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OZET

Bu calismada, isletmelerde orgiitsel iletisim ile is tatmini arasindaki iliskiyi
kesfetmeyi amaglamaktadir. Calismanin amaci dogrultusunda mevcut durumu
belirlemeye yonelik nicel arastirma yontemlerinden betimsel ve iliskisel tarama

yontemleri kullanilmastir.

Calismada teorik altyapisi iki baslik altinda incelenmistir. ilk olarak iletisim
kavraminin tanimindan baglayarak, orgiitsel iletisim kavramlari, orgiitsel iletisimin
Onemi ve amaci, Orgiitsel iletisimin kanallar1 ve orgiitsel iletisimden duyulan
memnuniyet ele alinmistir. ikinci bir konu olan is doyumu kavrami aciklanarak is
doyumunun 6nemi ve amact, iy doyumunu etkileyen faktorler ve is doyumu sonuglari
irdelenmistir. Son olarak oOrgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlari temel alinarak
aralarindaki iliski “Orgiitsel Iletisim Olcegi” ve “Minnesota Is Doyumu Olgegi”

kullanilarak SPSS analizi sonuglari ele alinmstir.

Arastirmanin popiilasyonunu istanbul ili Anadolu Yakasi’nda bulunan belediye
spor tesisi antrendr ve ofis calisanlari olusturmaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme
yontemi kullanilan ¢alismada evren yaklagik 500 kisiden olusmaktadir. Bu nedenle
orneklem icin 217 katilim1 yereli olmaktadir. Arastirmada bu hedef gegilis ve toplam

372 kisi ile 6lcek calismast gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda, “Istanbul ili belediye spor miidiirliigii spor
isletmelerinde spor hizmet alaninda calisan personelin orgiitsel iletisim ile is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir”, “Is tatmini ile demografik
ozelliklerin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir”, “orgiitsel iletisim ve
demografik 6zellikler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir” sonuglarina

ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Iletisim, Is Tatmini, iletisim



SUMMARY

This This study aims to investigate the relationship between organizational
communication and job satisfaction in businesses. To achieve this objective,
quantitative research methods, specifically descriptive and correlational survey

methods, were utilized to determine the current state of affairs.

In this study, the theoretical framework was examined under two main headings.
Firstly, beginning with the definition of communication, concepts related to
organizational communication, the significance, and purpose of organizational
communication, communication channels within organizations, and satisfaction
derived from organizational communication were addressed. Secondly, the concept of
job satisfaction was elucidated, along with its significance and purpose, factors
influencing job satisfaction, and the outcomes of job satisfaction. Lastly, based on the
concepts of organizational communication and job satisfaction, the relationship
between them was investigated using the "Organizational Communication Scale" and
the "Minnesota Job Satisfaction Scale," and the results of the SPSS analysis were
discussed.

The research population consisted of coaches and office employees of municipal
sports facilities located on the Anatolian side of Istanbul. A simple random sampling
method was employed in the study, and the population comprises approximately 500
individuals. Therefore, the sample size consisted of 217 participants. In order to
achieve the research objectives, a scale study was conducted with a total of 372

participants.

Descriptive and correlational survey methods, two quantitative research
methods, were utilized in this study to determine the current state of affairs. All
quantitative data obtained were analyzed using IBM SPSS Statistics 25, a statistical

data analysis program.

The results of the analysis revealed that there is a statistically significant
relationship between organizational communication and job satisfaction among
personnel working in sports service areas of municipal sports facilities in Istanbul.

Additionally, statistically significant relationships were found between job satisfaction



and demographic characteristics, as well as between organizational communication

and demographic characteristics.

Keywords: Organizational Communication, Job Satisfaction, Communication.
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GIRIS

Orgiitsel iletisim, iletisimin sabit bir yap1 degil, bir siire¢ olmas1 nedeniyle pek
¢ok arastirmaya konu olmustur. iletisim konusu, organizasyon yapisinda dl¢iilmesi en
zor konulardan biri olarak kabul edilmektedir. Glinlimiizde orgiitlerde iletisim ve is
tatmini kavramlar1 giderek onem kazanmakta ve literatiirde bunlarin isletme
performansi agisindan hayati 6nem tasidigi kabul edilmektedir. Bu baglamda konuya
olan ilgi son dénemde de yogunlasarak siirmekte olup bu ¢aligmada gerek is tatmini
ve oOrgiitsel iletisim etkinligini gerekse demografik etkenleri detaylarla incelenmesi
bakimindan alanyazina bir nebze de olsa katkida bulunacagi ve bu bakimdan 6nem arz

ettigini sdylemek miimkiindiir.

Bu calismanmn genel amaci, Istanbul ili belediye spor miidiirliigii spor
isletmelerinde spor hizmet alaninda ¢alisan personelin orgiitsel iletisimlerinin is tatmin
diizeyleri tizerinde etkisi olup olmadiginin arastirilmasidir. Bu amag dahilinde ¢iktilara
ulagsmak i¢in belediye spor tesisi antrendr ve ofis ¢alisanlarinin drgiitsel iletisim ve is
tatmini demografik degiskenler ile karsilastirilmistir. Literatlirde orgiitsel iletisim ve
is tatmini ile ilgili bircok ¢alisma yapilmasina ragmen spor hizmet alaninda ¢alisan
ozelikle Antrendr ve Ofis ¢alisanlarini kapsayan bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
baglamda caligsma spor hizmet alaninda ¢alisan 6zellikle antrendr ve ofis ¢alisanlarina
odaklanarak, bu gruplarin orgiitsel iletisim ve is tatmini diizeylerini incelemektedir.
Bu 6zgilin yaklasim, literatiire yeni bir bakis agis1 getirecek ve bu alandaki bilgi
eksikligini gidermeye yardimci olacaktir. Caligmanin sonuglari, spor tesislerinde
calisan antrendrler ve ofis personelinin orgiitsel iletisim ve is tatmini diizeylerini
anlamamiza yardimci olacaktir. Bu bilgi, yoneticilere bu ¢alisan gruplarina yonelik
daha etkili iletisim stratejileri gelistirme konusunda rehberlik edebilecektir. Sonug
olarak, bu calisma, spor hizmet alaninda ¢alisan antrendr ve ofis personelinin orgiitsel
iletisim ve is tatmini diizeyleri iizerindeki etkilerini inceleyerek, literatiire dnemli bir
katki saglayacaktir. Bu ¢alismanin sonuglari, bu alanda daha fazla aragtirma yapacak

olan akademisyenler, spor kurumlar1 ve yoneticiler i¢in degerli bir referans olacaktir.

Orgiitsel iletisim, orgiitiin farkli departmanlari ve isgdrenler arasindaki bilgi,
duygu, anlayis ve yaklasim aligverigini, bu degisim siirecindeki her tiirlii ara¢ ve

yontemi ve soz konusu aktarimla ilgili cesitli kanallar1 icermektedir. Orgiitlerin



olugmasi ve varligimi siirdiirmesi, igsel ve digsal olarak kurduklar: iligkilerin diizen
icinde siirdiiriilmesine baghdir. Orgiit i¢inde gdrevler ne kadar iyi organize edilmis
olursa olsun, gorev tanimlar1 ne kadar net olursa olsun, Orgiitte gorevleri yerine
getirecek calisanlar arasinda iletisim olmadan amaclar lizerinde koordinasyon ve
etkilesim olmaz. Orgiitsel iletisimin en temel amaci, orgiitsel iliskileri diizene sokmak

ve boylece orgiitsel ve bireysel amaglar arasinda bilingli bir denge kurmaktir.

Orgiitsel iletisim ile ¢alisanlarla paylasilmasi, anlasilmasi ve benimsenmesi is
tatmininin artmasinda dnemli rol oynar. Paylasilan ortak degerler, normlar ve davranis
bigimleri ¢alisanlarin drgiite bagliligim artirir. Orgiitte birliktelik duygusu saglar, “biz”

duygusunu gelistirir ve ¢alisanlar 6rgiite baglar.

Yapilan caligmalara bakildiginda orgiitsel iletisim etkinligindeki artig is
tatminini de etkiledigi saptanmistir. Ancak yine konu ile ilgili literatiire bakildiginda
kamu personeli spor tesisi antrendr ve ofis ¢alisanlarina yonelik saptanmis herhangi
bir c¢iktiya ulasilamamistir. Arastirmanin  6rneklem grubu, Istanbul Anadolu
Yakasinda spor alaninda faaliyet gosteren belediye spor isletmelerinde gorev yapan
spor antrendrili ve ofis ¢alisanlari ile sinirhidir. Bu baglamda bu ¢alisma ile belirlenen
problem sorusu arastirmanin 6rneklemi dahilinde ¢oziimlenebilecektir. Bu baglamda
calismanin problem sorusu “Orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik var midir?” olarak tanimlanmistir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezleri su sekildedir.

H1: (")rgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamh bir

iliski vardir.

H1i: Is tatmini i¢sel boyutu ile bilgilendirme arasinda pozitif ve orta diizeyde

anlamli bir iliski vardir.

H12: Is tatmini i¢sel boyutu ile hedef belirleme arasinda pozitif ve orta diizeyde

anlaml bir iligki vardir.

H1s: Is tatmini igsel boyutu ile elestirel iletisim arasinda pozitif ve orta diizeyde

anlamli bir iliski vardir.

H14: Is tatmini i¢sel boyutu ile birincil iliskiler arasinda pozitif ve orta diizeyde

anlaml bir iligki vardir.



H1s: Is tatmini igsel boyutu ile geri bildirim arasinda pozitif ve orta diizeyde

anlaml bir iliski vardir.

Hile: Is tatmini digsal boyutu ile bilgilendirme arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlamli bir iligki vardir.

H17: Is tatmini digsal boyutu ile hedef belirleme arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlaml bir iligki vardir.

His: Is tatmini dissal boyutu ile elestirel iletisim arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlamli bir iligki vardir.

Hlo: Is tatmini dissal boyutu ile birincil iliskiler arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlamli bir iligki vardir.

H11o: Is tatmini dissal boyutu ile geri bildirim arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde

anlamli bir iligki vardir.

H2: Orgiitsel iletisim ile katihmcilarin demografik 6zellikleri arasinda

istatistiksel olarak anlamh bir iliski vardir.

H21: "Orgiitsel Iletisim" ile "Yas Grubu" degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

H2,: "Orgiitsel Iletisim" ile “Medeni durum” degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir

H23: "Orgiitsel Iletisim" ile "Cinsiyet" degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

H24"Orgiitsel Iletisim" ile “Egitim Diizeyi” degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlaml farkliliklar bulunmaktadir.

H2s: "Orgiitsel iletisim" ile "Gelir Diizeyi" degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml farkliliklar bulunmaktadir.

H3: is Tatmini ile kattlimcilarin demografik dzellikleri arasinda istatistiksel

olarak anlamh bir iliski vardir.

H31: "Is Tatmini" ile "Yas Grubu" degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml1

farkliliklar bulunmaktadir.



H3,: "Is Tatmini" ile “Medeni durum” degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamli farkliliklar bulunmaktadir

H3s: "Is Tatmini" ile "Cinsiyet" degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml

farkliliklar bulunmaktadir.

H34: "Is Tatmini" ile "Cinsiyet" degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml

farkliliklar bulunmaktadir.

H3s: "Is Tatmini" ile "Gelir Diizeyi" degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml farkliliklar bulunmaktadir.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL ILETISIM

1.1. Tletisim Kavram

Iletisim, Latince communis kelimesinden gelen communication kelimesinin
karsiligi anlamindadir (Usluata, 1994, s. 9). Amaca ulasmada ve davranislar
etkilemeye yonelik sozIii veya sozsiiz yollarla insanlar arasinda anlayis olusturmaktir
(Ceylan, 2003, s. 4). Iletisimin en temel kavramsal tanimz; bir kisiden digerine anlayzs,

veri ve bilgi aktarimidir (Davis, 1981, s. 399).

Zillioglu'na (1993, s. 4) gore, iletisim kavramiyla ilgili ¢aligmalarin ¢ogu, bu
kavramin insanlar ve orgiitsel yasam iizerindeki etkisinden bahsetmistir. Giintimiizde
terim olarak kullandigimiz iletisim kavrami; ge¢mis yillara gore daha erisilebilir ve
detayli bilgi paylasimi anlamina gelmektedir. iletisim kavraminin 4560 farkli kullanim
alan1 oldugu tespit edilmistir. Bu kavramlardan bazilari sunlardir: Bireyde benlik
saygisinin ortaya ¢ikmasi, iletisim kavraminin karsilikli diisiince ve konugma
aligverisi, bireylerin kendilerini ifade etme ve baskalarini anlama yetenegi, bilgi,

diisiince, duygu ve becerilerin aktarimidir (Erogluer, 2011, s.1).

Insan iletisimi, insanlar veya gruplar arasindaki sozlii/sézsiiz bigimde veya bir
mesaj yoluyla kurulan bir iligki siireci olarak goriilebilir (Rench, McCroskey ve
Richmond, 2008, s. 173). Iletisim, insanin hayatta kalmas igin gerekli olan temel yap1
taslarindan biridir. Oskai'ye (2005, s. 3) gore iletisim, insana 6zgii bir olgudur. Hayatta
kalma yollarma baktigimiz zaman insanlarin yasama bigimlerine gore iletisim
degismektedir. Insan da diger tiim canlilar gibi varhgini siirdiirmek i¢in doga ile
etkilesim halindedir. Iletisim siireci sadece dil yardimiyla gerceklesmez. Iletisim
olgusunun ortaya ¢ikmasi i¢in yer, mekan, durum ve zamandan bagimsiz olarak iki

kisinin iliskisidir. Siire¢ olarak dil format1 farkli kodlanmistir (Haman, 2016, s. 41).

Iletisim basit gibi goriinse dahi insanlarin anlamasi zordur. Talatus'a (2007, 5.76)
gore hizla degisen ve karmasik bir yapiya doniisen diinyamizda, bilginin toplanmasi
ve iletilmesi, diisiince, duygu, beceri ve iletisim gibi olgularin paylagilmas: veya
miibadelesi 15181 altinda bu bilgilerin temelinde iletisim olgusu yatmaktadir. Problem

¢ozmek hayatimizin kaginilmaz bir parcasidir. Bugiiniin tanimiyla iletisim, ortak



sorunlarin ¢oziimiine katilarak ve hayata farkli bir perspektiften bakarak diger insanlar
arasinda uzlasma ve is birligini tesvik etme ¢abalarinin tiimiidiir (Kandar, 2015, s. 15).
Insanlar bu karmasik siireci yonetmek ve karsidaki kisiyi anlamak icin miicadele

etmek zorundadir.

Iletisim kavrami igin yapilan tanimlar1 inceledigimizde; Iletisim bir siirectir ve
insanlar hayatta kalabilmek igin iletisime ihtiya¢ duyarlar. iletisim, insanlarin var
oldugu her ortamda biiyiik rol oynar. Karsisindakini anlamak, diisiincelerini dogru
ifade etmek, ortaya c¢ikabilecek sorunlara ¢oziim Onerileri sunmak ve yeni fikirler

tiretebilmek i¢in iletisim kurmaya ihtiya¢ duyar.

Orgiitlerin varlig1 kisaca "mesajlasma" olarak tanimlanabilecek iletisim siireci
olmadan disiiniilmesi imkansizdir. Organizasyonlardaki biitiin yonetim siirecleri,
iletisim stirecindeki aktif islemesine dayalidir. Alinan yonetim kararlari, elde edilen
sonuglar, organizasyonla ilgili gelismeler vb. organizasyonda dogru kisilere ve
takimlara iletilmemesinin bir 6nemi yoktur. Bir liderin basarili olmasi, astlarinin
basarili olmasi ile iliskilidir. Bu durumda liderin astlar1 ile iyi bir iletisim kurmasi
gerektigi tartisilmaz bir gergektir. Benzer siire¢ tstler ve benzer seviyedeki is
arkadaglar icin de gecerlidir. Bir yonetici, organizasyon i¢in en iyi planlar1 yapabilir
ve bunlara dayanarak en iyi kararlar1 alabilir, ancak bu, uygulamaya gecirilmedigi
takdirde bir anlam ifade etmez. Bir uygulamaya aktarmanin ilk kosulu iletisimdir.
Kurallara uyulmazsa iletisim bir darbogaza doniisebilir. Bu noktada mesaj igeriginin
eksik ya da yanlis sekilde alindigi sdylenebilir. Sonu¢ olarak, iste
gecikmeler,alisanlarin kalitesiz ¢alismasi, kayiplar, hasarlar vb. durumlar meydana
gelir. Bu ¢ok 6nemli iletisim siirecinin ana unsurlar1 asagidaki sekilde gdsterilmistir.

Gerive Bilgi Ak:igi (Feedback)

. . 1 Gevre Iletigim l
Gondericiye Kosgullan Kanals Aliciva
Bilgi Akigt Bilgi Alayp
S )" ! ; ’< )._
—- | . ‘_J ) —
A 4 Gondericinin Mesaj Alicinin N
Mesa) Filtresi (Algy) Filtresi (Algy) Mesaji  Alan
Gonderen (Alicy)
(Gonderici)
Zaman

Sekil 1. Iletisim Siireci
Kaynak: Kogel, T. (2005, s. 531)



Iletisim insan hayatinda son derece énemli olmakla birlikte iletisimin énemi ve
degeri kullanildig1 alanlarda farkliliklarla artmaktadir. Buradan hareketle bu alanlarin
basinda gelen is hayatinda iletisimin 6nemi ¢ok daha fazladir ve bu durumda orgiitsel

iletisim kavrami1 6n plana ¢ikmaktadir.

1.2. Orgiitsel Tletisim Kavram

Orgiitsel iletisim, bir kurum iginde birbirleriyle devam eden veya tekrarlayan
iliskileri olan bireyler veya boliimler arasinda gerceklesen ve yonlendirilen iletisim
siirecini ifade eder. Orgiitsel iletisimde, bir drgiitiin tiim i¢ ve dis unsurlari bir siirecin
parcasi olarak degerlenir ve iletisimin yararlar1 ve maliyetleri ¢ercevesinde ele alinir
(Durgun, 2006, s. 119). Orgiitsel iletisimi sadece kurumun i¢ yapisinda
degerlendirmek, iletisim diizeyi ile ilgili beklenen unsurlarin belirlenmesinde basarisiz
olmaktadir. Ancak kurum dis1 unsurlarin siirece dahil edilmesi orgiitsel iletisimin ne

anlama geldiginin anlagilmasini kolaylastirmaktadir.

