilgilendirmesi ve çalıĢma arkadaĢları ile kurulan iletiĢim seviyesinin iyi olması 

çalıĢanların iĢin niteliğinden kaynaklanan iĢ tatminleri üzerinde olumlu etkileri 

olabileceği söylenebilir. Modele giren iki iletiĢim boyutunun çözümlenmesi dikkate 

alındığında, çalıĢmanın kuramsal kısımda da belirtildiği gibi elde edilen bulguları 

literatürü destekler niteliktedir. ÇalıĢmanın baĢlangıcında belirlenen H5 hipotezinin 

elde edilen verilere dayanarak kabul edilebileceği söylenebilir. Örgütlerde görev 

yapan çalıĢanlara yapacakları iĢlere ait önceden belirlenen yetki ve 

sorumluluklarının bildirilmesi iĢ tatminleri üzerinde olumlu etki yaratabileceği 

sonucuna ulaĢılabilir. 

 

ĠĢ tatmini boyutlarından ücret boyutu ile iletiĢim boyutları arasındaki iliĢkinin 

tespit edilmesi amacıyla yapılan analizde cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, 

eğitim durumu, medeni durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi gibi 

demografik özellikler kontrol değiĢkeni olarak analize dahil edildiğinde iki model 

oluĢmuĢtur. Analiz sonucuna göre model 1‟de regresyon katsayısı β=0,524 olarak 

bulunmuĢtur. Buna göre bilgilendirme boyutu ile ücret boyutundan kaynaklanan iĢ 

tatmini arasında cinsiyet, çalıĢanların örgütteki pozisyonu, eğitim durumu, medeni 

durumu, halen görev yaptığı örgütteki çalıĢma süresi kontrol değiĢkeni olarak 

alındığında doğrusal bir iliĢki olduğu sonucuna varılmaktadır. Örgütte görev yapan 

çalıĢanların iĢ süreçleri, faaliyetler, yetki ve sorumlulukları ile ilgili olarak yeterli 

seviyede bilgilendirilmeleri çalıĢanların ücretlendirme bilgisinden kaynaklanan iĢ 

tatminlerini olumlu yönde arttırabileceği söylenebilir. 

 

Model 2‟de iletiĢim boyutlarından bilgilendirme boyutu (β=0,395) ve amir ile 

iletiĢim (β=0,172) boyutunun iĢ tatmini boyutlarından ücret boyutundan kaynaklanan 

iĢ tatmini ile iliĢkisinin aynı yönlü olduğu görülmektedir. Bu modelde örgütün 

çalıĢanlarını bilgilendirmesi ve çalıĢanların amirleri ile kurdukları iletiĢim seviyesinin 

ve kailetisinin iyi olması çalıĢanların ücret boyutundan kaynaklanan iĢ tatminleri 

üzerinde olumlu etkileri olabileceği söylenebilir. Modele giren iki iletiĢim boyutunun 
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çözümlenmesi dikkate alındığında, çalıĢmanın kuramsal kısımda da belirtildiği gibi 

elde edilen bulguları literatürü destekler niteliktedir. ÇalıĢmanın baĢlangıcında 

belirlenen H6 hipotezinin elde edilen verilere dayanarak kabul edilebileceği 

söylenebilir. Örgütlerde görev yapan çalıĢanlara aldıkları ücretin nasıl belirlendiği 

konusunda tatminkar bir açıklama yapılmasının iĢ tatminleri üzerinde olumlu etki 

yaratabileceği sonucuna ulaĢılabilir. 

 

5.2. Öneriler 

 

ÇalıĢmanın elde edilen bulgu ve sonuçlarına dayanılarak öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. Bu öneriler sırasıyla; 

 

a. AraĢtırma, yapılan görüĢmelerde uygulamaya iliĢkin olumlu cevap veren farklı 

sektörlerde faaliyet gösteren altı örgüt üzerinde yapılmıĢtır. Sektörlerde yer alan 

örgüt sayısı arttırılarak sektörler arası karĢılaĢtırma yapılabilir. 

