i'lﬂﬂl NG
ACADEMY

Journal of Original Studies

Cilt/ Volume 1, Say1/ Issue 1, 2020, pp. 39-54

E - ISSN: 2717-719X

URL.: https://www.ratingacademy.com.tr/ojs/index.php/jos
DOI:

Aragtirma Makalesi / Research Article

KURUM ICi ILETiSIMIN CALISANLARIN i$ TATMININE ETKISI:
CANAKKALE iLINDE BiR ARASTIRMA

THE EFFECTS OF INTERNAL COMMUNICATION ON JOB SATISFACTION:
A RESEARCH IN CANAKKALE PROVINCE

Polat YUCEKAYA * & Umut Baran HUNDUR **

* Doktor Ogretim Uyesi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, TURKIYE,
e-mail: polatyucekaya@gmail.com
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-5000-9711

** Yiiksek Lisans Ogrencisi, Bursa Teknik Universitesi, TURKIYE,
e-mail: umutbaranhu@gmail.com
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-6588-7402

Gelis Tarihi: 27 Aralik 2019; Kabul Tarihi: 20 Ocak 2020
Received: 27 December 2019; Accepted: 20 January 2020

OZET

Bu arastirmanmin amact kurum ici iletisimin ¢calisanlarin is tatmine etkisini incelemektir. Bu
arastirma igin Canakkale de faaliyet gosteren biiyiik olgekli bir igletmenin ¢alisanlarindan 386 personel
ile anket yontemi uygulanarak 2018 yili Temmuz-Agustos aylarini kapsayan dénemde kolayda orneklem
yontemi ile veri toplanmigstir. Ankette Weiss vd., (1967) tarafindan gelistirilen is tatmini dlgegi ve Miles
vd., (1996) tarafindan gelistirilen iletisim 6l¢egi kullamimstir. Toplanan verilere T testi, ANOVA,
giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon, analizleri yapilmistir. Bu ¢alismada kurum
ici iletisimin, calisanlarin is tatminlerini pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulagilmistir. Iletisimin is
tatmini tizerindeki onemi dikkate alinarak, yoneticilerin kurum igi iletisim kanallarim gelistirmeleri
gerekmektedir. Calisanlarin demografik ozelliklerinden cinsiyet, medeni durum ve yaglarina gore is
tatmini ve kurum i¢i iletisim yoniinden anlamli bir fark olmadigr bulgusuna ulasiimigtir. Bunun yaninda
calisanlarin egitim seviyesi, aylik gelir ve ¢alisma yillarina gore ise, hem is tatmini hem de kurum igi
iletisim algisimin farklilasmakta oldugu bulgusuna ulasiimistir.
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Jel kod: J28, D83, C12.
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ABSTRACT

The aim of this research is to examine the effect of internal communication inside work place
on employees satisfaction. For this research, by performing surveys with 386 stuffs of a company in
Canakkale with the help of convenience sampling method in the period between July and August of 2018
datas were obtained. In survey work satisfaction scale proposed by Weiss (1967) and communication
scale proposed by Miles vd (1996) were used. T-test, ANOVA, confidence test, factor analysis,
correlation and regression analysis were performed on the collected datas. As a result of this research,
it is concluded that communication inside work place effected positively the employees work satisfaction.
There was no significant difference in terms of job satisfaction and communication according to gender,
marital status anda age. In addition, according to the level of education of employees, monthly income
and working years, it was found that both job satisfaction and internal communication perception differ.

Keywords: Communication, Internal Communication, Job Satisfaction
Jel Code: J28, D83, C12.