Orgiitsel iletisim kavraminda &ne cikan nokta, kurumsal yapi igindeki tiim
unsurlarin birbiriyle istikrarli bir sekilde iletisim kurmasidir. Dolayisiyla orgiitsel
iletisim, kurumun himayesindeki konulari, eylemleri ve planlar igerir. Ayrica is
diinyasinin bir konusu olan orgiitsel iletisim, sadece kurum i¢i konularla sinirh
olmayip, kurumun is yaptig1 tim kesimlerle olan iletisimini de kapsamaktadir.
Demirtag, 2010, s. 412). Kural olarak, orgiitsel iletisime iligkin tanimlarda, orgiitsel
iletisim yalnizca kurumsal yapi i¢indeki aktorler tarafindan gerceklestirilen bir eylem
olarak anlagilsa da siire¢ hem disaridan hem de igeriden etki yaratan taraflar ekseninde

gelismektedir.

Orgiitsel iletisim kavramu iizerine literatiirde yapilan ¢ok sayida ¢aligma goz
Oniine alindiginda, iletisimin is kalitesi ve kurumsal yonetim agisindan belirleyici bir
faktor oldugu belirtilmelidir. Bu nedenle orgiitsel iletisim, kurum catis1 altinda
sistemin isleyisini iyilestirmek icin yonetim ile c¢alisanlar ve c¢alisanlarin kendi
aralarindaki iletisim yapisidir. Kritik olarak degerlendirilen orgiitsel iletisim, Orgiit
icindeki tiim unsurlar1 dogru ¢alismaya, hareket etmeye ve etkilesime yonlendirerek,
iletisimsel anlamda ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 ortadan kaldirmak igin taraflarin bakis
acilarini daha olumlu hale getirir. Boylece orgiitsel iletisim, kurumsal yapinin isleyisi

i¢in dogrudan ve dolayli yol gdsterici olmaktadir. Ozellikle galisanlarin isletme



yonetimine yonelik iletisim siireclerinin yonetim agisindan yansimalart vardir
(Tanriverdi, Adigiizel ve Cift¢i, 2010, s. 105). Calisanlar, ortaya koyduklar1 bakis
acisina karsi iletisimde kendilerine sunulanlara dikkat ederler ve bu sayede iliskili
olduklar1 kurumlarin orgiitsel iletisim diizeyini ve kalitesini kendi kriterlerine gore

Olgebilirler.

Is diinyasinin genel uygulamalarmin disinda bakildiginda ve isletmeye canli bir
varlik olarak ele alindiginda, varligin var olabilmesi i¢in mutlaka bir iletisim ve
etkilesim siirecine ihtiya¢ duydugu goriilmektedir. Orgiitsel iletisim, kurumsal bir
sistem i¢inde bir sisteme dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunan tiim unsurlarin
gbrevlerini yerine getirirken olusturduklari iletisim agma verilen addir. Isletme
icindeki tiim unsurlarin, istemeseler bile siireglerin isleyisi konusunda mutlaka
birbirleriyle anlasmalar1 ve iletisim kurmalari gerekmektedir. Bu nedenle orgiitsel
iletigsim, isletmeler i¢in bir gereklilik olarak degerlendirilebilir. S6z konusu
yukiimliiliik gerek kurumun gerekse yonetim kademesinin ve ¢alisanlarin kendilerini
dogru tanimlamasini saglamak igin dogar ve gelisir (MEGEP, 2012, s. 11). Orgiitsel
iletisimin yetersiz kalitesi ve siirdiriilebilirligi, taraflarin kurumsal bakis agisiyla
birbirlerini anlamalarin1 giderek zorlagtiracak, islerin verimlilik ve etkililik diizeyini

O6nemli ol¢iide azaltmaktadir.

Bu konuyu farkli acilardan ele alan arastirmacilardan Bovee ve Thill (2000),
orgiitsel iletisimi, kurumsal yapr igindeki tiim unsurlarin ¢ikarlarii dikkate alarak bilgi
ve fikirlerini birbirleriyle paylagsmalarina olanak saglayan bir iletisim siireci olarak
degerlendirmektedir. Argenti'ye (2003) gore orgiitsel iletisim, isletme i¢inde olumlu
bir etkilesim olusturmak icin sozlii ve yazili yonlendirmelerin tiimiinii igerir.
Yoneticilerin ve calisanlarin hangi seviyede olursa olsun siirekli bir durum olan
orgiitsel iletisim son derece faydali bir unsur olmakla birlikte, is yapilar1 biiylidiikce
ve operasyonel siiregler karmasiklastikca karmasiklagan bir yapiya sahiptir (Erogluer,
2011, s. 122). Aragtirmacilar tarafindan yapilan 5 tanimda her ikisi de 6n plana ¢iktig1
i¢in taraflarin siireci tartismasi, birbirlerine fikirlerini beyan etmesi son derece dnemli

ve degerlidir.

Genellikle orgiitsel iletisim kavrami, isletmenin igsel unsurlari temelinde ele
alinan bir yapiya sahip olmakla birlikte, isletmeler arasi iletisim de orgiitsel iletisim
kapsamina girmektedir. Ayni1 zamanda ¢evresini genisleten bu iletisimsel yap1, sadece
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is ve ticaret unsurlarini igeren bir iletisim bi¢imi degildir. Ayrica kurumlar arasinda,
yoneticiler ile ¢alisanlar ve c¢alisanlarin kendi aralarinda yogun bir sosyal iletisim
siireci vardir. Bunun temel nedeni, isletmenin sosyal siirecleri iceren bir yapiya sahip
olmasidir. Orgiitsel iletisim siireglerine giderek daha fazla sosyal unsur dahil edilmeye
baslanirken, kurum ¢alisanlar1 sosyallesme unsurlarina biiyiikk 6nem vermektedir. S6z
konusu iletisim aslinda calisan ve miisteri olarak insanlarin orgiitler icin ne kadar
onemli oldugunu gostermektedir (Tutar, 2003, s. 83). Bu haliyle orgiitsel iletisim
sadece ige yonelik bir iletisim siirecini anlatmakla kalmaz, ayn1 zamanda bir orgiitteki

insanlarin da insan olmasindan dolay1 sosyallesme ihtiyacindan dogdugunu gosterir.

1.3. Orgiitsel Iletisimin Amaci

Orgiit iletisimde amag, neden, iletisimde bulunan kisinin konumu ve iletisimde
bulundugu zamana bakarak degisiklik gostermekte; astlar agisindan iletisimin amacina
bakildiginda, orgiitsel iletisimin amacinin yonetsel islevleri en iyi bigimde yerine
getirerek, sorunlar1 yoneticilere ileterek ve sorun karsisinda goriis bildirerek orgiitiin

yonetilmesini saglamak oldugu goriilmektedir (Bilgin, 1996, s. 28).

Aslinda hepsinin temelinde bilgi ihtiyacit yatmaktadir. Tablo 1, kurulustaki
bireylerin bilgi ihtiyaclarin1 gostermektedir. Tabloyu incelediginizde iist yonetimin
calisanlarla ilgili bilgilere, orta diizeyde yoneticiler i¢in sendika, denetim ve iist
yonetimle alakali bilgilere, ¢calisanlarinsa yaptiklari is ve organizasyonla ilgili bilgilere

ihtiyaci oldugunu gorebilmek miimkiindiir (Halis, 2000, s. 220).



Tablo 1. Orgiitsel iletisim ihtiyaglar:

Ust Diizey Yinetici Thtiyaclan Orta Diizey Yinetici Thtiyaclan
Calizanlann Srgiite karsn tutumlarim bilme ¢ Denetleme yetkileri

Orgiitiin kural, program ve politikalarimin ne e  Denetleme otoritesinin swurlan

kadar fyi anlagildiZim bilm
e € o  Sendika iligkiler ve igili politikalar
aliganl rerimlilife  katlada  bulunm .
Eo]]ijrmia:m] i;ez?:hiliiee = e Ost yonetim ve bilimlerle iligkiler

Calisanlann gikdvetleri ve sdylentileri

Cahsanlarin ihti}'m;larl

15 Haklanda Bilgi Orgiit Hakkinda Bilgi

o  Gelisme ve ilerleme imkdnlars o Orgiitin gecmisi

v I giivenligi o Endistrideki yeri ve yapisi

o« Egitim imkinlan o  Satiglar, kar ve finansal durum
s Ucret *  Arastirma faaliyetler

¢« Hizmet programi »  Uriinler ve reklam programi

o DMenfaat o  Sendika iligkilen

¢ Departman performans * Yinetim ve Srgit politikalar:
o  Gelecekteki istihdam durumu « Biiyime planlan

Kaynak: Halis, M. (2000, s. 220).

Orgiitlerde iletisimin temel amaci, insanlar arasindaki iliskileri diizenlemek ve

yonetsel islerin diizenli koordinasyonu yoluyla 6rgiitsel hedeflere ulagmaktir. Pek ¢cok

yoneticinin ¢alisanlarin talimatlart yanlis anladigindan sikayet ettigi géz Oniine

alindiginda, goriiniiste basit olan bu siire¢ aslinda o kadar basit degildir. Iletisimde

verilmek istenen mesajin her asamada bir Olgiide degistigi konusunda hemfikir

olunmaktadir. Ozellikle Tiirkiye'de ¢alisan ya da halihazirda ¢alismakta olan kisiler

islerini kendi yontemleriyle yapmayi tercih etmektedirler. Bu nedenle 6rgiit ici iletisim

ayr1 bir gérevdir ve diisiiniilmelidir (Telman ve Uzunkoca, 2018, s. 25). Orgiitsel

iletisimin amac1 su sekilde 6zetlenebilir (Kocabas, 2005, s. 250):

e Kurumun politikasinin, kararlarinin, kisa ve uzun vadeli hedeflerinin

calisanlara duyurulmast,

e Sirketin yillik aylik gelirlerinin ve yeni teknoloji yatirimlarinin

calisanlara duyurulmasi,
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e Ucret sistemi, kariyer olanaklari, sosyal haklar, gerekli diizenlemeler ve

gorev tanimlarinin ¢alisanlara duyurulmasi,

e Calisanlarin organizasyonun faaliyetleri ve basarilar1 hakkinda

bilgilendirilmesi,
e Calisanlar is hakkinda bilgilendirerek bilgi ve becerilerini gelistirmek,

e Orgiitsel iletisim yoluyla ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriine katilimin

saglanmasi,

e Kurum i¢i ve kurum dis1 calisanlar arasindaki iletisimi gelistirerek

organizasyonun siirekliliginin saglanmasidir.

1.4. Orgiitsel Tletisimin Onemi

Orgiitsel iletisimin en onemli degeri, orgiitlerin kurulus amaglarini
gerceklestirmelerine sagladigi katkidir. Orgiitsel iletisim, bir 6rgiitiin sistemli bir
sekilde iglemesi, tam olarak islemesi, ¢alisanlar arasinda ¢atismalarin 6nlenmesi ve
koordinasyonun saglanmasi igin gereklidir (Dokmen, 2006, s. 27). Insanlar arasindaki
catismalarin Onlenmesi, aralarindaki duygu ve diislincelerin saglikli bir sekilde
iletilmesine bagldir. Iletisim siirecinin kalitesi, insanlar arasindaki duygu ve
diisiincelerin aktarimimin saglanmasinda belirleyici rol oynar. Orgiit isleyisindeki
hiyerarsik yapt ve bu yapmnin olusturdugu iligkiler agi iletisim yoluyla
kurulabilmektedir (Eren, 2017, s. 136). Ancak bir orgiitiin saglikli isleyebilmesi i¢in
gerekli olan degerler sisteminin olusturulmasi da iletisimin etkinligine baghdir. Etkili
iletisim kurulamaz ise Orgiitiin fonksiyonlarini yerine getirememesi ve dagilmasi

beklenir (Tutar ve Yilmaz, 2003, s. 138).

1.5. Orgiitsel fletisim Kanallari

Orgiit igi iletisimde biling ve diizenliligin yan1 sira nasil ve ne araglarla
gerceklestiginin de bilinmesi gerekir. Orgiitlerde iletisim igin kullanilacak araglar
belirlenirken mesajin anlam ve bicimini degistirmeden araglarin hizli, dogru ve
anlasilir olmasina dikkat edilmelidir (Mysyrly, 2010, s. 20). Bu amagla orgiitlerde
haber ve bilgi akisin1 saglamak i¢in s6zlii (toplantt vb.), yazili (rapor vb.), sdzsiiz ve
gorsel iletisim unsurlarindan yararlanilabilir (Karcioglu vd., 2009, s. 66). Isletmelerin

kendine 6zgl iletisim yoOntemleri, calisanlar arasinda oldugu kadar yonetim ve
11



calisanlar arasinda da sistematik ve koklii bir kanal olusturuldugunda orgiitsel iletisim

amacina ulasabilir.

1.5.1.

Sozlii iletisim kanallar:

Kaynak ile alic1 arasinda dogrudan kullanilan iletisime “sozlil iletisim” denir.

Sozli iletisimin birgok 6rnegini kamusal yasamda goérmekte ve bu siireclerde birey

olarak yer almaktayiz. Sozlii iletisim becerilerinin etkililigini artirmak icin dikkat

edilmesi gereken bazi dnemli noktalar su sekilde siralanabilir (Durmaz, 2004, s. 15):

Oncelikle konusmanin amacini belirlemek,
Konusmaya baslamadan 6nce diisiincelerin mantigint kontrol etmek,
Gortsiilen kisi veya kisilerin sdylediklerini dikkate almak,

Biriyle  konusarak  sozli  iletisim  becerilerinin = durumunu

degerlendirmeye ¢alismak,
Sozli iletisim becerilerini test etmek igin konusmalar1 kaydetmek,

Konusmada degisip seste degismeyecek unsurlarin olabilecegi goz ardi

etmemek,
Yapilacak konusmada tanimlanan kelimelere dikkat etmek,
Kelimelerin dogru kullanimina dikkat etmek,

Ayni anlami ifade eden kelimelerin ayni veya benzer cilimlede

kullanilmasinin hata oldugunun bilincinde olmak,

Kisiyi veya kisileri rahatsiz edecek veya rahatsiz edecek fikralardan

kaginmak,

Din, spor takimu, siyaset, itk vb. gibi insanlar1 sikintiya sokan rahatsiz

edici konular hakkinda konusmaktan kaginmak,
Anlamay1 engelleyen teknik dilden kaginmak,
Yeni tanistiginiz kisilere ilk isimleri ile ve sen dili ile hitap etmemek,

Elestiri yaparken insanlari kirmamaya ve tarafsiz olmaya Ozen

gostermek,
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e Dedikodu yapmamak, baskalarinin hatalar1 sohbet konusu yapmamak,

e Can sikici olabilecek konular1 agmamak veya dahil olmamak, konuyu

¢ok detayl1 ve uzun siire agiklamamak,

e Konusmalarda siirekli kisisel yeteneklerden s6z etmemek ve kisi kendini

ovmemesidir.

Sézlii iletisimin birgok faydas1 vardir. iletilen mesajin anlasilma derecesi kontrol
edilebilir. Bunun i¢in soru sormali ve sorulara verilen cevaplar1 kontrol etmeli ve
anlasilmayan yerleri netlestirmelisiniz. Boylece ayni anda geri bildirim saglanabilir.
Sozli iletisimde, iletilen bir kelimenin hatali olma olasiligi, yazili olarak iletilen bir
kelimeden daha fazladir. Hedefler, stratejiler veya politikalar hakkinda siirekli ve uzun
vadeli iletisim icin sozlii iletisim dogru bir iletisim yontemi degildir ve bu gibi
durumlarda iletisimin yazil olarak kaydedilmesi daha uygun olmaktadir (Tutar, 2003,
s. 70). Dolayisiyla sozlii iletisim, dogrudan olabilecegi ve geri bildirimin es zamanli
olabilecegi i¢in etkili bir iletisim bi¢cimi gibi gériinse de resmi durumlar i¢in yeterli

degildir.
1.5.2. Sozsiiz iletisim Kanallar:

Sozsiiz iletisim kelimelerin kullanilmadig: bir iletigim tiirtidiir. Bunlar viicut dili
ve yiiz ifadeleri, bakislar, jestler ve ses tonunu igerir. Sozsiiz iletisimin tiim
iletisimimizin {igte ikisini kapsadig1 diisiiniiliirse ¢ok énemli goriinmektedir. Ozellikle
yoneticiler sézel olmayan iletisim yontemlerini siklikla kullanirlar. Ozellikle beden
dilinin kelimelerden daha ¢ok sey sdyledigine dair bir goriis vardir. Bazen keyfi veya
istemsiz sOzsliz iletisim tlrleri, konusulmak istenen kelimelerle ifade edilemedigi
durumlarda kullanilir. Dezavantaj1 ise istem dist kullanilan beden dili ve yiiz ifadeleri
gibi sozsiiz iletisimin karsi taraf¢a anlagilmasi halinde hos olmayan durumlarin ortaya

cikabilmesidir (Mengi, 2020, s. 11).

1.5.3.  Yazh iletisim kanallar

Yazi, toplum ve insanlarin sosyal ve Kkiiltiirel evrimlesmesinin bir iiriini
oldugunu séylemek miimkiindiir. Kisilerarasi iliskilerde ve iletisimde gerek baglayici
gerekse koruyucu olan yazi, baskalarma ulastiginda yadsmamaz bir gercek haline

gelir. Ote yandan, zaman, ortam ve mekan vb. unsurlarin sozlii iletisime getirdigi
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kisitlamalar yazili iletisimde asilir ve okuyucuya metnin igerigi iizerinde diistinme
firsat1 verir (EIma ve Demir, 2000, s.148). Yazili iletisimi diger iletisim bi¢imlerinden
ayiran bazi 6zellikler vardir. Bu 6zellikler yazili iletisim i¢in bazi avantajlar saglarken
bazi smirlamalar1 da beraberinde getirir. Yazili iletisimin 6zellikleri sunlar1 igerir

(Colak, 2012, s. 19- 20):
¢ Bilgilerin kaliciligin1 garanti eder.
e Dogru bilgi aktarimi saglar.
e Ileride basvurmak iizere kalic1 bir iletisim kayd1 saglar.
e Uzun mesajlar gondermenin ideal yollarindandir.
e Mesajin yetkisiz olarak degistirilmesi riskini en aza indirir.
e Kesin, net ve kapsamli bir sekilde iletisim kurmanizi saglar.
e Bir mesaj1 ayni anda birden fazla kisiye iletmenizi saglar.