 

b. AraĢtırma yazın taraması sonucu belirlenen iletiĢim boyutları ile iĢ tatmini 

boyutları baz alınarak yapılmıĢtır. Bu konuda yapılacak benzer araĢtırmalarda farklı 

boyutların kullanılması konu ile ilgili yazın alanına katkı sağlanabilecektir. 

 

c. AraĢtırmada mümkün olduğunca çalıĢan sayısının yüksek olduğu örgütler 

seçilmeye çalıĢılmıĢtır. Bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda daha yüksek 

katılımlarla araĢtırma yapılması analizlerde daha güvenli sonuçların elde edilmesini 

sağlayacaktır. 

 

ç. ĠletiĢim ve iĢ tatmini genel baĢlığında yapılmıĢ çalıĢmalar mevcut olmakla birlikte 

yapılan bu çalıĢmanın yazın alanında diğer çalıĢmalara da yön verecek nitelikte 

eksik bıraktığı yönleri destekleyecek çalıĢmalara ihtiyaç duyulabilecektir. 

 

d. ÇalıĢmanın yapıldığı örgütlerin demografik özellikleri genel olarak incelendiğinde 

çoğunluğunun genç çalıĢan olduğu görülmektedir. Genç çalıĢanların örgütlerinden 

beklentilerinin karĢılanmasında örgütlerin imkanları yanında örgüt içinde oluĢturulan 

etkili bir iletiĢim sistemi de çok önemlidir. Örgütlerde ortaya çıkabilecek pek çok 

problem ile igili olarak etkili bir iletiĢim sistemi ile önceden ortaya çıkarılarak gerekli 

önlemler alınabilir. Burada yöneticiler ile çalıĢanlar ve çalıĢanların kendi aralarındaki 
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iletiĢim seviyesi ve kalitesi önem kazanmaktadır. Bu nedenle örgütlerde etkili bir 

iletim sisteminin kurulması ve çalıĢanlar tarafından iĢletilmesi için çaba gösterilmesi 

önerilir. 

 

e. Örgüt yöneticilerinin modern yönetim teknikleri yanında kiĢisel iletiĢim 

yeteneklerini arttırmaya çalıĢmaları ve bunu sorumlu oldukları tüm çalıĢanlar 

üzerinde uygulamalarının çalıĢanların iĢ tatminleri üzerinde etkili olabileceği 

değerlendirilmektedir.      
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EK-1 

 

ĠLETĠġĠM BOYUTLARI VE BOYUTLARA ĠLĠġKĠN ĠFADELER 

 

A. Bilgilendirme Boyutu Ġle Ġlgili ĠletiĢim Ġfadeleri 

 

1.Yönetim, yapılacak iĢ ile ilgili önceden belirlenen yetki ve sorumlulukları 

çalıĢanlara bildirir.  

2.ÇalıĢtığım örgütte her çalıĢanın iĢi ile ilgili yetki ve sorumluluklarının yönetim 

tarafından kendilerine iletildiğini düĢünüyorum. 

3.ÇalıĢtığım örgütte yetki ve sorumlulukların tanımlanmasından kaynaklanan iletiĢim 

problemlerinin yaĢandığını düĢünüyorum. 

4. ÇalıĢtığım örgütte belirli dönemlerde, yapılan iĢlerle ilgili geliĢmeler çeĢitli iletiĢim 

yöntemleri ile çalıĢanlara bildirilir. 

5.ĠĢimi en iyi Ģekilde yapabilmem için geliĢtirilen iĢ metotları hakkında yönetim beni 

bilgilendirir. 

6.ÇalıĢtığım örgüt yaptığım iĢin özellikleri ve sonuçları hakkında beni bilgilendirir. 

7.ÇalıĢtığım örgütün faaliyetleri ile ilgili sürekli olarak yönetim tarafından 

bilgilendirilirim. 

8.ÇalıĢtığım örgüt ile ilgili her konuda çalıĢanlar bilgilendirilir. 

9.Örgütte çalıĢanların örgütün iĢe iliĢkin genel politikaları konusunda 

bilgilendirildiğini düĢünüyorum. 

10.ÇalıĢtığım örgüt, örgüt yönetimi ile ilgili yapacağı genel uygulamaları 

çalıĢanlarına iletir. 