1. GIRIS

Insan bir isletmenin en onemli rekabet unsurudur. Kiiresellesen diinya giderek
kiigiilmekte tim isletmeler birbirine rakip haine gelebilmektedir. Kiiresellesme teknolojik
ilerlemelerin bir sonucudur. “Kisa siirede yayginlasan ve halen yayginlasmaya devam eden
bilisim teknolojileri, giin gectikge hayatimizin vazgecilmez bir pargasi halini almaktadir*
(Rengber ve Mete, 2016). Yeni teknolojileri gelistiren de kullanan da insandir. Bu nedenle
iiretim ve hizmet sunumda teknolojinin agirlig1 artsa da insan unsurunun 6nemi azalmamis
aksine onemi daha da fazla ortaya konulmustur. Yonetim tarihinde Hawtorn aragtirmalari ile
baslayan siirecte insanin motive edildiginde daha verimli ve iiretken bir unsur haline geldigi ve
rekabet giicline daha fazla katk1 saglayabilecegi ger¢egi bilimsel olarak ortaya konulmustur. Bu
nedenle insan, c¢alistig1 yerde motive edilir ve is tatmini saglanirsa, isletmeler amaglarina
ulagsmada 6nemli bir rekabet avantaji elde etmektedirler.

Unutulmamalidir ki isletmeler uzun Omiirlii olmak, kriz durumlarma karsi hazirh
olabilmek, yonetim ve iiretim silire¢lerinde tasarruf saglayabilmek gibi pek c¢ok sebeple
kurumsallasmak zorundadir. Kurumsallasma bir isletmenin kisilere bagimli olmadan
faaliyetlerini siirdiirebilmesidir. Kurum ise, dnceden tespit edilen hedefleri gerceklestirmek
amaciyla kural ve ilkeleri olusturulmus, iiyelerin yetki ve sorumluluklar1 belirlenmis, bu
cergevede formel ve enformel iliskilerin gergeklestirildigi sistem olarak tanimlanabilir (Y1lmaz,
2007). insan gevresi ile iletisi kurarak duygu ve diisiincelerini aktarmaktadir. Calisma
ortaminda da hem ise yonelik hem de sosyal grup igerisinde diger ¢alisanlarla iletisim kurmak
zorundadir. Bu iletisimin kalitesi yanlis anlamalar1 azaltarak catismalarin azalmasi, tiretim
stirecinde hatalarin azalmasi, yonetimin etkinliginin artmasi gibi kurum i¢in olumlu sonuglara
sebebiyet vermektedir. Bu arastirmada kurum igi iletisimin c¢alisanlarin is tatmini ile iligkisi
incelenmektedir. Oncelikle degiskenlere iliskin kavramsal gergeve ¢izilmis, literatiir incelemesi
yapilarak hipotezler olusturulmus ve olusturulan hipotezler istatistiki metotlar ile test edilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kurumsal iletisim

Kurum kavrami “en az iki kiginin bir araya gelerek, bir amag¢ dogrultusunda olusturdugu
kolektif bicimde, diizenli ¢alisilan, hukuki olarak taninmus, tiizel bir yapilanma* olarak ifade
edilmektedir (Tungel, 2005, s.5). Isletmelerin amagclarina ulasabilmesi i¢in gorev tanimlar1 ya
da diger prosediirlerin ayrintili tanimlamasinin yapilmis olmasi yeterli degildir. Calisanlar
arasinda veya yoneticiler ile calisanlar arasinda iletisim olmadan hedeflere ulagabilmek
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miimkiin degildir. Iletisim TDK sézliigiinde “Duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek
her tiirli yolla baskalarina aktarilmasi, bildirisim, haberlesme, komiinikasyon* olarak
tanimlanmaktadir.