Bu 6zellikler g6z oniine alindiginda daha pek ¢ok yeni 6zelligin eklenebilecegi
goriilmektedir. Burada yazili iletisimin en 6nemli 6zelligi siirekliligidir. Yazil iletisim
kalic1 oldugu ve bu iletisim bi¢ciminde mesaji degistirme riski diisiik oldugu icin
herhangi bir ihtilaf durumunda hukuki delil olarak kullanilma avantajina da sahiptir.
Bu nedenle yazi, kisiler ve kurumlar arasinda vazgegilmez ve gilivenilir bir iletisim
aracidir. Yazili iletisimin 1srarli olmasi da bazi istenmeyen durumlarda bir sinirlama
haline gelebilmektedir. Ornegin, bir sirket raporu veya 6zel bir mektup, hedeflenen
alict disindaki kisilerin eline gegerse, mahremiyet ve mahremiyet kaybina neden
olabilir. Yazili iletisimin zaman alict olmasi, basim ve dagitim maliyetleri, artan

biirokrasi ve ¢ok sayida formalite gibi dezavantajlar1 da vardir (Colak, 2012, s.20)

1.5.4. Gorsel iletisim kanallar:

Gorsel iletisim araglari, kisiler arasinda birden fazla bi¢cim alabilen etkili ve
destekleyici unsurlardir. Kurumlar veya kisiler yazili ve sozlii iletisimin yani sira
gorsel iletisimden de yararlanmak isterler. Kusch'a (2014, s. 7) gore gorsel iletisim
kanallar1 tek bagma kullamldiginda etkili olamamaktadir. Oncelikle gorsel iletisimi
destekleyen araglar yardimiyla kullanilmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Genellikle

gorsellerden olusan gorsel iletisim kanallari, diger iletisim bigimleriyle de
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desteklenmelidir. Gorsel iletisim teknolojisinin  gelismesi sonucunda modern
yontemlerle desteklenmekte ve iletisim kanali olarak hizmet vermeye devam
etmektedir. Baz1 gorsel iletisim araglari; slaytlar, fotograflar, videolar, projeksiyon
araglart gibi modern teknolojik araglar. Bu yontemler arasinda diizenlemede en etkili

olan1 sinematik bilesenli yontemdir (Elmas, 2017, s. 20).

Gorsel iletisim yollar, etkili iletisime diger iletisim yollarindan daha fazla katki
saglayabilir. Kuruluslar, ikincil iletisim kanallar1 ile kurulus icindeki iletisimi
gelistirebilir ve ¢alisan verimliligini artirabilir. Ciinkii gorsel iletisim araglart sdylemi

gorsellerle destekleyerek daha etkili ve ikna edici hale gelmektedir.
1.6. Orgiitsel iletisim Aglar

1.6.1. Bicimsel iletisim

Bigimsel (formal) iletisim, organizasyon ¢alisanlarinin kisisel 6zellikleri dikkate
alinmaksizin, orgiitsel kurallara ve orgiitsel prosediirlere uygun olarak olusturulmus
bir iletisim sekli olarak ifade edilmektedir. Orgiitiin hiyerarsik yapisiyla alakal
olmakla beraber dis gevreyle orgiit arasindaki bilgi akisini yonlendiren 6geleride
icermektedir (Kahn vd., 2011, s. 363). Resmi iletisimin yOnii; azalan, artan, yatay ve
capraz olarak smiflandirilir (Robbins ve Coulter, 2012, s. 412). Burada yukaridan
asaglya, asagidan yukariya, ¢apraz ve yatay iletisim tiirleri de dikey iletisim ile ayn
baslik altinda degerlendirilebilir. Bu tiir iletisim daha ¢ok hiyerarsik sekilde

diizenlenmis iggdrenler arasinda goriiliir.

1.6.1.1.  Asagidan Yukar: Dikey Iletisim

Alt ve tstlerin bulundugu kuruluslarda; isgorenlerin yoneticileri ile kurdugu
iletisim seklidir. Esas hedefi arastirmalarla alakali bilgileri yonetim basamagina
iletmek olan asagidan yukartya dikey iletisim, yoneticilerden gelen mesajlara yonelik
geri bildirimler seklinde de degerlendirilebilir. Modern o6rgiitlerde dilek, sikayet ve
oneri kutularmin siklikla kullanilmasinin amaci bu tiir iletisimi gelistirmektir
(Ozdemir, 2014, s. 20). Bu iletisim ydntemi ile yonetici; calisanin isi, calisma
arkadaslar1 ve tiim organizasyon hakkinda ne diisiindiigtinii gortir ve fikir sahibi olur.
Aslinda, yonetici nasil iyilestirilecegi konusunda ge¢mis fikirlere giivenir. Yukari

dogru iletisim igerigine ornek olarak; calisanlarin hazirladig1 performans raporlari,
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oneri kutular, ¢alisan anketleri, sikayet prosediirleri, yonetici-calisan goriismeleri,
sorunlarini ¢6zme firsat1 bulan yonetici ve ¢alisanlarin bir araya geldigi gayri resmi
toplantilar. Yukar1 dogru iletisim biiyiik ol¢iide orgiit kiiltiiriine baghdir. Bir yonetici
bir giiven ortam1 yaratirsa ve yetki vererek veya goriislere saygi duyarak igbirlik¢i
karar vermeyi kullanirsa, ¢alisanlar kararlara katkida bulundugundan 6nemli geri
bildirimler olmaktadir. Daha yapilandirilmis ve otoriter bir ortamda, yukari dogru

iletisim hala mevcuttur ancak sinirhidir (Robbins ve Coulter, 2012, s. 412).

Orgiitlerdeki bu iletisim tiiriinden, ¢alisanlarin yukaridan asagiya iletisimden
daha ¢ok memnun olduklar1 sdylenebilir. Larkin ve Larkin (1994) konuyla ilgili
yaptiklar1 caligmada; ¢alisan anketleri, sevk programlari, calisan sikayet programlari,
kalite cemberleri ve grup toplantilari gibi ¢alisan bagliligi programlar1 da dahil olmak
tizere baglangigta iletisimi gelistirmek i¢in yaygin olarak kullanilan tiim stratejiler;
calisan memnuniyet diizeylerinin olduk¢a diisiik oldugunu bulmuslardir (Baker, 2007,
S. 9). Bu diisiik memnuniyet diizeyinin baslica nedenleri sunlardir: Bu stratejiler, iki
yonlii iletisim eksikligi, zayif sunum, kotii zamanlama ve yoneticilerin savunmalari

tetikleme egilimi olarak siralanabilir (Gibson ve Hodgetts, 1991, s. 268).

McCelland (1988)’a gore, zayif yukar1 yonlii iletisimin nedenlerinden bazilari
su sekilde 6zetlenebilir (Baker, 2007, s. 9):

* Ceza korkusu (insanlar fikirlerini sdylemekten korkarlar)

 Filtreler (calisanlar fikirlerinin ve endiselerinin yukari dogru degistigini

hissederler)
* Zaman (yoneticiler, g¢alisanlar1 dinlemek i¢in zamanlar1 olmadigi
izlenimine kapilirlar)
1.6.1.2.  Yukaridan Asagiya Dikey Iletigim

Yukaridan asagiya iletisim, kurumlarda yaygin olarak kullanilan bir iletisim
tiiriidiir. Ust kademelerden alt kademelere yani astlara dogru kurulan iletisime asag

dogru iletigsim denir (Ertiirk, 2000, s. 163).

Bir organizasyonu istenen yonde yiirlitmek, saglikli bir asag1 dogru iletisime
baglidir. Yukaridan asagiya iletisim tek yonliidiir ve gerekli bilgiler iistlerden astlara
iletilir (Giirgen, 1997, s. 63).
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Y oneticilerin ¢alisanlara gonderdigi baslica mesajlar su sekildedir (Gilimiis ve

Sabuncugolu, 2008, s. 105):
e |5 talimatlari,
e s aciklamalari,
¢ Prosediirler ve uygulamalar,
e Geri bildirim,
e Amag asilamadir.

Boylece asagi dogru iletisim, c¢alisanlar tarafindan yoneticiler tarafindan
tanimlanan belirli mesajlar1 alarak gerceklestirilir. Yukaridan asagiya iletisim

genellikle yazili olarak yapilir.

1.6.1.3.  Yatay Iletisim

Ayni diizeydeki c¢alisanlar arasindaki iletisimde yatay iletisim kanallari
kullanilmaktadir (Sahin, 2007, s. 91). Yoneticiler veya aym seviyedeki calisanlar
arasinda kendilerini ilgilendiren konularda iligkili olduklar1 bir yoéneticiye ihtiyag

duymadan iletisim kurma seklidir (Celik, 2007, s. 28).

Orgiitsel iletisim bigimi ele alindiginda dikey degil yatay iletisimin gerceklestigi
aciktir (Yilmaz, 2011, s. 50). Iletisimin bu bicimde olmasinin sebeplerine bakildiginda,
yOnetici sayisina oranla calisan sayisinin fazla olmast ve benzer seviyedeki
isgorenlerin kendi aralarinda yoneticileriyle konugmaktan daha kolay iletisim kurdugu
goriilmektedir (Giilnar, 2007, s.8). Otoriter bir yonetim tarzina sahip isletmelerde bile,
yonetimin verdigi direktifin anlasilamamasi durumunda dikey iletisim kanallar1 yerine

yatay iletisim kanallar1 tercih edilmektedir (Tutar, 2003, s. 129).

Isletmelerde yonetsel islevleri incelerken; kontrol ve planlama asamasinda dikey
iletisim kanallarinin, koordinasyon ve yonlendirme asamasinda ise yatay iletisim
kanallarinin kullanildigi gériilmektedir (Dereli, 2010, s. 64). Yatay iletisim ile ilgili
faydalarini diistintirken (Y1ilmaz, 2011, s. 51);

e Isgorenlerin biitiin orgiitle ilgili bilgisinin olmasini saglar,

e Isgorenleri benzer problemlerle karsilasmaktan kurtarir,
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e Orgiite siire¢ kisminda hiz kazandirr,

e Koordinasyon saglayarak yeni fikirler olusmasina olanak tanir (Varol,
1993, s. 134-135).

e Departmanlar arasinda olusabilecek sorunlarin ¢éziimiinii kolaylastirir

(Tutar, 2003, s. 130).

e Departmanlari arasinda 6rgiitiin bir topluluk oldugu diisiincesi olusturur
(Varol, 1993, s. 134).

Bununla birlikte yatay iletisim kanallarin1 kullaniminda ayni kademedeki
departmanlar arasinda rekabet oldugu da unutulmamalidir (Akbas, 2008, s. 16).
Isgorenlerin birbiri arasinda olusan rekabetle gelisebilecek yanlis bilgi alisverisi

durumunda iist yonetimle sorun yasanmasi kaginilmaz olmaktadir.

1.6.1.4. Capraz (Diagonal) Iletisim

Kurumlarda capraz iletisim, ¢alisanlar arasinda farkli diizeylerde hiyerarsik
kanallarin kullanilmadigi bir iletisim tiiriidiir. Bir yonetici, bagka bir departmandaki ve
farkli bir hattaki bir yonetici veya personel ile iletisim kurabilir, ancak ayni yetki

diizeyinde degil, daha yiiksek veya daha diisiik bir diizeyde iletisim kurabilir.

Bu durum, yani ¢apraz iletigim, islerin daha pratik ve hizli yapilmasi nedeniyle
ihtiyag duyulabilmektedir (Ertiirk, 2000, s. 164). Ozellikle ¢apraz (¢apraz) iletisim,
islevsel gii¢ iligkileri sonucunda farkli birimler arasinda kurulan iletisim olarak ortaya

cikmaktadir (Kochel, 1998, s. 371).

Bu nedenle, capraz iletisim, bir organizasyonda dikey kanallarin neden oldugu
sorunlarin ve ongoriilemeyen durumlarda ¢oziilmesinde yararlidir. Capraz iletisim
sonucunda oOrgiitle 1ilgili uzmanlasma, farkli departmanlarin birbirlerine karsi
sorumluluklarini daha iyi anlamalarina yardimer olur (Tutar, 2003, s. 131). Ancak
capraz iletisimin yararlarinin yani sira olay bilgi aligverisinin 6tesine ge¢ip departman
calisanlarina emir verme bi¢imine doniisiirse organizasyonel diizen yerine karmasa

ortaya ¢ikar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 66).
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1.6.2. Bicimsel olmayan iletisim

Calisanlarin is veya is disinda kurduklar iligkiler sonucunda resmi iletisim
disindaki iligkiler gelisebilir. Bu tiir 6ngoriilemeyen iligkiler gayri resmi bir yapi
olusturur. informal yap1, formal yapiy1 giiclii bir sekilde etkileyen bir 6zellige sahiptir
(Atak, 2005, s. 62). Gayri resmi iletisim, insanlarin dogasi geregi hemen her Orgiitte
ortaya ¢ikan cesitli duygu, diislince, gelenek, yargi ve toplumsal gii¢lerin koriikledigi
sOylenti ve dedikodulardan dogan iletisimdir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 103). Gayri
resmi iletisim, resmi iletisim kurallarini ve hiyerarsik diizeni goz ardi eden bir iletisim
seklidir. Bu, 6zellikle dogal iletisim olarak bilinen resmi iletisim ise yaramadiginda,

geri bildirim mekanizmasiyla resmi iletisimden daha etkili olabilir (Simsek, 2011, s.

64).

Bigimsel olmayan iletisim (informal iletisim), orgiit {iyeleri arasinda
kendiliginden olusan, orgiitte onceden belirlenmis iletisim kanallarinda yer almayan
ve belirli bir plan dahilinde ilerlemeyen iletisim tiirtidiir (Bolat vd., 2014, s. 251).
Iletisim, ¢alisan davranisini cesitli sekillerde etkiler. Kuruluslarin, ¢alisanlarm uymasi
gereken bir otorite hiyerarsisi ve resmi ilkeleri vardir. Ornegin, bir ¢alisan ilk
miudiiriine is sikayetinde bulundugunda, is tanimlarina uydugunda veya is yeri
kurallaria uydugunda, iletisim her seyi kontrol eder. Informal iletisim de davranisi
etkiler (Robbins ve Coulter, 2012, s. 405 informal iletisim; belirli bir plandan bagimsiz
olarak kendiliginden olusan gruplar arasindaki bir iletisim seklidir. Agizdan agza
yayilmasina ragmen kendi ddiil-ceza sistemine sahip olabilir. Calisanlarin ihtiyaglarini
karsilamak icin dogal olarak olusan gruplar halinde kullanilan bu iletisim bigiminin
formal bir yapidan yoksun ii¢ 6zelligi vardir. Bu 6zellikler su sekilde 6zetlenebilir:
Calisanlar tarafindan daha giivenilir olarak taninmasi, dedikodunun hiz1 yoneticinin
elinde degil, ilgili kisilerin yararina kullanilmasidir. Daha ¢ok orgiitsel belirsizligin
oldugu donemlerde kullanilan bu iletisim sekli, boyle dénemlerde dedikoduya daha
¢ok inanilmaktadir (Can, vd. 2011: 367). Informal iletisimin bir drgiitiin basarisina
katki saglayacak sorunlari ¢6zme, koordinasyonu saglama, catismalar1 ¢6zme, bilgi
paylasma gibi yonleri bulunurken; Dedikodu, sdylenti, yalan, aldatma ve iftira gibi
Orgiitiin basarisin1 baltalayacak hususlar da olabilir (Kogel, 2005: 542). Bu nedenle
gayri resmi iletisim sirasinda bazen Orgiit iiyeleri arasinda c¢esitli catismalar,

huzursuzluklar veya astlar ve tistler arasindaki iligkilerde bozulmalar hazirlanabilir.
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Bu iletisim bi¢iminin sekillenmesinde calisanlarin psikolojik durumu ya da resmi
iletisim kanallarinin yetersiz islemesi rol oynayabilir. Resmi kanallarin ¢ok iyi ¢alistigi
yerlerde bile, birden fazla kisinin varligindan dolayr gayri resmi iliskiler
kaginilmazdir. Dolayistyla resmi iletisimi engellemek veya dislamak miimkiin degildir
(Bolat vd., 2014: 251). Yoneticiler, orgiit iginde Onleyemedikleri informal iletisimle
miicadele etmek yerine, bunu kendi lehlerine olacak sekilde kontrol altinda
tutabildiklerinde orgiitiin liderligine fayda saglarlar. Aslinda bir organizasyonun
sadece formal kanallardan yonetilmesi miimkiin degildir. Her tiirden ¢alisani olan bir
orgiit gibi karmasik bir yapida dogal gruplarin olusmasi kaginilmazdir ve basarili bir
yonetici bu gruplarin kullandig1 informal iletisim siire¢lerini de yoneterek bu durumu

orgiitiin lehine ¢evirebilir (Atak, 2005: 64).

1.7. Orgiitsel Tletisim Tle Tlgili Calismalar

fgili literatiir incelendiginde 6zel ve/veya kamu calisanlarmin drgiitsel iletisim
diizeylerini ve oOrgiitsel iletisimi etkileyen faktorleri inceleyen c¢alismalara

rastlanmistir.

Olger ve Koger (2015), iiniversitelerde gorev yapan &gretim elemanlarinin
orgiitsel iletisim diizeylerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda akademik
personelin iletisimi yeterli olmasina ragmen bilimsel bilgi aligverisinin yetersiz oldugu
ve akademisyenlerin motivasyon eksikligi yasadigi sonucuna varilmistir. Katirci
(2021) yiiksek lisans tezinde iiniversitelerde gorev yapan X ve Y kusagi idari
kadrolarin Orgiitsel iletisim degerlerini arastirmistir. Calisma sonucunda kusaklar

arasinda oOrgiitsel iletisimin yonii agisindan bir farklilik olmadigi sonucuna varilmistir.

Blazenaite (2011), aragtirmasinda etkili 6rgiitsel iletisim i¢in bir iletigim sistemi
modeli gelistirmistir. Calismada 1ilgili literatiir incelenerek igsel (orgiit kiiltiiri,
orglitsel amaclar, yonetim felsefesi, liderlik tarzi, orgiit yapisi, bireysel yapi, 6diil
sistemi, Orgiitiin sahip oldugu teknolojiler) ve digsal (sosyal, politik, teknolojik,
kiiltiirel unsurlar)unsurlara gore iletisim incelenmistir. Bu faktorler goéz Oniinde
bulundurularak orgiitsel, yonetsel, grup ve kisileraras1 seviyelerde iletisim igin
onerilerde bulunulmustur (Blazenaite, 2011). Gochhayat, Giri ve Suar (2017),

miithendislik ve yonetimde calisan personel lizerinde yaptiklari calismada, oOrgiit
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kiiltiirii ile orgiitsel iletisim arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna

varmiglardir.