11.ĠĢ ile ilgili makine ve teçhizatın kullanımı konusunda yönetim çalıĢanları 

bilgilendirir. 

12.Örgütte iĢimi yapmam için gereli bilgi veya verilere rahatlıkla ulaĢabiliyorum. 

 

B. Amir Ġle ĠletiĢim Boyutu Ġle Ġlgili ĠletiĢim Ġfadeleri 

 

1. Üstlerime iĢim ile ilgili karĢılaĢtığım problemleri rahatlıkla iletebilirim. 

2. ĠĢim ile ilgili konularda yol gösterme, destek olma ve bilgi verme konusunda 

üstlerime güveniyorum. 

3. ÇalıĢtığım örgütte çalıĢanlarla yöneticiler arasında iletiĢimin yeterli olduğunu 

düĢünüyorum. 
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4. Yöneticimiz iĢ ile ilgili konularda sık sık bizlerle iletiĢim kurar. 

5. Her türlü kiĢisel problemimi rahatlıkla yöneticim ile paylaĢabilirim. 

6.ÇalıĢtığım örgütte bölümüm ile ilgili yürütülen faaliyetlerde yöneticim alınan 

kararlara katılmam için beni yönlendirir. 

7.Yöneticim kendisi ile birlikte problemlerin çözümüne katılmam için benim ile 

iletiĢim kurar.  

8.Yöneticim örgütte alınan kararlar ve bunların uygulama yöntemleri hakkında beni 

bilgilendirir. 

9. ÇalıĢtığım örgüt iĢ ile ilgili takip edeceği politikayı çalıĢanlara bildirir. 

10. Yöneticilerimiz çalıĢma ortamı ile ilgili sorunlarımızı iletmemize yardımcı olurlar. 

 

C. ÇalıĢma ArkadaĢları Boyutu Ġle Ġlgili ĠletiĢim Ġfadeleri 

 

1.ÇalıĢma arkadaĢlarım ile faaliyetlerin koordinasyonu için rahatlıkla iletiĢim 

kurabilirim. 

2. ĠĢ ile ilgili konularda arkadaĢlarımla rahatlıkla iletiĢim kurabilirim. 

3.Yapacağımız iĢlerin koordinesinde iletiĢimin bir zorunluluk olduğunu 

düĢünüyorum. 

4. ArkadaĢlarımla ilgili düĢüncelerimi kendilerine rahatlıkla iletebilirim. 

5. ArkadaĢlarımla anlaĢabiliyorum. 

6.ArkadaĢlarımın benim ile iletiĢim kurmaktan memnun olduklarını düĢünüyorum. 

 

Ç. Ücretlendirme Bilgisi Boyutu Ġle Ġlgili ĠletiĢim Ġfadeleri 

 

1. ÇalıĢtığım örgüt ücretin belirlenmesinde kullanılan ölçütleri çalıĢanlara bildirir. 

2. Aldığım ücret ile ilgili değiĢiklikler zamanında ve açık bir Ģekilde bana iletilir. 

3. Örgüt tüm çalıĢanlara iĢe giriĢten itibaren nasıl bir ücretleme yapacağını bildirir. 

 

D. Terfi ve Kariyer Bilgisi Boyutu Ġle Ġlgili ĠletiĢim Ġfadeleri 

1. ÇalıĢtığım örgüt kariyer ve terfi imkanları konusunda çalıĢanları bilgilendirir. 

2. ÇalıĢtığım örgüt uyguladığı terfi politikasını tüm çalıĢanlara açık bir Ģekilde bildirir. 

3.Her bölüm ve birim için terfilerde uygulanacak kriterlerin örgüt tarafından 

çalıĢanlara iletildiğini düĢünüyorum. 
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EK-2 

 

Ġġ TATMĠNĠ BOYUTLARI VE BOYUTLARA ĠLĠġKĠN ĠFADELER 

 

A. Yönetim Politikası Boyutu Ġle Ġlgili Ġfadeler 

 

1. Bu örgütte yeni düĢünce ve davranıĢlara fırsat verildiğine inanıyorum. 

2. Bu örgütte çalıĢanların problemlerinin süratle çözümlendiğine inanıyorum.  

3. Bu örgütte görev dağılımlarının kiĢilerin eğitim ve yeteneklerine uygun olarak 

yapıldığına inanıyorum. 