Latincede iletisim, bir ortaklik, toplumsallasma, birliktelik ve topluluk halinde
yasamaktir (Giiney, 2001). Iletisim kavramina iliskin pek ¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan
yola ¢ikilarak, on bes anlam ¢ikarilmistir. Bunlar su sekilde ifade edilmistir: “diislincenin degis
tokusu, anlama-anlatabilme, etkilesim, belirsizligin azaltilmasi, aktarim stireci, degisme siireci,
baglantilarin kurulma siireci, paylagim siireci, arag-usul-teknikler, bellegin uyarilmasi, yanit
verme, uyaran, etkileme, gecis siireci ve iktidar kaynagi” olarak siralanmaktadir (Zillioglu,
1993, ss.4-5). Oktay (2000) iletisimi “belirli kisilerin, belirli bilgilere, diisiincelere ve tutumlara
sahip olmas1 amaciyla, diisiince ve duygularin ve bir olay ve bir durum iizerine bilgilerin
aktarilmasidir” seklinde tanimlamaktadir. Insanlar arasinda diisiinceler digerlerini etkiler. Bu
etkileme; igbirligi yapma, hem giindelik hayatta hem de is hayatinda verimi artirma ve bunun
yaninda insan ihtiyag¢larinin tatmini siirecinde diisiince ve fikirlerin aktarimidir (Nazik ve Ates,
2003). Yani diistince ve fikirlerin aktarim yolu olarak ifade edilen iletisim, kurumlarda
caligsanlarin haberlesmek zorunda olmalari nedeniyle kullanmak zorunda olduklar1 her tiirlii
aractir.

Kurumsal iletisim ise bir kurumun hem ¢alisanlarini hem de kurumun ilgili oldugu tiim
paydaslarina yonelik olarak algilarini etkilemek maksadiyla yaptig: tiim iletisim unsurlarinin
etkin ve verimlilik esasina gore kullandig1 araglardir (Melewar, 2003). Kurumsal iletisime
iligkin baska bir tanim ise Theaker (2006) tarafindan, kurumlarin medya araglarini kullanarak
kurum paydaslari ile iligkilerinde resmi ve gayri resmi kanallar1 kullanmak suretiyle iletilen
mesajlar olarak ifade edilmektedir. Kurumsal iletisimin, diizenleme, ikna etme, bilgi verme,
sosyallestirme, biitiinlestirme ve yonetim olmak lizere alt1 6nemli islevi vardir (Richmond vd.,
2005). Bu islevler aracilig1 ile kurum ve paydaslar arasinda etkin bir iletisim ag1 kurulmasi
amaglanmaktadir. Kurum ig¢i iletisimin iki temel amaci oldugu goriilmektedir. Birinci amag
isletme iginde gerekli mesajlarin iletilmesi ve bu yolla etkin bir yonetim saglanarak
fonksiyonlar arasinda uyumun temin edilmedir. Diger amag ise kurumun diger paydaslarina
yonelik olarak iyi iliskiler kurulmasi, kurum kimliginin benimsetilmesi ve kurumsal degerlerin
yaratilmasidir (Bat, 2012).