Haroon ve Malik'in (2018) {niversitelerde oOrgiitsel iletisimin Orgiitsel
performans tizerindeki etkisini inceledikleri bir ¢calismada Orgiitsel iletisimin Orgiitsel

performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Ince ve Giil (2011) kamu kurumlarinda ¢alisan personel ile yaptiklari ¢alismada
orgiitsel iletisim ile orgiitsel adalet tiirleri arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna

varmislardir.

Chanak ve Avchi (2016), ogretmenlerin Orgiitsel iletisimi ve Orgiitsel
0zdeslesme diizeyleri lizerine yaptiklar1 ¢aligmada, Orgiitsel iletisim ile Orgiitsel

0zdeslesme arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.

Topsakaloglu (2015), yiiksek lisans tezinde kamu kurumlarinda ¢alisan
personelin oOrgiitsel iletisim ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi
arastirmistir. Arastirma sonucunda Orglitsel iletisim ile Orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ilgili literatiir incelendiginde,

bicimsel ve bigimsel olmayan iletisim tarzlari tizerine ¢alismalar bulunmustur.

Daniel ve Eze (2016), 6zel sirket ¢alisanlari ile yaptiklari ¢calismada, resmi ve
gayri resmi iletisim, bir kuruma duygusal baglilik ve devam eden baglilik arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir.

Polat, Lynn, Akgiin ve Emre (2018), yeni tirlinler gelistiren sektdrlerde ¢alisan
katilimcilarla yaptiklar1 ¢alismada, takim 6zerkligi, takim istikrari, takim {yesi
deneyimi ve komuta giliciine giiven araci degiskenlerinin resmi ve resmi olmayan
iletisim Orgiitsel iletisim ile ilgili literatiir incelendiginde orgiit kiiltiirli, orgiitsel
esitlik, orgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve orgiitsel iletisim
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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IKINCi BOLUM

IS TATMINI

2.1. 1Is Tatmini Kavram

Bir orgiitiin ¢alisanlarinin bir biitiin olarak iglerinden ne derece memnuniyet elde

ettikleri, is doyumu ile agiklanir. Is doyumu gesitli arastirmalarda Slciilmiistiir.

Karciogluma (2009, s. 60) gore doyum kavrami, kisinin ¢abast sonucunda
istedigini elde etmesi ve bundan aldig1 zevk olarak tanimlanmaktadir. Insanda olusan
tatmin duygusu, ihtiyaglar1 karsilandiginda mutluluk ve i¢ huzuru saglar. Is
doyumunda ise, ¢alisma ortamina sempati ve diger ¢alisanlarla iletisim, kiside doyum
ve doyum yaratilir. Literatiirde “is doyumu” terimi, kiginin 6rgiit ¢alisanlar1 ve ¢evresi
ile anlasabilirse kendini sevmesi ve kendisinden tatmin olmasi anlamina gelmektedir

(Tiirk, 2016, s. 3).

Is doyumu birden fazla kavramla iliskilendirilmektedir. Bu kavramlardan
bazilar1 is tatmini, ise uyum, ise uyum vb. tatmin ile ortak amagclara sahiptir. Tiim bu
kavramlar, calisanlarin davranig bi¢imleriyle ilgilidir. Ayn1 zamanda is doyumunu
dlgmek icin de benzer yontemler kullanilmaktadir. Is doyumunu diger kavramlardan
ayiran fark, i3 doyumunun ¢alisan mutlulugu ile iliskili olmas1 ve is doyumu diizeyini

Olcmesidir (Budak, 2006, s. 4).

Is doyumu, calisanlarin islerinden beklentileri ve bu beklentileri gergeklestirip
gergeklestirmemeleri  sonucunda duyduklart tatmin ya da memnuniyetsizlik
duygularini ifade etmektedir. Calisanlarin i tatmini, organizasyonlarda iiretkenligi,
baglilig, isgiiciinii ve iiretkenligi veya etkinlik hizini artirir. Dolayisiyla 6rgiit amacina

ulagma stireci pozitif yonde katki goriir (Erogluer, 2011, s. 122).

Is doyumu verimlilikle dogru orantilidir. Bircok calismanin sonucuna gore
liderlik kavrami is doyumu diizeyini etkilerken, is doyumu kisiligin duygusal yoniiyle
iliskilendirilmektedir. 1980'lerden sonra duygusal deneyimlerin is doyumunu

etkiledigi goriilmektedir (Aicha, 2016, s. 41).
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2.2. Is Tatmininin Onemi

Orgiitler, faaliyetlerinde belirledikleri hedeflere hizla ulasabilmek ve rakiplerine
kars1 miicadelede tistiinliik saglayabilmek i¢in ¢alisanlarinin memnuniyet diizeyini ve
motivasyonunu olumsuz etkileyen faktorleri iyilestirmeye ¢alismak zorundadirlar. Bu
sekilde, calisanlarinin miikemmel c¢alismalarini adil bir sekilde odiillendirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda orglit i¢cindeki tatmin duygusunu ve orgiite baglilik diizeylerini

de artirirlar.

Son yillarda yapilan bir¢ok ¢alisma bireysel egilim ile is doyumu arasinda bir
iliski oldugunu gostermis olsa da bu konunun Onemi heniiz tam olarak
anlagilamamistir. Arastirmasinda kisinin kisiligini etkilemek yerine kisi ile eser
arasinda uygun yazismalarin kurulmasi gerektigini belirtmistir. Bunun bireyi ve orgiitii
en uygun c¢ahisma kosullarinda degerlendirerek is doyumunu artiracagi
diisiiniilmektedir (Saari ve Yargig, 2004, s. 396). Belli bir yastan sonra insanlar giinliikk
hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii ait olduklari orgiitte gegirmektedirler. Bu nedenle,
sadece ekonomik degil, psikolojik faydalarin1 da etkileyen isinden beklentilerini
karsilayan insanlar mutlu olabilir. Sonug olarak is doyumu kiginin is hayatinda hem
maddi hem de manevi agidan biiyiikk 6nem tasimaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2004,
S. 6).

Calisanlarin isten ayrilma nedenleri iizerine yapilan bir¢cok arastirmanin
sonuclarina gore is doyumsuzluguna neden olan faktdrlerin ortadan kaldirilmasi i¢in
calisanlarin ¢alisma ortaminin en ideal sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Bu
sayede orgiitsel verimlilik ve bireysel is doyumu artmakatadir (Oriicii ve Esenkal,
2005). Bu nedenle is doyumu, calisanlarin ait olduklar1 Orgiitler ve yaptiklar is
hakkinda ne hissettiklerinin 6nemli bir gdstergesidir (Mount, 2006). Kisinin isine
iliskin arzu edilen olumlu tutum ve duygular is doyumunun, istenmeyen olumsuz
tutum ve duygular ise is doyumsuzlugunun gostergeleridir (Armstrong, 2006). s
tatmini, ¢alisanlarin yapilan is, is arkadaglari, yoneticiler ve iicretler gibi bir kisinin
cesitli yonlerine yonelik tutum ve davranislarimin yam sira isleriyle ilgili ¢alisan

davraniglarini igerir (George ve Jones, 2008).

Calisanin is tatminini bilmek ve gelistirmek, bir organizasyon icin birgok fayda
saglar. Bu nedenle is doyumu arastirmalar1 ¢alisan sorunlarinin ele alinmasi, orgiitsel

iletisimin gelistirilmesi, ise karsi genel tutumlar, egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi,
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degisimin planlanmasi ve yonetilmesi gibi benzer konularin ele alinmasi agisindan
onemli gorilmektedir (Gedik vd., 2009, s. 1-11). Calisanlar1 6rgiit i¢inde karar alma
siireclerine dahil etmek, kariyer gelisimi i¢in firsatlar saglamak, diger insanlarla
iletisim kurmak ve is ortamindaki yagam kalitesini yiikseltmek ¢alisan motivasyonunu

ve is tatminini artiracaktir (Okumus, 2011).

Brando ve digerleri (2014, s. 97) i3 doyumunun ¢ok boyutlu olduguna isaret
ederken, is doyumu organizasyonu planlanirken kisilerin kendilerine 6zgi
davraniglarina 6zel dikkat gosterilmesi gerektigini belirtmistir. Ayrica, bir kiginin
memnuniyetinin kisisel istekleri, hobileri, egitim diizeyi, orgiitteki rolii ve beklentileri,
diger seylerin yani1 sira giinliik hayatindaki deneyim ve is deneyimi ile iligkili oldugunu
belirtmistir. Stirdiirtilebilir rekabet avantaji arayan sirketler i¢in personel faktorii cok
onemlidir. Boylece isletme hedeflerine daha kisa siirede ulagilabilmesinin ¢alisanlarin
verimliligine bagli oldugu ve bu verimliligin mutlu calisanlar sayesinde
saglanabilecegi gercegi ortaya ¢cikmustir (Rengber, 2014, s. 30). Orgiitlerde calisan
memnuniyet diizeyinin artirllmas1 orgiitsel baghlik acisindan biiylik 6nem
tagimaktadir. Calisanlarinin istek ve ihtiyaglarini dikkate alan, ¢alisanlar ile siirekli
iletisim halinde olan orgiitler, orgiitsel baglilig1 ve is doyumunu artiracak, dolayisiyla

kurumsal basariya daha kisa siirede ulasilacaktir (Yenihan, 2014).

Isinden memnun olan ¢alisanlardan olusan drgiitlerde, isinden memnun olmayan
calisanlarin bulundugu Orgiitlere gore calisanlarin Orgiite bagliligi artmakta ve
devamsizlik diizeyi azalmaktadir (Anafarta, 2015, s. 115). Bu, yoneticisinin yaptig1 isi
takdir etmesi calisan icin bir motivasyon kaynagi olacaktir. Bdylece insanlarin
islerinden alacaklar1 keyif ve bu durum karsisinda beklentileri artacaktir. Is doyumu

icsel ve dissal faktorlere bagl olarak siirekli degisebilmektedir (Kayabasi, 2019).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Lawler ve Porter (1967) is doyumunu etkileyen faktorleri i¢sel ve digsal doyum
olarak iki sekilde smiflandirmistir. I¢ doyumun faktorleri, isin kendisine ve genel
olarak duygulardir; bagimsizlik ve 6zgiiven duygusu, basart duygusu, geri bildirim
duygusu, kontrol duygusu vb. ise kars1 bir tutum olarak sdylenebilir. Ote yandan
doyumun digsal faktorlerinde Soysal ve Tan (2013, s. 47) genellikle liderlige deger

verme, meslektaslarla iyi iliskiler, yiiksek ticret, calisma ortamu, iyilik hali vb. faktorler
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olarak degerlendirilmektedir. Barutgugil (2004), is doyumunu etkileyen iki ana
faktoriin, bireysel faktorlerin, kisinin duygulari, diisiinceleri, ihtiyaglari ve bunlarin
ciddiyeti ile ilgili oldugunu ve insanlarin bireysel 6zellikleri, yas, cinsiyet, ahlaki
degerler ve yetistirilme tarzi, aile yap1 vb. durumlarin is doyumu diizeyini etkiledigini
belirtmislerdir. Diger bir etken ise ¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin gereksinimlerine
uygunlugudur. Kok (2006), mevcut c¢alisma kosullarinin gereklerinden duyulan
memnuniyet diizeyi ile orantili olarak memnuniyetin artacagim savunmaktadir. Is
acisindan, is tanimi, maas, kidem ve terfi, kabul, denetim, akranlar, is ve yonetim

onceliklidir.

Calisanlarin genel tutum ve davranislarmi etkiledigi diisiintilen bir faktor,
bireyin tatmin diizeyi lizerinde 6énemli bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmekle birlikte,
tek basina belirleyici degildir. Is doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel
olmak iizere iki gruba ayrilabilir (Urhan, 2014). Bir¢ok faktoriin sekillendirdigi is
doyumu, calisanlar ve Orgiit i¢in bir¢ok avantaj veya dezavantaj saglayan onemli
sonuclara yol acabilmektedir. Gilinlimiiziin yiiksek rekabet kosullari, calisanlarin
verimliliklerinin artirilmasini zorunlu kilmistir. Bu ihtiyag, ¢alisanlarin is doyumuna
verilen dnemi artirmaktadir. Sirketler, yiiksek memnuniyet diizeyine sahip kisilerle
hedeflerine daha kolay ulasabileceklerini bildikleri i¢in, ¢alisanlarinin memnuniyet

diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemekte ve iyilestirmektedir (Nergiz ve Yilmaz,
2016).

2.3.1. 15 Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Insanlarin uzun yillar ¢alisarak edindikleri bilgi ve deneyimlerin bagl olduklar
orgiitlere aktarilmasinin memnuniyet ve diizey lizerinde olumlu etkisi oldugu
bilinmektedir. Orgiitlerde gerceklesen bu psikolojik durum, bireylerin kisisel
ozelliklerinden dolayr farkli algilandigindan doyum duygulart da farklilik
gosterebilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin yaptiklari isten tatmin olmalar1 ve is doyum
diizeylerini artirmalar1 olduk¢a &nemlidir. Insanlarin birgok kisisel o&zelliginin,
yaptiklari igse karsi tutum ve davraniglarinin is doyumlar iizerinde 6nemli bir etkiye

sahip oldugu aciktir.

Is doyumuna sebebiyet veren bireysel faktdrler cinsiyet faktorii, medeni durum,

egitim, yas, kisilik ve statii olarak ifade edilmektedir.
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Cinsiyet Faktorii: Farkli tilkelerde cinsiyet ve is doyumu iistiine yapilan
aragtirmalarin ¢iktilarina gore erkek cgalisanlarin kadin ¢alisanlara gore
daha diisik diizeyde is doyumuna sahip oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmalar, kadinlarin is beklentilerinin erkeklerden daha diisiik olmasi
nedeniyle is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu vurgulamaktadir.
Bunun kadinlarin aile roliine daha fazla 6nem verdikleri i¢in iglerinden
fazla bir sey beklemedikleri diisiincesi ile baglantilidir (Tutar ve Yilmaz,
2014, 5.166).

Medeni Durum: Is doyumu arastirmasi sonucunda evli calisanlarin
bekar c¢alisanlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Kili¢'m yaptig1 arastirmaya gore; Kadin iscilerin aile ve
eve zaman ayiramamalart nedeniyle evli calisanlarin is yiikiinden
sikayetei olduklar1 goriilmektedir. Ev isleri ve annelik nedeniyle kadin
calisanlarin islerinden memnuniyet diizeylerinin bekar kadinlara gore

daha diisiik oldugu belirtilmektedir (Kilig, 2011, s. 58).

Egitim: Tutar egitim diizeyiyle is doyumu arasindaki iligskinin net bir
sonucu olmadig1 ifade etmistir. Isciler, egitim diizeyinin yiiksek
olmasindan dolay1 ticretlerin daha yiiksek olmasi gerektigini ancak ticret
diizeylerinin beklenenin altinda olmasi veya bireyin licreti yeterli
gormemesi durumunda bu durum is doyumunu azalttig1 tespit edilmistir.
Diger bir etken ise egitim diizeyi yiiksek calisanlarin farkindalik
diizeylerinin diisiik egitim diizeyine sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek
olmasi, cevresel faktorlere karsi olumsuz bir tutuma sahip olmalarina
sebebiyet vermektedir. Egitimin is doyumu iizerindeki olumlu etkisi,
egitim diizeyi yiiksek kisiler i¢in istihdam imkanlarinin c¢esitliliginde

daha belirgindir (Tutar ve Y1lmaz, 2014, s. 167).

Yas: Yasla birlikte is doyumu ile yas arasindaki iliskinin yani sira is
doyumu diizeyinin de arttig1 goriilmektedir. Ancak zor ¢aligma kosullari
gerektiren islerde calisan iscilerde yas arttik¢a is doyumunun azalacagi
ifade edilmektedir. Bu durum, verimliligin yas ile beraber azaldigi

goriisiinii dogrulamaktadir. Bununla birlikte kisinin isle alakali tutumu,
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2.3.2.

diistincesi ve davranislarinda dénem donem farkliliklar goriilebilir

(Ozkalp ve Kirel, 2013, s. 131).

Kisilik: Insanlar1 birbirinden ayiran 6zelliklerine kisilik denir. Kisilik,
bireyin kendi varligina yiikledigi anlam, varlik ve konum hakkinda sahip
oldugu diisiincelerin biitiinii olarak ifade edilmektedir. Bir kisi, kendisi
ile i1 arasinda anlaml1 bir iligki kurar ve rollerini kabul ederse, is doyumu
olumludur. Ancak kisi isle ilgili rolleri ile kisiligi arasinda geliski
yasiyorsa is doyum seviyesinin negatif yonlii oldugu goriilmektedir
(Tutar ve Yilmaz, 2014, s. 168). Ornekle ifade etmek gerekirse, icine
kapanik biri, yogun iletisim ve diyalog gerektiren bir is ile mesgul ise, bu

onun i¢in bir stres kaynagi olabilir.

Statii: Orgiit yapisinda yer alan kisilerin hizmet siirelerinin ve
tecriibelerinin artmasi neticesinde daha {ist pozisyonlara girme
firsatlarinin da arttig1 bilinir. Buna bagli olarak kisinin is doyum diizeyi

tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Literatiir incelendiginde insanlarin c¢alistiklart ¢alisma kosullari, aldiklar

ticretler, yoneticilerin yaklasimlari, isin kalitesi ve is arkadaslariyla olan iliskilerinin

insan1 motive edebilecek genellikle 5 etmen oldugu ifade edilmektedir. Bu faktorler

degerlendirilirken ticret digsal bir islev seklinde ele alinirken, diger islevler bireyin is

doyumunu saglayan igsel etmenler seklinde siralanmistir. Is doyumu igin kisinin isini

anlamli bulmasi, kendini gelistirebilecegi bir yer olarak gérmesi ve ¢aligma ortamini

degerli gormesi onemlidir. Kisinin i hayatinda beklentilerini karsilama durumu is

doyumunu olumlu yonde etkilerken, beklentilerini karsilamamasi yasam doyumunu

olumsuz etkilemektedir (Cetiner, 2014, s. 60).

e Ucret: Ekonomik ve sosyal politikanin belirlenmesinde énemli oldugu gibi,

personel acisindan degerlendirildiginde modern isletmeciligin en 6nemli

konularindan biridir. Literatiirde {icret, insanlarin {iretken faaliyetler sirasinda

gosterdikleri bedensel veya zihinsel ¢abalar sonucunda ortaya koyduklar: para

olarak aciklanmakta ve bunun sonucunda emeklerinin miktari, iiretimdeki
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miktara veya harcanan zamana gore hesaplanmakta ve 6denmektedir (Davran,

2014, s. 27).