4. Bu örgütte faaliyetler genellikle planlandığı Ģekilde yürütülür.  

5. Bu örgütte uygulanan ödüllendirme sisteminin adil olduğunu düĢünüyorum. 

6. Bu örgütte uygulanan performans değerlendirme Sisteminin sağlıklı iĢlediğini 

düĢünüyorum. 

7.  Bu örgütte terfilerin yeteneğe göre yapıldığını düĢünüyorum.  

8. Bu örgütte terfi Ģansının yüksek olduğunu düĢünüyorum.  

9. Bu örgütte yapılan terfilerin adil olduğunu düĢünüyorum.  

10. Bu örgütteki çalıĢma koĢullarından memnunum. 

 

B. ÇalıĢma ArkadaĢları Ġle Ġlgili Ġfadeler 

 

1. Aynı bölümdeki diğer çalıĢanlarla ortak çalıĢmalar yapabilirim. 

2. Herhangi bir problemim olduğunda çalıĢma arkadaĢlarım bana yardımcı olurlar.  

3. ÇalıĢma arkadaĢlarımla iĢ ortamı dıĢında da görüĢürüm. 

4. ÇalıĢma arkadaĢlarımın konularında uzman kiĢiler olduğunu düĢünüyorum.  

5. ÇalıĢma arkadaĢlarımın iĢleri konusunda sorumluluk sahibi olduğuna inanıyorum. 

 

C. Yönetici Boyutu Ġle Ġlgili Ġfadeler 

 

1. Amirimin görevini layıkıyla yapabilecek yeterlilikte olduğuna inanıyorum.  

2. Amirimin görev ve sorumluluklarını tam olarak yerine getirdiğine inanıyorum. 

3. Amirimin adil olduğunu düĢünüyorum.  

4. Amirimin iĢletme ve çalıĢanların çıkarlarını düĢündüğüne inanıyorum. 

5. Amirimin her Ģartta bana destek olacağından kuĢkum yok.  

6. Amirimin tutum ve davranıĢları beni mutlu ediyor. 
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Ç. ĠĢin Niteliği Boyutu Ġle Ġlgili Ġfadeler  

 

1. Yaptığım iĢteki yetki sorumluluklarım açık ve net bir biçimde belirlenmiĢtir. 

2. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme Ģansım olmasından dolayı 

iĢimden memnunum.  

3. Yaptığım iĢin bilgi ve yeteneklerime uygun olduğunu düĢünüyorum.  

4. ĠĢimi severek yapmaktayım.  

5. Yaptığım iĢin beklentilerimi karĢıladığını düĢünmekteyim.  

6. Yaptığım iĢ kiĢisel geliĢimime katkı sağlamaktadır. 

 

D. Ücret Boyutu Ġle Ġlgili Ġfadeler 

 

1. Hak ettiğim maaĢı aldığıma inanıyorum.  

2. Maddi problemlerim bulunmamaktadır.  

3. Geçim sıkıntısı çekmiyorum.  

4. MaaĢımın normal harcamalarım için yeterli olduğuna inanıyorum. 

5. Hak ettiğimden daha az ücret aldığımı düĢünüyorum.  
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EK-3  SORU FORMU 
 
 
 
Sayın Katılımcı,  

 
 
 

 

 

Size sunulan bu anket, Dokuz Eylül Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

ĠĢletme Ana Bilim Dalında yürütülen doktora tezi için bilimsel veri toplamak amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Bu anketin yapılmasındaki amaç, kurumunuzdaki iletiĢim yapısı ve 

bunun çalıĢanların iĢ doyumuna etkilerini ölçmektir. 

 

Sonuçlar bilimsel amaca yönelik kullanılacağı ve gizli tutulacağı için isim 

yazmanıza gerek yoktur. Anketteki tüm soruların yanıtlanması, çalıĢmanın 

sonuçlarının güvenirliği için son derece önemlidir. Yoğun iĢ temponuz içinde zaman 

ayırdığınız için teĢekkür ederim. 