2.1.1.Kurum ici iletisim

Kurum i¢i iletisim, “kurumun isleyisini ve amaglarint gerceklestirmek i¢in kurumu
olusturan ¢esitli boliimler arasinda ve kurum ile ¢evresi arasinda devamli bir bilgi ve diislince
aligverisi saglayan toplumsal bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2001, s.196). Bir
bagka tanimda ise, kurum i¢i iletisim “resmi bir kurumda, kurum tiyelerinin kurumun diger
calisanlarinin zihinlerini, sézel ve sdzel olmayan ¢esitli mesajlar yardimi ile uyarmasi siireci”
olarak yapilmaktadir (Richmond vd., 2005, s.20). yani kurum ic¢i iletisim kurum {yeleri
arasinda gerceklesmekte olup, icseldir. Kisiler arasinda iletisimle baslayip, kurumun
biiytikliigiine gore iletisim aglarina doniisen bir siirectir. Kurum igi iletisim dort farkli hiyerarsik
diizeyde gergeklesmektedir. Bunlar: “kisinin kendisiyle iletisimi, kisiler aras1 iletisim, grup
iletisimi, ¢oklu grup iletisimi* olarak siralanabilir (Kreps, 1990, s.49-52). Kurum ig¢i iletigim,
bi¢gimsel (formel) ve bigimsel olmayan (enformel) yontemlerle gerceklestirilmektedir. “Kurum
ici ve paydaslara yonelik olarak, kurum yetkililerince 6nceden belirlenen kurallar ¢cergevesinde
stirdiirilen bilgi akisina® formel iletisim denilmekte olup dikey, yatay ve capraz olmak iizere
ti¢ farkli sekilde gergeklemektedir (Bakan ve Biiyilikbese, 2004, s.4). Dikey iletisim yukardan
asag1 ve asagidan yukar1 yonde olmak {izere iki sekilde gergeklesir. Yukardan asagi iletisimde,
list ve yoneticilerden astlara dogru verilen direktif ve talimatlar1 kapsamaktayken; asagidan
yukart iletisim ise, ast pozisyonundaki kurum ¢alisanlarinin mesajlarini iist ve yoneticilerine
aktarmasidir. (Williams & Eggland, 1991). Yatay iletisim ise, kurumda hiyerarsik olarak ayni1
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seviyede bulunan calisanlar arasindaki iletisimdir. Capraz iletisim ise, kurum c¢alisanlarindan
statii ve pozisyonlar1 farkli olan kisiler arasinda gerceklesen iletisimdir (Kocabas, 2005, s.249).
Genel olarak kurumlarda bigimsel (formel) iletisim kanallar1 kullanilmaktadir. Fakat sOylenti
ve dedikodu gibi enformel iletisim kanallar1 da kurumlarda siklikla kullanilmaktadir. Bu
kanallar formel iletisim kanallarindan daha hizli ve daha etkilidir. Enformel iletisim kanallari,
“kurum i¢inde igleri hizlandirmak ve etkinligini artirmak, bazen de kurum i¢indeki gayri resmi
gruplarin iletisim faaliyeti olup, kurumdaki yetkililerce orgiitlenmeyen iletisim bigimidir*
(Simsek, 1996, s.199). Enformel iletisim sayesinde, “bozulmus veya asli olmayan bilgiler
isletme ¢alisanlarina kolaylikla yayilabilir® (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s.62-63). Enformel
iletisimin olumsuz yanlar1 olmakla beraber olumlu bir takim faydalari da mevcuttur. Bunlardan
bazilar1 su sekilde siralanabilir: Kurumsal iletisimin 6nemli bir boliimiinii tasiyarak formel
iletisime katki saglar, calisanlarin moral ve motivasyonlar1 iizerinde etkilidir, yoneticilere
calisanlarla ilgili bilgi saglar, astlarin istek ve taleplerinin yoneticilere iletilmesinde etkilidir
(Eroglu, 2005, s.206).

2.2. Is tatmini

Is tatmini 6zellikle endiistri psikolojisinde incelenen énemli konulardan olup (Lu, While
& Barriball, 2005), alan yazinda ¢ok fazla islenen ve arastirilan konulardan biridir (Tang, Ping
& Talpade, 1999). Rekabet sartlarinin giderek agirlasmasi neticesinde her kurum en 6nemli
kaynag1 olan insan kaynaginin kapasitesinden en iist seviyede yararlanarak etkin ve verimli bir
yoOnetim sergilenebilmesi i¢in ¢alisanlarin ise yonelik motivasyonlarinin en iist seviyede olmast
gerekmektedir. Bu nedenle is tatmini her tiirlii isletme icin 6Gnemsenmektedir (Chambers, 1999).
Is tatminine iliskin pek ¢ok tanim yapilmaktadir. Park ve Deitz, (2005) is tatminini ¢alisanlarin
“ise yonelik gosterdikleri manevi uyum” seklinde tanimlamaktadir. Cribbin (1972) ise is
tatminini ¢aliganlarin islerinden duyduklari memnuniyet olarak tanimlamaktadir. Mottaz (1986)
i tatminini; ise yonelik deger, 6diil ve ¢alisma kosullarinin bir islevi seklinde tanimlamaktadir.
Is tatmini kavrami Vroom’un bekleyis teorisi ile agiklanabilir. Buna gore motivasyon Valens
ve beklenti olarak iki kavrama baglidir. Valens, “insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini
baska bir ifade ile sonuca ulasmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptig tercihi ifade eder*
(Yesil, 2016, s.173) . Beklenti kuramina gore, “beklentiler herhangi bir konudaki motivasyonun
onemli bir kaynagi olarak goriilmektedir* (Eryillmaz, 2013). Bu nedenle beklenti-deger teorisi
bagar1 motivasyonunu agiklayan en 6nemli teorilerdendir (Wigfield, 1994).