Son yillarda yapilan arastirmalar sonucunda iicretlerin bir kisinin yaptig1 isten
tatmin olmasit i¢in yeterli olmadig1 gosterilmistir. Bireyin geliri,
gereksinimlerini karsilayan ve hayat kalitesini etkiledigi igin, ticretler, meslege
yeni baglayan bireylerin ve yeni baslayanlarin dikkat ettigi, ¢alisan tatmin

diizeyini belirleyen 6nemli faktorlerden biridir (Urlu, 2010, s. 126).

Isin Kendisi: Onemli bir is doyumu kaynagidir. Calisma sonucunda sikici
olmamasi ve ilgi ¢ekici olmasi isin tatmin edici is olarak tanimlanan 6zellikleri
olarak belirlenmistir. Bunun yaninda ¢aligsanlar igin statii saglar. Bagka bir
deyisle, calisanlar yaptiklari is i¢in sosyal ¢evrelerinde bir itibara sahiptir. Bir
is ne kadar farkli beceriler gerektirmesi durumunda, o kadar tatmin edicidir.
Fazla deneyim gerektirmeyen tekrar eden becerilerin kullanildigi islerde,
calisanlar iglerinden daha az zevk alma egilimindedir. Bir igin zorluk derecesi
genellikle is tatmini tizerinde olumlu etkisi olan bir faktordiir. Bununla birlikte
iste daha az tekrar oldugu ve isin icerigi ne kadar ¢ok degistigi icin is
doyumunun artmasi muhtemeldir (Tiizel, 2002, s.15).

Stres: Stres insanlarda mutsuzluk, baski ve kaygiya neden olur. Stres faktorii

dogrudan ¢alisanin is doyum diizeyinin diismesine neden olmaktadir (Sat,

2011, 5.11).

Terfi Olanaklari: Calisanlar yiikselmek i¢in firsatlara sahip olmak isterler.
Bunun en &nemli nedenlerinden biri; Isciler tecrilbbe kazandikga isleri
monotonlagsmakta ve bunun sonucunda calisanlar yetki ve sorumluluklarinin
yetersiz oldugunu hissetmektedir. Bu nedenle daha yiliksek yetki ve
sorumluluga sahip olmak isteyeceklerdir. Kuskusuz yoneticilerin ¢aligma azmi

ve sevki, ilerleme yollari tikandiginda genellikle azalir (Eren, 2017, s. 510).

Calisma Ortam: Is doyumunu saglayan diger bir faktor olan calisma
kosullari, orglit ¢alisanlarinin ¢alisma ortaminda 1s1kl1 ve sesli olarak ¢alisma
stiresi, ¢alisanlarin islerini kolaylikla yapmalarin1 saglayan arag¢ ve gerecler
gibi cesitli unsurlar1 icermektedir. Iscilerin is yerlerinin evlerine yakin olmast,

isyerinde hijyenik olarak uygun olmasi, isyerindeki eksik ara¢ ve gereclerin
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temini icin c¢aligmasi, c¢alisanlarin verimliliginin artmasi ve isinden keyif

almasi1 gerekmektedir (Arslan, 2010, s. 64).

Orgiit calisanlar1 yasadiklar1 hayal kirikliklarim, kisisel kaygilarini, islerine
kars1 olumsuz tutumlari ve yasamis olduklari ruhsal sorunlari galisma sartlarina
yansitirlar  ve kendilerini  sikayetlerle ifade ederler. Bu asamada
organizasyondaki yOneticiler ¢alisan sikayetlerini en kisa siirede ele alabilir ve

is doyumlarini artirabilirler (Takim, 2012, s. 53).

Calisma Arkadaslariyla iliskiler: Calisanlar, bir organizasyonun temel
unsurudur. Calisanlar, bir kurulusun uzun vadeli basarisinin ve hayatta
kalmasinin garantisidir. Ancak bir c¢alisanin sadece bir orgiitte bulunmasi
Orgiitin amaclarina ulasmasi acgisindan yeterliligi saglayamaz. Kurumun
amaglaria uygun olarak caligsanlarin sorumluluk ve gorevlerin tanimlanmasi,
gorev tanimlarinin hazirlanmasi ve organizasyondaki iletisim aginin islenmesi
aktif bir bicimde islemesi saglanmalidir. Orgiit yapilarindan kaynaklanan
formal iletisim ve Orgiitte c¢alisanlarin bazi ihtiyaglari sonucunda olusan
informal iletisim, c¢alisanlar arasinda saglikli ve pozitif iletisimin olugmasina
neden olur. Sonug olarak, formal iletisimdeki eksiklikler informal iletisimle
tamamlanarak, Orgiitiin departmanlar1 arasinda bilgi aligverisine dayali
elverisli bir ortam yaratilmakta ve isgorenler arasindaki isbirligi ve dayanisma

artirilmaktadir (Erogluer, 2011, 5.125).

Giivenlik: Giivenlik ihtiyaci fizyolojik ihtiyaglardan geciciligiyle ayrilir. Bu
nedenle giivenlik ihtiyact karsilandiginda sona erer. Ancak bu ihtiyaglarin
gereginden fazla karsilanmasi bireyler igin zararl olabilmektedir. Ornegin;
Isyerinde ¢alisip ¢alismama durumunun kisinin alacag: {icreti etkilememesi,
yani kiside her sartta {icret alma duygusu uyandirmasi, is yapma olanaginin
kaybolmasina neden olur. Bu ihtiyaci gereginden fazla tatmin etmenin bir diger
dezavantaji, o giliveni veren kisi veya kurulusa asiri baglilik olarak
Ozetlenebilir. Bu gibi durumlarda kisinin performansi diigebilir ve kisi giiveni
saglayan kisi veya kurulusa karsi onu memnun etmeye c¢alisabilir. Bir
baskasina bagimlilik veya borg, kisinin kendine deger yaratma ve deger verme
gibi iist diizey ihtiyaglardan tatmin olmamasina ve kisinin kimliginden 6nemli
seyleri kaybetmesine neden olabilir (Eren, 2017, s. 505).
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2.4. 1s Tatminin Sonuglar

Modern is hayatinda is doyumu 6nemli bir faktdrdiir. Is doyumu etik bir
gereklilik ve sosyal bir sorumluluktur. Insanlar yasamlarinda nasil bedensel saglhiga
biiyliik 6nem veriyorlarsa, is yasamlarinda da ruhsal tatmine ayni derecede Onem
vermektedir. Insanlar maddi ve manevi ihtiyaclarini gidermek igin ¢alismak
zorundadir. Hayatimizin énemli bir kismi isyerinde ge¢mektedir. Isyerinde amirleri
tarafindan deger verilen ve oOdiillendirilen ¢alisanlar, is doyumlarini artiracak ve

boylece daha verimli ¢alisanlar olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 55).

Is doyumu sonuglarina bakildiginda, ¢alisanin ruh ve beden saglig, orgiitiin
performansi ve fiziki ¢alisma ortami etkilenmektedir. Modern yonetim anlayisina gore
orgiitlerin ~ etkinligi  ve  verimliligi sadece mali  kaynaklarina  gore
degerlendirilmemelidir. is doyumu, ekonomik gelismeden toplumsal barisa kadar pek
cok alami etkileyebilmektedir. Bu nedenle insani boyutu agisindan degerlendirmek

olduk¢a 6nemlidir (Erdogan, 1997, s. 378).

Stresli kosullarda ¢alisan ¢alisanlar psikolojik doyumsuzluk yasarlar. Psikolojik
tatminsizlik yasayan ve strese yatkin olan c¢alisanlar, fiziksel sagliklarinda da
bozulmalar yasayabilitler. insanlar sorumlu olduklari isten tatmin olmak isterler.
Isinden memnun olan ¢alisanlarin 6zel hayatlar1 da mutlu ve huzurlu bir sekilde devam

etmektedir (Eren, 2017, s. 245).

Is yerindeki memnuniyetsizlik kroniklesmeye baslarsa, orgiit ¢aliganlarmin
davraniglarinda gerginlik, stresli bir ¢alisma ortami ve psikolojik sorunlar ortaya
cikmaya baslayacaktir. Is doyumsuzlugu nedeniyle ¢alisanlar agiklanamayan fiziksel
rahatsizliklar, kalp damar hastaliklar1 ve psikolojik dengesizlikler yasamaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 151).

2.5. Is Doyumu Uzerine Yapilan Calismalar

Is tatmini ve is tatmini ile ilgili kavramlar iizerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu
calismalar, calisanlarin is tatminini belirleyen, is tatminini etkileyen ve is tatmini ve is
tatmini veya tatminsizligi sonuclariyla iligkili faktorleri arastirmistir. Bu ¢alismalardan

bazilar1 kronolojik olarak sdyle siralanabilir:
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Jackson ve Shuler (1985) yaptiklar1 ¢alismada rol ¢atigmast ile rol belirsizligi ve
1$ doyumu arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Brush ve digerleri (1987)
is doyumunda cinsiyet farkliliklarii tartismis ve kadinlarla erkekler arasinda fark
olmadig1 sonucuna ulagmislardir. Jex ve Gudanowski (1992), orgiitsel kosullarla is
doyumu arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 calismada, orgiit kosullarinin ¢alisan

tizerindeki baskisinin is doyumsuzluguna neden oldugunu belirlemislerdir (Spector,
1997, s. 32).

Gazioglu ve Tansel yaptiklar1 ¢alismada is doyumu, kisisel 6zellikler ve isle
ilgili faktorler arasindaki iligkiyi incelemisler ve yas, cinsiyet, medeni durum, irk ve
egitim acgisindan is doyumunda farkliliklar oldugunu bulmuslardir (Gazioglu ve

Tansel, 2002, s.11).

Kisisel ozellikler ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen bir baska
arastirma da Oshagbemi tarafindan Ogretmenler arasinda yapilmistir. Arastirma
akademik kariyer ile i doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu ancak medeni
durum, yas, iiniversitede calisma siiresi ve i1s doyumu arasinda iliski olmadigini

bulmustur (Oshagbemi, 2003, s.1210).

Okpara tarafindan is doyumu iizerine yapilan baska bir arastirma BT
yoneticilerinin meslektaglarindan, yoneticilerinden ve islerinden memnun olduklarini

ancak {icret ve terfi olanaklarindan memnun olmadiklarini ortaya koymustur (Okpara,
2004, s. 327).

Carmeli ve Freund, calisanin is tatmininin Orgiitsel baglilik ile performans

arasinda bir ara faktor oldugunu bulmuslardir (Carmeli ve Freund, 2004, s. 289).

2.6. Orgiitsel Tletisim ve Is Tatmini Tliskisi

Taylor (1970) doyumun "en az yiik/yorgunlukla miimkiin olan en yiiksek
sonuglari elde etmek" ile saglanabilecegini savunurken, Locke (1976) kisinin "igine ve
deneyimine yonelik tatmin edici ve olumlu tutumunu" is olarak tanimlamaktadir.
Taylor'in klasik yonetim teorisi, hangi faktorlerin is tatminini etkiledigini anlamaya
calisan bir dizi ¢alisma baslatmustir. Is doyumuna aracilik eden bu faktdrlerden bazilart
iistlerle iletisim tarzi, iletisim doyumu ve mizah olarak ifade edilmektedir (Madlock,

2008, s. 65).
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Is doyumunu etkileyen dis etkenler ve hijyen faktdrleri arasinda kisilerarasi
iletisim, orgilt iklimi, calisma ortami ile etkilesim gibi faktorler bulunmaktadir.
Calisanlar ve iistler arasindaki iliskiler de is stresine ve is doyumsuzluguna neden
olabilen yaygin faktorler arasindadir. Korte ve Winn'e (1996) gore, calisanlar ile tistleri
arasindaki kisileraras1 iletisimin azalmasi sonucu Orgilit ortamindaki iligkilerin
bozulmasi is doyumunu olumsuz etkilemekte ve bazen ¢alisanlarin islerinden
ayrilmalarina neden olmaktadir. Giilmez ve Dortyol (2009) is doyumunun
belirleyicileri arasinda iist yonetim destegi, ¢alisma kosullari, aidiyet ve yoOnetsel

tutumlar ve iletisimi siralamistir.

Sosyal bir varlik olmak i¢in insanlarin i ve 6zel yasamlarinda iletisim kurmalari
gerekir. Is hayatindaki iletisim c¢aligmalar1 ile is doyumu arasindaki iliskiye
bakildiginda, Bakan ve Biiylikbese (2004, s. 13), iletisim ve is doyumu ile yonetici ve
yoneticilerin iletisimi ve performansi arasinda anlamli bir iligki bulmuslardir. Akdeniz
Universitesi'ndeki dgretim  iiyelerinin i doyumunu etkileyen degiskenleri
arastirdiklar1 bir ¢aligmada, akranlar ile is doyumu arasinda bir iliski oldugunu

belirtmislerdir.

Oshagbemi (1999), Birlesik Krallik'taki 23 tiniversiteden 554 akademisyenin
memnuniyet diizeylerini inceledigi ¢alismasinda, olumlu ve gii¢lii meslektaslarin ve

rahat bir ortamin takim ¢alismasini ve akademik sonugclar1 artiracagini 6ne stirmiistiir.

Akinct (2002), kisiler arast doyumun yiiksek olmasimi, diisiik diizeydeki
doyuma, calisanlarin s6z konusu ortam iginde ve disinda ¢alisma konusundaki
isteksizligi olarak baglamis ve isten ayrilirken kisilerarasi iliskilerin 6nemine dikkat

cekmistir.

Munger ve Eikeland (1990) akademik personelin is degistirme niyetini
incelediler ve finansal kaynaklarin goérev siirelerini veya isten ayrilma durumlarinm
etkilemedigini, genel is tatmininin ve meslektaslarla olan iligkilerin is degistirme

niyetinin en gii¢lii yordayicilar oldugunu bulmuslardir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Calisma modeli Soysal vd. (2017)‘nin “Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini
Diizeylerinin Incelenmesi” adli arastirmasinda kullandig1 modelden yararlanilarak
olusturulmustur. Calismada Miles vd. (1996) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Iletisim
Olcegi ve Weiss vd. tarafindan gelistirilen (1967) Minnesota is tatmin Olgegi
kullanilmistir. Miles ve digerleri (1996) ayrica yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda dort
farkli iletisim tiirii oldugundan bahsetmistir: olumlu iligkiler, yukariya agiklik,
olumsuz iliskiler ve isle ilgili iletisim. Pozitif iligki iletisimi, astlarindan Oneri arayan,
calisanlar1 Onemseyen, onlarla kolayca iletisim kuran ve Onemli kararlarda
calisanlarina s6z hakki tanityan yoneticilere yoneliktir. Yukariya dogru iletisim,
calisanlarin yoneticilerinin talimatlarin1 sorgulama yetenegi ile karakterize edilir.
Olumsuz iligki iletigsimi, yoneticilerin astlarin1 baskalarinin Oniinde elestirdigi
zamandir. Isle ilgili iletisim, yoneticilerin ¢alisanlarma isleri hakkinda geri bildirim
saglamasini, onlar1 kurallar ve politikalar, sorumluluklar, programlar, hedefler
hakkinda bilgilendirmesini igerir. Minnesota Is Doyumu Olgegi ¢esitli boyutlarda (is
doyumu, is arkadasi doyumu, maas doyumu, i¢ is doyumu, dis is doyumu vb.)
Olctilmektedir. Weiss ve digerleri (1999) tarafindan yapilan bir arastirma, anlik, gegici
duygusal deneyimler ve inanglarin bir is doyumu yargisi olusturmak igin birlikte
hareket ettigi sonucuna varmistir. Bununla birlikte, insanlarin tutumlarina iliskin genel
degerlendirmelerini dayandirdiklar1 biligsel veya duygusal yonlerin agirliklarinin

bireysel olarak degisebilecegini burada vurgulamakta fayda vardir.

Bu ¢alismada yontem olarak nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel
yontemler, pozitivist anlayis ekseninde gelisen, uzun bir tarihe sahip olan ¢ok yonlii
iliskiselligi somut veriler ile sunabilen bir ¢aligma prensibi sunmaktadir (Keat ve Urry,
1994). Arastirmada, mevcut durumu ortaya ¢ikartmayr amaclayan betimsel ve
nedensel tarama ydntemlerinden yararlanilmistir. Nedensel karsilastirma, ortaya
¢ikmis ya da daha onceden gergeklesmis bir durumun ya da olayin nedenlerini, bu
nedenleri etkileyen degiskenleri ya da bir etkinin sonuglarini belirlemeye yonelik bir

arastirma tiridiir.
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3.2. Evren Orneklem

Arastirmanin popiilasyonunu Istanbul ili Anadolu Yakas: belediye spor tesisi
antrenor ve ofis calisanlar1 olusturmaktadir. Kullanilacak ornekleme yontemi ise
katilimcilarin tamaminin 6rnege girme sansinin esit ve tesadiifi oldugu, ayn1 zamanda
aragtirma sonuglarinin ¢abuk ve kolay bir sekilde ortaya konulmasini saglayan basit
tesadiifi 6rnekleme yontemidir (Ural ve Kilig, 2006). Arastirmanin Orneklemini
(n=372) goniillii katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilara ¢alisma hakkinda bilgi

verildikten sonra ¢aligmaya katilim, goniilliiliik esasina dayali olarak ytirtitilmistiir.

Arastirmadaki 6rneklem biiytikliigiiniin belirlenmesinde, Yazicioglu ve Erdogan
(2007) tarafindan olusturulan ana niifus ve 6rneklem biiyiikliigii tablosu kullanilmistir.
Tabloda belirtildigi gibi, ana niifus biiyiikliigli bir milyon veya daha fazla oldugunda,
%095 giiven araliginda ve %35 hata payinda en az 217 6rneklem biiytikligii yeterlidir.
Bu nedenle, arastirma igin toplanmasi gereken anketlerin minimum sayist 217 olarak
belirlenmis ve veri toplama siirecinde bu sayimnin asilmasit hedeflenmistir. Bu baglamda
Anadolu bolgesindeki belediye tesislerinden 6 tanesinde arastirmanin yapilmasi

verilerin toplanmasi agisindan yeterli olmustur.