 

        Saygılarımla, 

        Kemal EROĞLUER 
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1. ÇalıĢtığınız Kurumun Adı: 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
2. YaĢınız: 
 

1) 20 yaĢ ve altı                                    2) 21-30 yaĢ arası       3) 31-40 yaĢ arası    

4) 41-50 yaĢ arası                                5) 51 yaĢ ve üstü     
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
3. Cinsiyetiniz:    
 

                1) Erkek                         2) Bayan    
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
4. Eğitim Durumunuz: 
 

1) Okuryazar                                 2) Ġlköğretim                                   3) Lise                
 

 4) Üniversite/ Yüksek Okul          5) Yüksek Lisans / Doktora      
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
5. Medeni Durumunuz: 
 

1) Evli        2) Bekar         3) Dul     
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
6. Görev Aldığınız Departman: 
 

1) Büro                 2) Üretim                    3) Muhasebe              4) Güvenlik                              

5) Personel          6) Pazarlama              7) Satınalma       8) Lojistik        

9) Ar-Ge              10) Kalite Kontrol       11) Diğer (Belirtiniz)   .................................. 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
7. Kurumunuzdaki pozisyonunuz 
 

1) Üst kademe Yönetici       2) Orta kademe Yönetici        3) Alt kademe Yönetici       

4) Memur              5) ĠĢçi                         6)Mühendis                          
7) Diğer (Belirtiniz)…………………….. 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
8. Meslek hayatınızda çalıĢma süreniz: 
 

1) 1 yıldan az         2) 1–5 yıl                          3) 6–10 yıl          

4) 11–15 yıl           5) 16 yıl ve üstü      
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
9. ġu andaki kurumunuzda çalıĢma sürenizi belirtiniz:   ...................................... 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
10. Halen yaptığınız iĢ ile ilgili çalıĢma sürenizi belirtiniz.    ................................. 
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Lütfen aĢağıda belirtilen iletiĢim ile ilgili ifadelerden durumunuza uygun olanı 
maddelerin yanındaki beĢ seçenekten birini iĢaretleyerek belirtiniz. 
 

1. 
Yönetim, yapılacak iĢ ile ilgili önceden 
belirlenen yetki ve sorumlulukları 
çalıĢanlara bildirir. 

1.  2.  3.  4.  5.  

2. 

ÇalıĢtığım örgütte(firmada) her çalıĢanın 
iĢi ile ilgili yetki ve sorumluluklarının 
yönetim tarafından kendilerine iletildiğini 
düĢünüyorum. 

1.  2.  3.  4.  5.  

3. 

ÇalıĢtığım örgütte(firmada) yetki ve 
sorumlulukların tanımlanmasından 
kaynaklanan iletiĢim problemlerinin 
yaĢandığını düĢünüyorum. 

1.  2.  3.  4.  5.  

4. 

ÇalıĢtığım örgütte(firmada) belirli 
dönemlerde, yapılan iĢlerle ilgili 
geliĢmeler çeĢitli iletiĢim yöntemleri ile 
çalıĢanlara bildirilir. 

1.  2.  3.  4.  5.  

5. 
ĠĢimi en iyi Ģekilde yapabilmem için 
geliĢtirilen iĢ metotları hakkında yönetim 
beni bilgilendirir. 

1.  2.  3.  4.  5.  

6. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma) yaptığım iĢin 
özellikleri ve sonuçları hakkında beni 
bilgilendirir. 

1.  2.  3.  4.  5.  

7. 
ÇalıĢtığım örgütün(firmanın) faaliyetleri 
ile ilgili sürekli olarak yönetim tarafından 
bilgilendirilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

8. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma)  ile ilgili her 
konuda çalıĢanlar bilgilendirilir. 