Tablo 2. Orneklem Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Evren boyutu +0,5 6rnekleme hata payi
100 80 71 77
500 217 165 196
750 254 185 226
1000 278 198 244
2500 333 224 286
5000 357 234 303
10000 370 240 313
25000 378 244 319
50000 381 245 321
100000 383 245 322
1000000 384 246 323
100 milyon 384 245 323

3.3. Arastirmanin Varsayimlar: ve Simrhliklar:
Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan varsayimlar su sekildedir:
1. Calismaya katilan 6rneklem grubunun evreni temsil edecegi,

2. Calisma grubunun anket sorularimi samimi bir sekilde cevaplayacaklari

varsayilmaktadir.
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Aragtirmanin Siirliliklar su sekildedir:

1. Arastirmanin drneklem grubu, Istanbul Anadolu Yakasinda spor alaninda
faaliyet gosteren belediye spor isletmelerinde gorev yapan spor antrenorii ve ofis

calisanlari ile sinirhidir.

2. Aragtirma verileri sadece bu ildeki spor isletmelerinde gorev yapmakta olan

spor antrendr ve ofis ¢alisanlarindan toplanacak veriler ile sinirhdir.

3. Arastirmanin uygulandig1 spor isletmelerinden bazilarmin {ist yoneticileri

Olceklerin uygulanmasini istememislerdir.
4. Baz1 katilimcilar 6lgekleri, amacina uygun bir sekilde doldurmamiglardir.

5. Arastirma, bu ¢alismada kullanilan 6l¢ekler ile sinirhidir.

3.4. Veri Toplama Araglari
Anket formu temelde 3 basliktan olusmaktadir:
e Kisisel Bilgi Formu,
e Orgiitsel Iletisim Olcegi,
e s tatmini Olgegi.
Kisisel bilgi formu boliimii ile 6rneklemin demografik verileri toplanirken diger

basliklar arasindaki iligki literatiir taramasi verileri ile desteklenerek ¢alismaya katki

sunmaktadir.

e Kisisel Bilgiler Formu: Olgegin ilk boliimiinde demografik 6zellikleri
belirlemek i¢in ¢coktan se¢meli ve acik uglu 5 soru belirlenmistir. Katilimcilara

cinsiyeti, yas, medeni durumu, mesleki kidem ve egitim durumu sorulmustur.

e Orgiitsel Tletisim Olgegi: Orgiitsel iletisimi 6lgmek amaciyla Huseman ve
arkadaglarinin 1980 yilinda gelistirdigi ve literatiirde yaygin kabul gérmiis olan
“Orgiitsel iletisim Olgegi” esas alinmistir. Bu dlgek, orijinalinde 8 alt boyutu
temsil eden 56 ifadeden olusmaktadir. Bununla birlikte Miles ve arkadaglar
1996 yilinda bu 6l¢egin 24 maddeden olusan kisa formunu gelistirmisler ve bu
kisaltilmis versiyon da yaygin olarak kabul gérmiistiir. Tiirkge uyarlamasi
Yiiksel (2005) tarafindan yapilmis olan 5°1i Likert tipinde (1-en diisiik diizey,

5-en vyiiksek diizey) tasarlanmistir. Sosyal bilimlerdeki arastirmalarda
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kullanilan 6l¢eklerde ifade/soru sayisinin artmasinin cevaplanma oranini ve
kalitesini diistirdiigli bilinen bir durumdur. Bu nedenle, bu ¢alismada orgiitsel

iletisim 6l¢eginin kisa formu olan 24 ifadelik 6lgek tercih edilmistir.

~ 29

“Orgiitsel iletisim Olgei” 24 soruda 5 boyutu 6l¢mek iizere yapilandirilmistir.
Olgegi olusturan boyutlara ait ifadeler asagidadir.

Tablo 3. Orgiitsel iletisim Olgeginin Alt Boyutlar

Boyut Sayisi Boyutlar Olcekteki Madde Numarasi
1 Bilgilendirme 1,2,3,18,19,24

2 Hedef Belirleme 4,9,10,11,12

3 Elestirel Hetisim 13, 14, 20, 21, 22

4 Birincil iliskiler 56,7,8

5 Geri Bildirim 15, 16, 17, 23

e Minnesota Is Tatmin Olgegi: Is tatminlerini 6lgmek amaciyla Weiss, Dawis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirililen ve 20 maddeden olusan Minnesota
Is Tatmini Olgeginin kisa formu kullanilmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi
igsel, dissal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 2 faktdrden
olusmaktadir (Weiss vd. 1967). Bu 6lgek, Olgegi 1-5 arasinda puanlanan 5°1i
likert tipi bir lcektir. Olgek puanlamasinda, Hic memnun degilim; 1 puan,
Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok
memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda, bir toplam
puan elde edilmektedir. Puanlarin yiiksek olmasi is doyumunun da yiiksek

oldugunu gostermektedir (Spector, 1997, s. 15-16).

Tablo 4. Is tatmini Olgeginin Alt Boyutlar:

Boyut Sayisi Boyutlar Olcekteki Madde Numarasi
1 I¢sel Boyut 16,15,9,11,2,20,19,3,10,4,1,7,18,12
2 Digsal Boyut 6,5,13,14,17,8

3.5. istatistiksel Analiz

Elde edilen tiim niceliksel veriler IBM SPSS Statistics 25 istatiksel veri analizi
programi kullanilarak analiz edilecektir. Hipotezler kurularak veriler arasindaki
iliskinin durumu (pozitif iligki-negatif iliski) ve iliskinin yonii (ayn1 yon-ters yon)
iliskiselligi arastirilmistir. Arastirmanin verileri “Orgiitsel Iletisim Olgegi” ve
“Minnesota Is Doyum Olgegi:” kullanilarak elde edilecektir. Veriler istatistiksel veri
programi yoluyla analiz edilecektir. Toplanan veriler istatistik programina girildikten

sonra tanimlayici istatistiklerle (Frekans, Yiizde, Aritmetik Ortalama, Standart Sapma)
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betimlenerek yorumlanmigtir. Katilimeilarin demografik 6zellikleri frekans ve yiizde
analizi ile incelenip, 6l¢ekleri olusturan maddelerin, aritmetik ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 hesaplanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1. Katimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, yas grubu, calisma siiresi
ve gelir durumlar1 hakkinda detayli bir inceleme yapilmistir. Katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Degiskenler X %
Cinsiyet Kadin 135 36,3
Erkek 237 63,7
Medeni Durum Bekar 141 37,9
Evli 231 62,1
Egitim Diizeyi Ortadgretim 45 12,1
Lisans 327 87,9
Yas grubu 20-30 159 42,7
31-40 138 37,1
4lyas ve iistil 75 20,2
Caligma siiresi 1-5yil 153 41,1
6-10 y1l 150 40,3
11-15 yil 39 10,5
16 y1l ve {istii 30 8,1
Gelir durumu Part- time 33 8,9
Asgari Ucret 12 3,2
12000-17000 99 26,6
17001-22000 123 33,1
22001-27000 84 22,6
27001 ve usti 21 5,6
Mesai Siiresi Full Time 300 80,6
Part Time 72 19,4

Tablo 5. incelendiginde:

e Cinsiyet: Kadin katilimcilarin  oram1  9%36.3 (135 kisi), Erkek
katilimcilarin orani ise %63.7 (237 kisi),

e Medeni Durum: Bekar katilimcilarin orami %37.9 (141 kisi), Evli
katilimcilarin orani ise %62.1 (231 kisi)

e Egitim Diizeyi: Ortadgretim mezunu olan katilimcilarin oran1 %12.1 (45

kisi), Lisans mezunu olan katilimcilarin orani ise %87.9 (327 kisi)
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e Yas Grubu: 20-30 yas araligindaki katilimcilarin orani %42.7 (159 kisi),
31-40 yas araligindaki katilimcilarin orant %37.1 (138 kisi) 41 yas ve

tistii katilimcilarin orant ise %20.2 (75 kisi)

e (Calisma Siiresi: 1-5 yil araliginda ¢alisan katilimeilarin oran1 %41.1 (153
kisi), 6-10 y1l araliginda ¢aligsan katilimcilarin oran1 %40.3 (150 kisi), 11-
15 yil araliginda ¢alisan katilimeilarin oran1 %10.5 (39 kisi) ve 16 yil ve

uistii siiredir ¢alisan katilimcilarin orani ise %8.1 (30 kisi),

e Gelir Durumu: Part-time galisan katilimcilarin oran1 %8.9 (33 kisi),
Asgari ticretle calisan katilimcilarin oram1 %3.2 (12 kisi), 12000-17000
araliginda gelire sahip katilimcilarin oran1 %26.6 (99 kisi) 17001-22000
araliginda gelire sahip katilimecilarin orami %33.1 (123 kisi), 22001-
27000 araliginda gelire sahip katilimcilarin oran1 %22.6 (84 kisi) ve
27001 ve iistii gelire sahip katilimcilarin orani ise %5.6 (21 kisi)

e Mesai Siiresi: Full-time g¢alisan katilimcilarin oran1 %80.6 (300 kisi) ve
Part-time calisan katilimcilarin orami ise %19.4 (72 kisi) olarak

bulunmustur.

Tablo 6. Antrendrlerin Bireysel ve Takim Antrendrii Olma Durumlari

Antrenor X %

Bireysel Antrenor 169 454
Takim Antrenori 102 27,5
Antrenor Degilim 101 271

Tablo incelendiginde katilimcilardan toplam antrendrlerin %45.4'tini 169 kisi
ile “Bireysel Antrenorler”, toplam antrendrlerin %27.5'in1 102 kisi ile “Takim
Antrendrleri” olusturmaktadir. “Antrendr Degilim” cevabini ise %27.1 oran ve 101
kisiden olugmaktadir. Asagidaki tablo da antrendr degilim cevabini veren ofis

calisanlarinin orani verilmektedir.

Tablo 7. Ofis Calisanlarinin Dagilim1

Ofis Calisani X %
Y Onetici 72 18,5
Ofis Calisam 29 7,6
Ofis Caligan1 Degilim 271 73,9

Tablo incelendiginde katilimcilardan toplam sayisindan %18,5’1 72 kisi ile

“Yoneticiler”, toplam katilicilarin %7,6’stm1 29 kisi ile “Ofis Calisanlart”
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olusturmaktadir. “Ofis Calisan1 Degilim” cevabi ise %73,9 oran ve 271 kisiden

olusmaktadir.

Tablo 8. Besyo Mezunlarinin Béliim Dagilimi

X %
Antrendrliik Egitimi 123 33,1
Spor Yoneticiligi 72 19,3
Beden Egitimi Ve Spor Ogretmenligi 66 17,7
Rekreasyon 51 13,7
Besyo Mezunu Degilim 60 16,2

Antrenoérliikk Egitimine dahil olan kisilerin toplam sayist 123'tiir ve toplam
katilimer sayisinin i¢indeki yiizdelik orani %33.1'dir. Spor yoneticiligi egitimi almis
olan kisilerin sayis1 72'dir. Bu kisiler toplam katilimcilarin %19.3"linii olusturmaktadir.
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi egitimi almis kisi sayis1 66'dir ve toplam
katilimcer sayisinin i¢indeki yiizdelik oran1 %17.7'dir. Rekreasyon alaninda egitim
almis olanlarin sayis1 51'dir ve toplam katilimer sayisinin %13.7'sini olusturur. Besyo
mezunu olmayan kisilerin sayis1 60'tir. Bu kisiler toplam katilimcilarin %16.2'sini
temsil eder.

Tablo 9. “Besyo Mezunu Degilim” Cevabini Veren Katilimcilarin Egitim Alanlar
Dagilimi

X %
Lise 45 75,5
Uluslararasi Iliskiler ve Spor Y&netimi 5 7
Iktisat 3 5
1sletme 2 3,5
Egitim yonetimi ve denetimi 1 1,8
Kamu Yonetimi/Tiirk Dili ve Edebiyat 1 1,8
Reklamecilik 1 1,8
1n$aat 1 1,8
Cagdag Tiirk Lehgeleri ve Edebiyatlari 1 1,8

Tablo incelendiginde farkli egitim alanlarindan toplam 60 kisinin dagilimini
gosterilmektedir. Katilimeilarin 45 kisi ile %75,5' lise mezunu, Katilimcilarin 45 kisi
ile katilimeilarin %75,5' lise mezunu,5 kisi ile %7’si Uluslararas: Iliskiler ve Spor
Yénetimi, 3 kisi ile %5°i Iktisat, 2 kisi ile %3,5’i Isletme, 1 kisi ile %1,8’i Egitim
Yonetimi ve Denetimi, 1 kisi ile %1,8’1 Kamu Yo6netimi/Tiirk Dili ve Edebiyat, 1 kisi
ile %1,8’i Reklamcilik, 1 kisi ile %1,8’i Insaat ve 1 kisi ile %1,8’i Cagdas Tiirk

Lehgeleri ve Edebiyatlar1 boliimii mezunudur.
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4.2. Giivenilirlik ve Normallik Testleri
Asagidaki tabloda ¢alismanin giivenilirlik ve normallik testleri yer almaktadir.

Tablo 10. Giivenilirlik ve Normallik Analizi

Madde Cronbach Carpikhk Kurtosis

Olgek / Alt Boyutlar N Sayisi Alfa (Skewness) (Basiklik)
Orgiitsel iletisim Olcegi 372 24 ,969 -,937 -,225
Bilgilendirme 6 ,830 -, 701 -,453
Hedef Belirleme 5 ,862 -,805 -,340
Elestirel iletisim 5 ,942 -,920 ,222
Birincil Iliskiler 4 ,954 -937 -,307
Geri Bildirim 4 ,836 -386 ,204
Minnesota Is Tatmini 57, 20 961 847 073

Olgegi

i¢csel Doyum 14 910 -,030 402
Digsal Doyum 6 8,62 -1,085 ,266
Toplam Olcek 44 979 -,889 -0,55

Tablo incelendiginde verilerin gerek Olgegin tamami bazinda gerekse alt
boyutlar bazinda giivenilir oldugu goriilmektedir. Biitiin gruplara ait ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin £2 araliginda yer aldigindan dolay1 verilerin normal dagilima
uygun oldugu tespit edilmistir. Veriler normal dagilim gdsterdigi i¢in analizlere

parametrik testler kullanilarak devam edilmistir.

4.3. Orgiitsel Iletisim ve Is Tatmini Olceklere ait Tamimlayici Istatistikler

Asagidaki tabloda “Orgiitsel Iletisim” 6lceginin " Bilgilendirme ", “Hedef
Belirleme”, "Elestirel iletisim”, “Birincil Iliskiler” ve “Geri Bildirim” alt

boyutlarindaki degerlendirmelerin ortalamalar: ve standart sapmalar1 yer almaktadir.

Tablo 11. Orgiitsel Iletisim Olgegine ait Tamimlayici Istatistikler

Boyutlar Kisi Sayisi Ortalama Standart Sapma
Bilgilendirme 372 3,6532 1,04371

Hedef Belirleme 372 3,6581 1,15712

Elestirel Tletisim 372 3,8548 1,02382

Birincil Iliskiler 372 3,8629 1,32761

Geri Bildirim 372 3,56161 ,80728

“Bilgilendirme” alt boyutu ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama deger
3,6532 olarak bulunmustur. Degerlerin genis bir dagilima sahip oldugunu gosteren

standart sapma ise 1,04371'dir.

“Hedef Belirleme” alt boyutu ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama
deger 3,6581 olarak bulunmustur. Degerlerin genis bir dagilima sahip oldugunu

gosteren standart sapma ise 1,15712'dir.
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“Elestirel Iletisim” alt boyutu ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama
deger 3,8548 olarak bulunmustur. Degerlerin genis bir dagilima sahip oldugunu

gosteren standart sapma ise 1,02382'dir.

“Birincil iliskiler” alt boyutu ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama
deger 3,8629 olarak bulunmustur. Degerlerin genis bir dagilima sahip oldugunu

gosteren standart sapma ise 1,327661'dir.

“Geri Bildirim” alt boyutu ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama deger
3,5161 olarak bulunmustur. Degerlerin daha dar bir dagilima sahip oldugunu gosteren

standart sapma ise 0,80728'dir.

Asagidaki tabloda “Is Tatmini” Olgeginin "I¢sel Boyut" ve "Digsal Boyut" alt
boyutlarindaki  degerlendirmelerin  ortalamalarin1  ve standart sapmalarini

gostermektedir.

Tablo 12. Is tatmini Olgegine ait Tanimlayici Istatistikleri

Boyutlar Kisi Sayis1 Ortalama Standart Sapma
Icsel Boyut 372 3,8710 1,08071
Digsal Boyut 372 3,9234 1,21487

“I¢sel Boyut” ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama deger 3,8710 olarak
bulunmustur. Standart sapma degeri ise 1,08071 olarak hesaplanmistir. Bu durum,

degerlerin biraz daha homojen bir dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

“Digsal Boyut” ile ilgili yapilan degerlendirmelerde, ortalama deger 3,9234
olarak bulunmustur. Standart sapma degeri ise 1,21487 olarak hesaplanmistir. Bu

durumda, degerlerin biraz daha genis bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir.

4.4. Orgiitsel Iletisim ve Is Tatmini Iligkisine Ait Bulgular

Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskinin anlamliligim test etmek igin
Pearson Korelasyon Teknigi kullanilmis olup, yapilan analiz sonucu elde edilen
sonuglarla ortaya konan hipotezler asagidaki sekilde yorumlanmistir. Korelasyon
analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniinii belirlemek
icin kullanilir. Pearson Korelasyonu, degiskenler arasindaki dogrusal iligkiyi 6lgen bir
istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizi sonuglari, degiskenler arasindaki iligskinin

varligini ve bu iligkinin giiclinii gosterir.
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Tablo 13. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik iliskisine Ait Bulgular

Orgiitsel iletisim is Tatmini
- o e s Pearson Korelasyon 1 A27
Orgiitsel iletisim 1 1111k Diizeyi (p) 000
is Tatmini Pearson Korelasyon A27 1
§ Jatmini Anlamlilik Diizeyi (p) 000

Yukaridaki tabloda bulunan Pearson korelasyon analizi sonuglari, "Is Tatmini
Olgegi" ve "Orgiitsel Iletisim Olgegi" arasindaki iliski degerlendirilmistir. Orgiitsel
iletisim ve is tatmini iligkisi incelendiginde anlamlilik diizeyi p<0,05 oldugundan
gruplar arasinda gii¢lii pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Buna gore “H1:
Orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iliski

vardir” hipotezi dogrulanmistir.

Orgiitsel iletisim alt boyutlar1 ve is tatmininin alt boyutlarmin incelendigi tablo

asagidaki verilmistir.