1.� 2. � 3.� 4.� 5.� 
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9. 
Üstlerime iĢim ile ilgili karĢılaĢtığım 
problemleri rahatlıkla iletebilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

10. 
ĠĢim ile ilgili konularda yol gösterme, 
destek olma ve bilgi verme konusunda 
üstlerime güveniyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

11. 
ÇalıĢtığım örgütte(firmada) çalıĢanlarla 
yöneticiler arasında iletiĢimin yeterli 
olduğunu düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

12. 
Yöneticimiz iĢ ile ilgili konularda sık sık 
bizlerle iletiĢim kurar. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

13. 
Her türlü kiĢisel problemimi rahatlıkla 
yöneticim ile paylaĢabilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

14. 

ÇalıĢtığım örgütte(firmada) bölümüm ile 
ilgili yürütülen faaliyetlerde yöneticim 
alınan kararlara katılmam için beni 
yönlendirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

15. 
Yöneticim kendisi ile birlikte problemlerin 
çözümüne katılmam için benim ile 
iletiĢim kurar. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

16. 
Yöneticim örgütte(firmada) alınan 
kararlar ve bunların uygulama yöntemleri 
hakkında beni bilgilendirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

17. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma)  iĢ ile ilgili takip 
edeceği politikayı çalıĢanlara bildirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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18. 

Örgütte(firmada) çalıĢanların 
örgütün(firmanın) iĢe iliĢkin genel 
politikaları konusunda bilgilendirildiğini 
düĢünüyorum. 

1.� 2. � 3.� 4.� 5.� 

19. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma) , örgüt(firma)  
yönetimi ile ilgili yapacağı genel 
uygulamaları çalıĢanlarına iletir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

20. 
ÇalıĢma arkadaĢlarım ile faaliyetlerin 
koordinasyonu için rahatlıkla iletiĢim 
kurabilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

21. 
ĠĢ ile ilgili konularda arkadaĢlarımla 
rahatlıkla iletiĢim kurabilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

22. 
Yapacağımız iĢlerin koordinesinde 
iletiĢimin bir zorunluluk olduğunu 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

23. 
ArkadaĢlarımla ilgili düĢüncelerimi 
kendilerine rahatlıkla iletebilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

24. ArkadaĢlarımla anlaĢabiliyorum. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

25. 
ArkadaĢlarımın benim ile iletiĢim 
kurmaktan memnun olduklarını 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

26. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma) ücretin 
belirlenmesinde kullanılan ölçütleri 
çalıĢanlara bildirir 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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27. 
Aldığım ücret ile ilgili değiĢiklikler 
zamanında ve açık bir Ģekilde bana 
iletilir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

28. 
Örgüt(firma) tüm çalıĢanlara iĢe giriĢten 
itibaren nasıl bir ücretleme yapacağını 
bildirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

29. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma) kariyer ve terfi 
imkanları konusunda çalıĢanları 
bilgilendirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

30. 
ÇalıĢtığım örgüt(firma) uyguladığı terfi 
politikasını tüm çalıĢanlara açık bir 
Ģekilde bildirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

31. 

Her bölüm ve birim için terfilerde 
uygulanacak kriterlerin örgüt(firma) 
tarafından çalıĢanlara iletildiğini 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

32. 

ÇalıĢtığım örgütte(firmada) yönetime 
çalıĢma ortamının fiziksel koĢullarının 
düzeltilmesi konusunda düĢüncelerimi 
iletebilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

33. 
Yöneticilerimiz çalıĢma ortamı ile ilgili 
sorunlarımızı iletmemize yardımcı 
olurlar. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

34. 
ĠĢ ile ilgili makine ve teçhizatın kullanımı 
konusunda yönetim çalıĢanları 
bilgilendirir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

35. 
Örgütte(firmada) iĢimi yapmam için 
gereli bilgi veya verilere rahatlıkla 
ulaĢabiliyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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Lütfen aĢağıda belirtilen iĢ tatmini ile ilgili ifadelerden durumunuza uygun olanı maddelerin 
yanındaki beĢ seçenekten birini iĢaretleyerek belirtiniz. 

 

36. 
Yaptığım iĢteki yetki sorumluluklarım 
açık ve net bir biçimde belirlenmiĢtir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 
 

5.� 

37. 
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 
yapabilme Ģansım olmasından dolayı 
iĢimden memnunum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

38. 
Yaptığım iĢin bilgi ve yeteneklerime 
uygun olduğunu düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

39. ĠĢimi severek yapmaktayım. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

40. 
Yaptığım iĢin beklentilerimi karĢıladığını 
düĢünmekteyim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

41. 
Yaptığım iĢ kiĢisel geliĢimime katkı 
sağlamaktadır. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

42. 
Bu örgütte(firmada) çalıĢmanın benim 
için bir prestij kaynağı olduğuna 
inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

43. 
ÇalıĢtığım örgütün(firmanın) diğer 
örgüt(firma)ler arasında saygın bir yeri 
olduğuna inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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44. 
BaĢka bir örgütte(firmada) çalıĢmayı 
isterim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

45. 
Örgütün(firmanın) bana sağlamıĢ olduğu 
sosyal imkânlar diğer örgüt(firma)lerin 
çalıĢanlarına oranla daha tatmin edicidir. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

46. 
Amirimin benim fikirlerimi dinlemediğini 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

47. 
Amirimin görevini layıkıyla yapabilecek 
yeterlilikte olduğuna inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

48. 
Amirimin görev ve sorumluluklarını tam 
olarak yerine getirdiğine inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

49. Amirimin adil olduğunu düĢünüyorum. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

50. 
Amirimin örgüt(firma) ve çalıĢanların 
çıkarlarını düĢündüğüne inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

51. 
Amirimin her Ģartta bana destek 
olacağından kuĢkum yok. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

52. 
Amirimin tutum ve davranıĢları beni 
mutlu ediyor. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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53. 
Bu örgütte(firmada) yeni düĢünce ve 
davranıĢlara fırsat verildiğine 
inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

54. 
Bu örgütte(firmada) çalıĢanların 
problemlerinin süratle çözümlendiğine 
inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

55. 
Bu örgütte(firmada) görev dağılımlarının 
kiĢilerin eğitim ve yeteneklerine uygun 
olarak yapıldığına inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

56. 
Bu örgütte(firmada) faaliyetler genellikle 
planlandığı Ģekilde yürütülür. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

57. 
Bu örgütte(firmada) uygulanan 
ödüllendirme sisteminin adil olduğunu 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

58. 
Bu örgütte(firmada) uygulanan 
performans değerlendirme sisteminin 
sağlıklı iĢlediğini düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

59. 
Aynı bölümdeki diğer çalıĢanlarla ortak 
çalıĢmalar yapabilirim. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

60. 
Herhangi bir problemim olduğunda 
çalıĢma arkadaĢlarım bana yardımcı 
olurlar. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

61. 
ÇalıĢma arkadaĢlarımla iĢ ortamı 
dıĢında da görüĢürüm. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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62. 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın konularında 
uzman kiĢiler olduğunu düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

63. 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın iĢleri konusunda 
sorumluluk sahibi olduklarına 
inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

64. Hak ettiğim maaĢı aldığıma inanıyorum. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

65. Maddi problemlerim bulunmamaktadır. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

66. Geçim sıkıntısı çekmiyorum. 1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

67. 
MaaĢımın normal harcamalarım için 
yeterli olduğuna inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

68. 
Hak ettiğimden daha az ücret aldığımı 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

69. 
ĠĢimde terfi olanağının sınırlı olduğuna 
inanıyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

70. 
Bu örgütte(firmada) terfilerin yeteneğe 
göre yapıldığını düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 
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71. 
Bu örgütte(firmada) terfi Ģansının yüksek 
olduğunu düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

72. 
Bu örgütte(firmada) yapılan terfilerin adil 
olduğunu düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

73. 
Bu örgütte(firmada) fiziki Ģartlarının iĢimi 
iyi yapabilmem için yeterli olduğunu 
düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

74. 
ĠĢimi iyi yapabilmek için gerekli olan her 
türlü araç ve gerece rahatlıkla 
ulaĢabileceğimi düĢünüyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

75. 
Bu örgütteki(firmadaki) çalıĢma 
koĢullarından memnunum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

76. 
Bu örgütteki(firmadaki) çalıĢma ortamını 
stresli buluyorum. 

1. � 2. � 3.� 4.� 5.� 

 

 

 

 