Tablo 14. Orgiitsel iletisim Alt Boyutlar1 ve Is Tatmininin Alt Boyutlarina Ait

Bulgular
Is Tatmini Orgiitsel Iletisim
Olcegi Olcegi
- +~ (6] E
= 2 S — =
& & 5 w5 EE TE 3
[aa) c o = °..Z c =
5 3 = Tz L3 E=w 0O
&g & 2 @ =B= 8= 5
- A m 0]
— Icsel Boyut r 1
S P
= £ 2 =
T 5 Digsal Boyut r ,664 1
= P 000
Bilgilendirme r ,684™ 846" 1
P ,000 ,000
E Hedef Belirleme r 6687 8717 ,903" 1
< _ P ,000 ,000 ,000
E ’q:,f Elestirel Iletisim r ,684™ 896™ ,869™ 848" 1
§ > P ,000 ,000 ,000 ,000
= Birincil Iligkiler r 668 ,941™ 900" 931" 869" 1 .
:5 P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Geri Bildirim r 533" 757" 786" 815" 769" | 763™ 1
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Is Tatmini igsel Boyutu Orgiitsel iletisim alt boyutlari degerlendirildiginde:
e Bilgilendirme: r = 0.684, p <0.001 (Pozitif ve orta diizeyde anlaml1)

e Hedef Belirleme: r = 0.668, p < 0.001 (Pozitif ve orta diizeyde anlamli)
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Elestirel letisim: r = 0.684, p < 0.001 (Pozitif ve orta diizeyde anlaml1)
Birincil Iliskiler: r = 0.668, p < 0.001 (Pozitif ve orta diizeyde anlaml1)

Geri Bildirim: r = 0.533, p < 0.001 (Pozitif ve orta diizeyde anlamli)

olarak bulunmustur.

Is Tatmini Digsal Boyutu ile Orgiitsel iletisim alt boyutlar1 degerlendirildiginde:

Bilgilendirme: r = 0.846, p < 0.001 (Pozitif ve yiiksek diizeyde anlaml1)

Hedef Belirleme: r = 0.871, p < 0.001 (Pozitif ve yiiksek diizeyde

anlamli)

Elestirel Iletisim: r = 0.896, p < 0.001 (Pozitif ve yiiksek diizeyde

anlamli)
Birincil Iliskiler: r=0.941, p <0.001 (Pozitif ve yiiksek diizeyde anlaml1)

Geri Bildirim: r = 0.757, p < 0.001 (Pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli)

olarak bulunmustur.

Bu sonuglar, her iki 6lg¢egin alt boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamh iligkiler

oldugunu gostermektedir. Yani, is tatmini ile orgiitsel iletisim arasindaki alt boyutlar

birbiriyle iligkilidir ve artis veya azalig egiliminde benzerlik gdstermektedir. Bu

baglamda H1in alt hipotezleri agagidaki gibidir:

H1i: Is tatmini i¢sel boyutu ile bilgilendirme arasinda pozitif ve orta

diizeyde anlaml bir iligki vardir.

H1,: Is tatmini i¢sel boyutu ile hedef belirleme arasinda pozitif ve orta

diizeyde anlaml bir iligki vardir.

H1s: Is tatmini i¢sel boyutu ile elestirel iletisim arasinda pozitif ve orta

diizeyde anlaml bir iligki vardir.

H14: Is tatmini igsel boyutu ile birincil iligkiler arasinda pozitif ve orta

diizeyde anlaml bir iligki vardir.

H1s: Is tatmini igsel boyutu ile geri bildirim arasinda pozitif ve orta

diizeyde anlaml bir iligki vardir.
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e Hig: Is tatmini dissal boyutu ile bilgilendirme arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlamli bir iligki vardir.

e H1:: Is tatmini dissal boyutu ile hedef belirleme arasinda pozitif ve

yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir.

e Hig: Is tatmini dissal boyutu ile elestirel iletisim arasinda pozitif ve

yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir.

e Hlg: Is tatmini digsal boyutu ile birincil iliskiler arasinda pozitif ve

yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir.

e H1lio: Is tatmini dissal boyutu ile geri bildirim arasinda pozitif ve yiiksek

diizeyde anlamli bir iligki vardir.

4.5. Katihmeilarin Demografik Ozelliklere Gore Orgiitsel Iletisim ve is

Tatmini Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Katilimeilarin demografik 6zelliklere gore “Orgiitsel lletisim” diizeylerinin
karsilastirilmasima ait bulgular tek yonlii varyans (ANOVA) analizi ve bagimsiz
orneklem t-testi analizi kullanilarak elde edilmistir. Analize ait bulgular Tabloda
verilmisti. ANOVA ve bagimsiz orneklem t-testi gruplar arasinda ortalamalar
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilmaktadir.

Tablo 15. Katilimeilarin Demografik Ozelliklere Gére Orgiitsel Iletisime ait
Bulgular

Demografik Ozellikler Orgiitsel Iletisim
Boyutlari
£ £
i<} Q =)
5 -5 EE TE @& £
S g% %% 2 3 2
@ Im = osE O S
Yas Grubu F 6,706 6,279 4,494 1,636 7,100 7,159
P ,001 ,002 ,004 ,012 ,000 ,001
Medeni Durum F ,133 ,037 ,089 ,526 ,908 ,500
P 723 ,847 ,765 ,469 ,341 ,569
Cinsiyet F ,126 2,982 ,045 4,273 ,004 ,019
P 412 ,085 ,832 ,039 ,952 ,889
Egitim Dizeyi F 019 047 1208 338 1,784 628
P ,892 ,828 ,269 ,562 ,182 429
Gelir Diizeyi F 3,955 2,162 4,494 3,487 1,603 4,052
P ,002 ,058 ,001 ,004 ,159 ,001
Caligsma Siiresi F 1,720 1,359 ,292 2,726 ,598 2,001




P ,163 ,255 ,831 ,044 ,617 ,113

Tablo incelendiginde:

"Orgiitsel Iletisim" ile "Yas Grubu" degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

"Orgiitsel Iletisim" ile “Medeni durum” degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir (p>0.05).

"Orgiitsel Iletisim" ile "Cinsiyet" degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

"Orgiitsel Iletisim" ile “Egitim Diizeyi” degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir (p>0.05).

"Orgiitsel Iletisim" ile "Gelir Diizeyi" degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

"Orgiitsel Iletisim" ile "Calisma Siiresi" degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlar1 ile “Yas Grubu” incelendiginde:

Bilgilendirme: Yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir (F=6.706, p<0.05). Bu sonug, yas gruplarindaki bireylerin
hedef belirleme boyutundaki tatmin diizeylerinin farkli oldugunu

gostermektedir.

Hedef Belirleme: Yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir (F=6.279, p<0.05). Bu sonug, yas gruplarindaki bireylerin
geri bildirim boyutundaki tatmin diizeylerinin farkli oldugunu

gostermektedir.

Elestirel Iletisim: Yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir (F=4.494, p<0.05). Bu sonug, yas gruplarindaki bireylerin
elestirel iletisim boyutundaki tatmin diizeylerinin farkli oldugunu

gostermektedir.

Birincil Iligkiler: Yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir (F=1,636, p<0.05). Bu sonug, yas gruplarindaki bireylerin
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birincil iligkiler boyutundaki tatmin diizeylerinin farkli oldugunu

gostermektedir.

Geri Bildirim: Yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir (F=7,100, p<0.05). Bu sonug, yas gruplarindaki bireylerin
geri bildirim boyutundaki tatmin diizeylerinin farkli oldugunu

gostermektedir.

“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlari ile “Medeni Durum” incelendiginde:

Bilgilendirme: Medeni durumun Bilgilendirme boyutu {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.133,

p>0.05).

Hedef Belirleme: Medeni durumun Hedef Belirleme boyutu {izerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.037,

p>0.05).

Elestirel Iletisim: Medeni durumun Elestirel Iletisim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.089,

p>0.05).

Birincil Iligkiler: Medeni durumun Birincil Iliskiler boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.526,

p>0.05).

Geri Bildirim: Medeni durumun Geri Bildirim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.908,

p>0.05).

“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlari ile “Cinsiyet” incelendiginde:

Bilgilendirme: Cinsiyetin Bilgilendirme boyutu iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.126, p>0.05).

Hedef Belirleme: Cinsiyetin Hedef Belirleme boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=2,982,

p>0.05).
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Elestirel Iletisim: Cinsiyetin Elestirel Iletisim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.45, p>0.05).

Birincil Iliskiler: Cinsiyetin Birincil iliskiler boyutu {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (F=4,273, p<0.05).

“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlari ile “Egitim Diizeyi” incelendiginde:

Bilgilendirme: Egitim diizeyinin Bilgilendirme boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.019,

p>0.05).

Hedef Belirleme: Egitim diizeyinin Hedef Belirleme boyutu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.47, p>0.05).

Elestirel Iletisim: Egitim diizeyinin Elestirel iletisim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=1.228,

p>0.05).

Birincil Iligkiler: Egitim diizeyinin Birincil Iliskiler boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.338,

p>0.05).
Geri Bildirim: Egitim diizeyinin Geri Bildirim boyutu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=1.784,

p>0.05).

“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlari ile “Gelir Diizeyi” incelendiginde:

Bilgilendirme: Gelir diizeyinin Bilgilendirme boyutu {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (F=3.995, p<0.05).
Bu sonug, gelir diizeyinin bilgilendirme boyutundaki tatmin diizeyi

tizerinde etkili olabilecegini gostermektedir.

Hedef Belirleme: Gelir diizeyinin Hedef Belirleme boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=2,162,
p>0.05).

Elestirel Iletisim: Gelir diizeyinin Elestirel Iletisim boyutu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (F=4.494, p<0.05).
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Bu sonug, gelir diizeyinin elestirel iletisim boyutundaki tatmin diizeyi

tizerinde etkili olabilecegini gostermektedir.

e Birincil iliskiler: Gelir diizeyinin Birincil iliskiler boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (F=3.487, p<0.05).
Bu sonug, gelir diizeyinin birincil iliskiler boyutundaki tatmin diizeyi

tizerinde etkili olabilecegini gostermektedir.

e Geri Bildirim: Gelir diizeyinin Geri Bildirim boyutu iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=1.603, p>0.05).
“Orgiitsel Iletisim” alt boyutlar1 ile “Calisma Siiresi” incelendiginde:

e Bilgilendirme: Calisma siiresinin Bilgilendirme boyutu {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=1.720,

p>0.05).

e Hedef Belirleme: Calisma siiresinin Hedef Belirleme boyutu {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=1.359,

p>0.05).

e Elestirel Iletisim: Calisma siiresinin Elestirel Iletisim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.292,

p>0.05).

e Birincil Iliskiler: Calisma siiresinin Birincil Iliskiler boyutu iizerinde

istatistiksel olarak anlaml bir etkisi bulunmaktadir (F=2.726, p<0.05).

e (@Geri Bildirim: Calisma siiresinin Geri Bildirim boyutu iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (F=0.598,

p>0.05).

Katilimcilarin ~ demografik  ozelliklere gore “Is  tatmini” diizeylerinin
karsilastirilmasina ait bulgular tek yonlii varyans (ANOVA) analizi ve bagimsiz
orneklem t-testi analizi kullanilarak elde edilmistir. Analize ait bulgular Tabloda

verilmistir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gére s tatminine ait Bulgular

Is Tatmini Boyutlari Toplam

Demografik Ozellikler I¢csel Tatmin Dissal Tatmin
Yas Grubu F 9,221 3,683 11,444

P ,000 0,26 ,000
Medeni Durum F 6,232 ,800 ,120

P 0,13 372 0,13
Cinsiyet F ,836 3,020 2,187

P ,361 ,083 ,140
Egitim Diizeyi F ,062 ,650 ,000

P ,804 ,799 ,992
Gelir Diizeyi F 3,000 3,869 2,938

P ,011 ,002 ,013
Caligsma Siiresi F 7,696 4,660 7,998

p ,000 ,003 ,000

Tablo incelendiginde:
e “Is Tatmini” ile "Yas Grubu" degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

e “Is Tatmini” ile " Medeni Durum " degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

e “Is Tatmini” ile " Cinsiyet " degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulunmamaktadir (p>0.05).

e “Is Tatmini” ile " Egitim diizeyi" degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar bulunmamaktadir (p>0.05).

e “Is Tatmini” ile " Gelir Diizeyi " degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).

e “Is Tatmini” ile " Calisma Siiresi" degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml farkliliklar bulunmaktadir (p<0.05).
“Is Tatmini” alt boyutlari ile “Yas Grubu” incelendiginde:

e Icsel Tatmin (F=9.221, p<0.001): Yas gruplari arasinda igsel tatmin
diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

Gruplar arasinda en az biri digerlerinden farklidir.

e Digsal Tatmin (F=3.683, p=0.026): Yas gruplar1 arasinda dissal tatmin
diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik gostermektedir.

Gruplar arasinda en az biri digerlerinden farklidir.
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“Is Tatmini” alt boyutlar1 ile Medeni Durum incelendiginde:

Icsel Tatmin (F=6.232, p=0.130): Medeni durumun igsel tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Digsal Tatmin (F=0.800, p=0.372): Medeni durumun digsal tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

“Is Tatmini” alt boyutlari ile Cinsiyet incelendiginde:

Igsel Tatmin (F=0.836, p=0.361): Cinsiyetin i¢sel tatmin iizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Digsal Tatmin (F=3.020, p=0.083): Cinsiyetin digsal tatmin tizerindeki

etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

“Is Tatmini” alt boyutlar1 ile Egitim Diizeyi incelendiginde:

Icsel Tatmin (F=0.062, p=0.804): Egitim diizeyinin igsel tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Digsal Tatmin (F=0.650, p=0.799): Egitim diizeyinin digsal tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Gruplar arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.

“Is Tatmini” alt boyutlar1 ile Gelir Diizeyi incelendiginde:

I¢sel Tatmin (F=3.000, p=0.011): Gelir diizeyinin igsel tatmin iizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamlidir. Gruplar arasinda en az biri

digerlerinden farklidir.

Digsal Tatmin (F=3.869, p=0.002): Gelir diizeyinin digsal tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir. Gruplar arasinda en az

biri digerlerinden farklidir.
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“Is Tatmini” alt boyutlar1 ile Caligma Siiresi incelendiginde:

Igsel Tatmin (F=7.696, p<0.001): Calisma siiresinin i¢sel tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir. Gruplar arasinda en az

biri digerlerinden farklidir.

Digsal Tatmin (F=4.660, p=0.003): Calisma siiresinin digsal tatmin
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir. Gruplar arasinda en az

biri digerlerinden farklidir.
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TARTISMA

Sayiner (2022) arastirmasinda yas degiskeninin is doyumu ve alt boyutlar1 olan
iletisim ve alt gruplar tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmistir. En diisiik seviye
olan 18-24 yas grubu ile bir sonraki yas grubu olan 25-31 yas grubu arasinda is
doyumunda farkliliklar bulunmustur. Ancak buna eslik eden iletisimsel algi ile yas
farkliliklarinin en yiiksek diizeyde 18-24 yas ve 53 yas iizerinde kendini gosterecegi
varsayilmistir. Bu ¢alismada da buna benzer sonuglara ulasilmis, ¢alisanlarin yaglarina
ait ozellikleri ile orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmustur.

Sezer (2018) orgiitsel iletisimin analizinde is tatmini, iletisim doyumu ve isten
ayrilma niyeti iliskisi: incelemistir. Calismada iletisim doyumu ve s tatmini, cinsiyet
degiskenine gore anlaml farklilik gdstermemektedir. Bu arastirmada ise s tatmini ile
cinsiyet degiskeni arasinda farklilik gézlemlenmezken Orgiitsel iletisim ve cinsiyet

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir

Evli calisanlarin ortalama aile iletisim doyumu ile "bireysel geri bildirim"
doyumu arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in Kaynar (2018) t-testinin
bagimsiz degiskenlerinin bekar ¢alisanlardan daha yiliksek oldugu bulunmustur.
Yapilan bu calisma sonucunda ise Orgiitsel iletisim boyutu ve calisanlarin medeni
durumuna ait Ozellikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig
sonucuna ancak is tatmini ile ¢alisanlarin medeni durumuna ait 6zellikleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulundugu sonucu saptanmustir.

Ozyurt (2021) calismasinda, is deneyimi degiskeni agisindan gruplar arasinda
onde gelen 11-15 yil is deneyimine sahip olanlarin ortalama is tatmininin 16 yil ve
lizeri i$ deneyimine sahip olanlara gére daha diisiik oldugunu bulmustur. Yasa gore
biriken is tecriibesi ve birikimler de dogru degerlere gore artmaktadir. Deneyimin
artmastyla birlikte calisanlar daha {ist pozisyonlara aday olmaktadir. Terfi veya terfi
olasiliginin hizmet siiresi, yiiksek is tatmini ile dogru orantili oldugu tespit edilmistir.
Yiicekaya ve Hiindiir (2020) tarafindan yapilan bir ¢alismada i¢ iletisim ve i tatmini
algilar1 ¢alisma yilina gore farklilik gostermektedir. Her iki degisken i¢in de istihdam
ve daha uzun caligma saatlerinden memnuniyet daha yiiksek bulunmustur. Sayiner

(2022), toplam ise gidip gelme siiresi, is tatmini ve iletisim eksikligi ile tiim ek boyutlar
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arasinda bir iliski bulmustur. Is doyumunun en yiiksek degerleri 20 yil ve iizerindedir.
Is doyumunun en diisiik oldugu dénem 5-10 yil arasinda diistiigii saptanmistir. Bu
calismanin sonucunda da benzer sonuglara ulasilmis ve hizmet siiresi arttikca
calisanlarin hizmet siiresi arttik¢a is tatmini ve Orgiitsel iletisiminin anlamli olarak

degistigi gdzlemlenmistir.

Sayiner (2022) egitim durumu degiskeni, is doyumu ve alt boyutlar ile
gelecekteki iletisim yetenegi ve alt boyutlar1 arasinda iliski bulunamamaistir. Aragtirma
sonuclarina gore egitim diizeyindeki farkliliklar iy doyumunu ve iletisimin
uygulanmasini etkilememektedir. Benzer sonuglara ulasilan bu ¢alismada da yine
orgiitsel iletisim ile egitim durumuna ait ozellikleri arasinda ve is tatmini ile egitim

durumuna ait dzellikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir.

Erogluer (2011) Orgiitsel Iletisim ile Is Tatminini incelemis, iicret boyutlarinda
ise anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Ucretten algilanan tatmin
diizeylerindeki farkliligin ise calisanlarin iicret seviyelerinin yani sira erkek
calisanlarin ev gecindirme yiikiimliiliikklerinden, kadin calisanlarin ise ev biit¢esine
katki saglama diislincesinden kaynaklanabilecegi sdylenebilir. Bu ¢alismada da gelir
diizeyinin degismesi is tatmini ve Orgiitsel iletisiminin anlamli olarak degistigini

gostermektedir.

Kayasandik (2019) calismasinda o6rgiit kiiltiirii ile is ve yagam tatmini iligkisinde
orgiitsel iletisim doyumunun aract roliinii incelemistir. Demografik grup
dagilimlarindaki anlamli farkliliklarla ilgili hipotezlere bakildiginda erkek
akademisyenlerin is tatmini ve yasam tatmini ortalamalar1 daha yiiksek olsa da tiim
degiskenler arasindaki bu farklarin cinsiyet gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 goriilmektedir. Bu sonug, ayn1 meslek grubunda cinsiyet dagilimina gore is
tatmininin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilasmadig1 gosteren Yildiz ve
digerleri (2003) ile Siinter ve digerlerinin (2006) elde ettigi sonuglar ile benzerlik
gostermektedir. Recepoglu ve Ulker Tiimlii (2015) de akademik personelin yasam
tatmininin cinsiyet ve yasa gore farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Oshagbemi
(2000) de Ingiltere’deki akademik personel iizerinde yaptig1 calismada cinsiyetin is
tatmini {izerinde etkisinin olmadigim belirtmektedir. Oztiirk iin (2015) {iniversite idari

personeli ve akademisyenlerinden olusan Ornekleminde Denison orgiit kiiltiirii
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modeline gore bireysel farkliliklar inceledigi ¢alismasinda da cinsiyet orgiit kiiltiirti

algisinda anlaml sekilde farklilasmaya neden olmamaktadir.

Yiiksel (2005), iletisimin 1is tatmini Tlzerindeki etkilerini inceledigi
aragtirmasinda arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen ti¢ hipotez test edilmistir.
Arastirmanin birinci hipotezinde, iletisim ile is tatmini arasinda anlamli ve giilii bir
iliskinin oldugu saptanmistir. Arastirmanin ikinci ve ligiincii hipotezinde ise, iletisimin
1§ tatminini artiran bir unsur oldugu belirlenmistir. Regresyon analizine gore, iletisim
degiskeni is tatmininin istatistiksel olarak anlaml1 bir tahmin edicisidir. Calismanin bu
sonuglar1 is tatmini ile iletisim degiskeni arasinda fonksiyonel bir yapinin

bulundugunu goéstermektedir.

Karcioglu ve digerleri (2009) tarafindan 247 hemsire iizerinde yapilan calismada
orgiitsel iletisim ve ig tatmini arasindaki iliski incelenmis ve etkili bir orgiitsel iletisime
sahip olan kuruluslarin daha fazla is tatmini sagladig1 gézlemlenmistir. Amos ve
digerleri (2005) tarafindan 44 hemsire iizerinde yapilan ¢alismada is tatmini ve iletisim
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Frone ve Major (1998) tarafindan 93 yonetici
hemsire iizerinde yapilan ¢alismada iletisim ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif

bir iligki tespit edilmistir.

Kiigiik (2022) saglik ¢alisanlarinda orgiitsel iletisimin is tatminine etkisinde
oOrgiitsel sosyallesmenin aracilik roliinii inceledigi tez ¢alismasinda orgiitsel iletisimin
orgiitsel sosyallesme Tlizerindeki etkisinin yaninda oOrgiitsel iletisimin is tatmini
tizerindeki etkisinde Orgiitsel sosyallesmenin aracilik roliintin bulunup bulunmadig:
arastirilmistir. Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Elde edilen veriler
SPSS ve AMOS istatistik programlari ile analiz edilmistir. Analiz yontemi olarak
yapisal esitlik modeli ve process makro analizleri kullanilmistir. Gergeklestirilen
analizler sonucunda; oOrgiitsel iletisimin Orgiitsel sosyallesmeyi ve is tatminini pozitif
yonde anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Diger taraftan Orgiitsel sosyallesmenin
de is tatminini anlamli olarak etkiledigi bulunmustur. Son olarak orgiitsel iletisimin is
tatminine etkisinde orgiitsel sosyallesmenin yiiksek aracilik roliinlin oldugu tespit

edilmistir.

Yiicekaya ve Hiindiir (2020) kurum i¢i iletisimin ¢alisanlarin is tatminine etkisi:
Canakkale ilinde bir arastirma adli calismalarinda kurum igi iletisimin ¢alisanlarin is

tatmine etkisini incelemislerdir. Bu ¢alismada kurum i¢i iletisimin, g¢alisanlarin is
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tatminlerini pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. iletisimin is tatmini
tizerindeki 6nemi dikkate alinarak, yoneticilerin kurum i¢i iletisim kanallarini
gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, medeni
durum ve yaslarina gore is tatmini ve kurum igi iletisim yoniinden anlamli bir fark
olmadig1 bulgusuna ulasilmigtir. Bunun yaninda calisanlarin egitim seviyesi, aylik
gelir ve ¢alisma yillaria gore ise hem is tatmini hem de kurum ig¢i iletisim algisinin

farklilasmakta oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Soysal, Oke, Yagar ve Tun¢ (2017) ¢alismalarinda hastane calisanlarinin
orgiitsel iletisim ve is tatmini diizeylerini analiz etmek, orgiitsel iletisim ve is tatmini
diizeylerinin bazi demografik oOzelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek ve orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskileri incelemektir Veri
analizinde tek yonlii varyans analizi, korelasyon ve regresyon yontemleri
kullanilmistir. Arastirma sonucunda oOrgiitsel iletisim ortalamasi 3,75; is tatmini
ortalamasi 3,26 olarak bulunmustur. Is tatmin diizeyi ile yas, egitim durumu gibi bazi
demografik faktorler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Arastirmada
orgiitsel iletisim ile ig tatmini arasinda iligki oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica

orgiitsel iletisimin baz1 boyutlarinin is tatmin diizeyini etkiledigi gézlemlenmistir

Giinay, (2021) Psikolojik So6zlesmenin Orgiitsel Baghliga Etkisinde Is
Tatmininin Araci Ve Orgiitsel Iletisimin Diizenleyici Rolii iizerine yapmis oldugu
aragtirmada Orgiitsel iletisimin diizenleyici roliine iliskin psikolojik sozlesme ihlal
algist ile is tatmini iligkisinde degisimin anlamli olmadigi; is tatmini ile oOrgiitsel
baglilik iligkisinde ise duygusal baglilik ve normatif baglilik {izerindeki deg§isimin
anlamli olmadigi; devam bagliligi iizerindeki degisimin ise anlamli oldugu
goriilmiistiir. Arastirmaya konu olan faktorler cinsiyet, yas ve kurumdaki ¢alisma

siiresi degiskenlerine gore farklilik analizi baglaminda incelenmistir.

Ozkan (2016) tarafindan yapilan bir arastirma, cevrelerinde iletisim ve is tatmini
arasindaki iliskinin derecesi, olumlu sonuglar ve 1limli tutum algilar ile ilgili yapilan
bir korelasyon analizinin sonuglarinda elde etmistir. Bu durumda insanlarin
iletisiminin olumlu islemesi, calisanlarin i3 doyum diizeylerini olumlu yonde
etkilemektedir. Karcioglu ve digerleri (2009), 247 kontrol grubunda kesintili is tatmini

ile iletisim boyutu arasinda bir iliski bulmuslardir.
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Literatiirde bakildiginda Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda anlaml1 bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu ¢alisma sonucunda da ayni bulgular tespit edilmis
ve Orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu

saptanmistir.
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SONUC VE ONERILER

Istanbul ili belediye spor miidiirliigii spor isletmelerinde spor hizmet alaninda

calisan personelin Orgiitsel iletisimlerinin i tatmin diizeyleri {izerinde etkisi olup

olmadiginin arastirildigi bu ¢alisma 372 kisi lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma

sonucunda, Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu

bulunmustur. Bu sonug, 6rgiitsel iletisimin ¢alisanlarin is tatmini tizerinde olumlu bir

etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, orgiitsel iletisimin is tatmini

tizerindeki etkisi asagidaki gibi agiklanabilir:

Orgiitsel iletisim, calisanlarin bilgi ve geri bildirim almasi saglar. Bu
durum, c¢alisanlarin islerini daha iyi anlamasina ve performanslarini

artirmasina yardimci olur.

Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin kendilerini 6nemli ve degerli hissetmesini

saglar. Bu durum, c¢alisanlarin ig tatminini artirir.

Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin is arkadaslar1 ve ydneticileri ile daha iyi
iliskiler kurmasini saglar. Bu durum, calisanlarin is yerinde daha mutlu

ve tatmin olmasini saglar.

Arastirma sonucunda, Orgiitsel iletisimin is tatmini {izerindeki etkisinin farkli

demografik degiskenler acisindan farklilik gosterdigi de bulunmugstur. Bu farkliliklar

asagidaki gibi agiklanabilir:

Yas: Daha gen¢ calisanlar, daha yash calisanlara gore Orgiitsel
iletisimden daha fazla yararlanmaktadir. Bunun nedeni, daha gencg

calisanlarin daha yeni bilgilere ve geri bildirimlere ihtiya¢c duymasidir.

Medeni durumun is tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde, orgiitsel iletisim ile
cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliliklar bulunmugstur. Bu
da cinsiyetin Orgiitsel iletisim algisini etkileyebilecegini gostermektedir.

Ancak, cinsiyetin i tatmini tizerinde belirgin bir etkisi bulunmamustir.
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e QGelir diizeyi: Daha yiiksek gelirli ¢alisanlar, daha diisiik gelirli
calisanlara gore orglitsel iletisimden daha fazla yararlanmaktadir. Bunun
nedeni, daha yiiksek gelirli ¢alisanlarin genellikle daha fazla sorumluluk

ve beklentiye sahip olmasidir.

e (Calisma siiresi: Daha uzun siiredir calisanlar, daha kisa siiredir
calisanlara gore Orgiitsel iletisimden daha fazla yararlanmaktadir.
Ozellikle uzun siiredir ¢alisan bireylerin is tatmini seviyelerinin, diger
gruplara kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeni, daha
uzun siiredir ¢alisanlarin orgiitsel siire¢leri daha iyi anlamasi ve daha

fazla geri bildirim almasidir.

e Egitim diizeyi degiskeninin is tatmini {lizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamistir. Benzer sekilde, egitim diizeyinin Orgiitsel iletisim

algisini etkilemedigi gézlemlenmistir.

Bu sonuglar, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin is tatmini ve orgiitsel iletisim
algilar1 lizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, is yerlerinde ¢alisan
memnuniyetini artirmak i¢in demografik faktorlerin dikkate alinmasi gerektigini

vurgulamaktadir.

Bu tez caligsmasi, orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaglamistir. Arastirmanin bulgulari, 6rgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Aragtirmanin sonuglari, orgiitsel iletisimin
calisanlarin is tatmini iizerindeki 6nemini gostermektedir. Orgiitler, calisanlarin is
tatminini artirmak i¢in orgiitsel iletisimi iyilestirmeye yonelik ¢alismalar yapmalidir.
Calisanlarin  orgiitsel iletisim deneyimlerinin artmasi, is tatmini diizeylerinin
yiikselmesiyle iliskilidir. Ozellikle, agik, etkili ve destekleyici bir iletisim ortaminin is

tatmini tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir.

Gelecekteki calismalar yon gdosterebilmek adina asagidaki Oneriler

belirlenmistir:

e Iletisim becerilerinin gelistirilmesinde isletmeler, ¢alisanlarin iletisim
becerilerini gelistirmek icin egitim ve gelistirme programlarina yatirim
yapmalidir. Etkili iletisim becerileri, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini
artirabilir ve isletme performansini olumlu yonde etkileyebilir.

59



Yoneticiler, ¢alisanlarla stirekli olarak agik ve iki tarafli iletisim kanallari
saglamalidir. Geribildirim siiregleri ve iletisim platformlar araciligryla
calisanlarin diigiincelerini, endiselerini ve Onerilerini dile getirmelerini
tesvik etmek, is tatminini artirabilir. Isletmeler, iletisim teknolojilerini
etkin bir sekilde kullanarak calisanlar arasindaki iletisimi
kolaylastirmalidir. Sanal toplantilar, anlik mesajlasma uygulamalari ve
diger iletisim araglar1, zaman ve mekan kisitlamalarini agarak isbirligini

tesvik edebilir ve iletisimi giiclendirebilir.

Arastirmanin smirlamalar1 da bulunmaktadir. Oncelikle, veri toplama
siirecinde kullanilan Olgeklerin  bazi kisitlamalar1 bulunmaktadir.
Bununla birlikte, arastirma belirli bir sektérde veya orgiitte smirh
kalmistir ve sonuglar genellestirilebilirlik agisindan dikkate alinmalidir.
Gelecekteki calismalarda, farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda

benzer analizler yapilmasi 6nerilmektedir.

flerideki arastirmacilar, farkli sektdrlerde, kiiltiirel baglamlarda veya
orgiitlerde calisanlar {izerinde ¢alisabilirler. Orneklem secimi, daha genis
bir katilimci yelpazesini kapsayacak sekilde genisletilebilir. Bu, orgiitsel
iletisim ve 1s tatmini arasindaki iligkiyir daha kapsamli bir sekilde

anlamamiza yardimci olacaktir.

Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiyi anlamak igin uzun
vadeli arastirmalara ihtiyag vardir. Ilerideki ¢alismalarda, zaman icindeki
degisimleri gozlemlemek ve orgiitsel iletisimin is tatmini {izerindeki

uzun vadeli etkilerini degerlendirmek 6nemlidir.

llerideki arastirmalar, orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiyi
anlamak igin coklu degisken analizlerine odaklanabilirler. Ornegin,
liderlik tarzi, is ortami ve galisanlarin kisisel ozellikleri gibi diger

faktorlerin bu iliskiye etkisini degerlendirilebilir.

Tlerideki arastirmacilar, farkl kiiltiirlerde veya iilkelerde orgiitsel iletisim
ve 1§ tatmini arasindaki farklar1 karsilagtirmali olarak inceleyebilirler. Bu
tiir karsilastirmalar, kiiltiirel faktorlerin bu iliski tizerindeki etkisini

anlamamiza yardimet olabilir.
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e lletisim teknolojileri is diinyasinda hizla gelismekte ve degismektedir.
flerideki ¢alismalarda, iletisim teknolojilerinin orgiitsel iletisim ve is
tatmini lizerindeki etkisini daha ayrmtili bir sekilde inceleyebiliriz.
Ozellikle sanal iletisim ortamlarmin is tatmini {izerindeki etkisi lizerinde

odaklanilabilir.
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1- Kisisel Bilgi Formu

EKLER

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz

Cinsiyetiniz () Kadn () Erkek

Yag Grubunuz () 20-30 ()31-40 ()41-50 () 51 ve iistii
Medeni Durumunuz () EVli () Bekar

Bulundugunuz yerde ¢aligma siireniz | () 1-5y1l () 6-10yil () 11-15y11 () 16 y1l ve Ustii
Egitim Durumunuz () Tkdgretim () Lise ()Universite

Lisans mezunlart i¢in bdliimiiniiz

() Besyo () diger (yazimz)

Besyo ise hangi bolim

() Beden egitimi ve spor 6gretmenligi
() Antrenérliik egitimi

() Spor yoneticiligi

() Rekreasyon

() Besyo mezunu degilim

Ofis caliganlari igin

() Ofis Calisam
() Ofis calisan1 degilim

Antrenér Katilimetlari Igin

() Bireysel Antrendr
() Takim Antrendrii

() Antrendr degilim

Mesai siireniz

() parttime
() full time

Gelir durumu

() part time galisan
() Asgari iicret

() 12000-17000

() 17001-22000

() 22001-27000

() 27001 ve tizeri

2- Orgiitsel iletisim Olgegi

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan
secenegi (X) ile isaretleyiniz. 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

Sorular

1.Y6neticim beni igletme kurallar1 ve politikalar1 hakkinda

bilgilendirir

2.Y oneticim isletmedeki kurallarin ve politikalarin sebeplerini sdyler
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3.Yoneticim sirkette neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir

4.Y 6neticim isimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildig1 konusunda
bilgi verir.

5.Y 6neticimin talimatlarini anlamadigimda agiklama isteyebiliyorum

6. Yoneticim boliimiimiin gelismesine iliskin 6nerilerimi sorar

7.Y6neticim is takviminin (programinin) sebeplerini anlatir

8.Yoneticim igin nasil yapilacagi hakkinda goriislerimi sorar.

9.Yoneticim ¢aligma grubumla ilgili gelecek planlart hakkinda beni
bilgilendirir

10. Yoneticim ulagsmam igin yararlt hedefler belirler.

11. Yoneticimin talimatlart anlasilirdir

12.Y 6neticim benim kisiligim hakkinda elestiriseldir.

13. Yoneticimin talimatlarinin yanlis oldugunu diisiindiigiimde
sorgularim

14.Islerin yanlis yapilmasi halinde diisiincelerimi yoneticime
sOyleyebilmekteyim.

15.Y 6neticim yaptigim isi baskalarinin 6niinde elestirir

16.Yapmam gereken isleri bildirmesine karsin yoneticim yaptigim
isler hakkinda bilgi ister.

17.Y 6neticimin bana olan gakalar1 iyi niyetlidir.

18.YOneticim hobilerimi bilir.

19. Yoneticim benimle giinliik sohbetlerde bulunur.

20.Y 6neticimin benimle samimi iligkileri vardir.

21. Yoneticim iyi is i¢in onay verir.

22. Yoneticim benim &nemli kararlara olan katkimi degerlendirir

23. Yoneticim yaptigim iyi is hakkinda beni bilgilendirir

24. Yoneticim iyi yapilan isleri takdir eder.
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3- Minnesota is tatmini Ol¢egi

Asagida yoneticileriniz, ¢calisma arkadaslariniz ve kurumunuzla ilgili ifadeler yer almaktadir.
Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak, ifadelere ne 6l¢lide memnuniyet duyup duymadiginiz ile
ilgili ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara (X) ile isaretleyiniz. 1- Hi¢ Memnun Degilim, 2-
Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4- Memnunum,5- Cok Memnunum

Sorular

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek bagina ¢aligsma olanaginin olmasindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansint bana vermesi bakimindan

5. Amirin kisileri idare tarzi agigindan

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam
acgisindan

8.Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9.Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma agisindan

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11.Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

12.Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi bakimimdan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14.1s icinde terfi olanagmin olmasi bakimindan

15.Kendi kararlarint uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

17. Caligsma sartlar1 bakimindan

18.Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlasmalar1 agisindan

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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