2.3. Literatiir ozeti

Khaleque ve Rahman (1987) yaptiklari arastirmada calisanlar arasi iyi ilisler, ¢alisma
yil1, 1s ortamu, ig glivenceleri ve terfi imkanlarinin is tatmini yada tatminsizligine neden olan
degiskenlerden oldugu bulgusuna ulagsmislardir. Kalleberg ve Loscocco (1983) yaptiklari
arastirmada, is tatmini ile ¢alisanin yas1 arasindaki iligki oldugu ve yas ile orantili olarak is
tatmininin arttig1 bulgusuna ulagmiglardir. Sloane ve Ward (2001) yaptiklar1 arastirma
sonucunda is tatmini ile cinsiyet iliskisini incelemisler ve kadin c¢alisanlarin erkek ¢alisanlara
oranla daha fazla is tatminine sahip olduklarini tespit etmislerdir. Ozarslan (2010) yaptigi
calismada medeni durum ile is tatmini iliskisini incelemis ve evli g¢alisanlarin tatmin
diizeylerinin bekarlara nazaran daha yiiksek oldugu tespit etmistir. Metle (2001) egitim ile is
tatmini iligkisini inceledigi caligmada, egitim ile is tatmini arasinda ters yonde iliski oldugu
bulgusuna ulagsmistir. Karcioglu, Timuroglu ve Cinar (2009) tarafindan yapilan iletisim ve is
tatmini arasindaki iligkiyi inceledikleri calisma sonucuna gore, oOrgiitsel iletisimi iyi olan
kurumlarin, calisanlarina daha fazla is tatmini sagladigi bulgusuna ulagmislardir. Rad ve
Moraes (2009) is tatmini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yaptiklari calismada en
onemli faktorlerden birinin iletisim oldugu bulgusuna ulasmislardir. iletisim degiskeni
calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Kim, 2002; Miles vd., 1996; Orpen,
1997). Erogluer, (2011) orgiit igindeki iletisimin ¢alisanlarin ig tatminleri tizerindeki etkisini
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belirlemek iizere yaptigi calismada is tatminin Orgiit ici iletisimi ile etkiledigi sonucuna
ulagmistir. Yani iletisim ile is tatmini arasinda karsilikli bir iletisim oldugu goriilmektedir.

Aragtirmada cevap aranan sorular sunlardir:

e Kurum ig¢i iletisim ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda nasil bir iliski vardir?
e [s tatmini, ¢aliganlarm demografik dzelliklerine gore degisir mi?
e Kurum ig¢i iletisim algis1 ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore degisir mi?

Yapilan literatiir taramasina istinaden asagidaki hipotezler olusturulmustur.
H1: Kil algis1 ¢alisanlarin is tatminini etkiler.

Hla: Kii algis1 ¢alisanlarin igsel is tatminini etkiler.

H1b: Kil algis1 calisanlarin digsal is tatminini etkiler.

H2: Is tatmini ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilasmaktadir.
H2a: Is tatmini cinsiyete gore farklilasmaktadir.

H2b: Is tatmini medeni durumlarma gore farklilasmaktadir.

H2c: Is tatmini ¢alisanlarin yaslarina gore farklilasmaktadir.

H2d: Is tatmini egitim seviyesine gore farklilasmaktadir.

H2e: s tatmini ¢alisanlarin aylik gelirlerine gére farklilasmaktadir.

H2f: Is tatmini calisanlarin calisma yillarma gore farklilasmaktadir.

H3: Kil algis1 ¢alisanlarin demografik dzelliklerine gore farklilagmaktadir.
H3a: KiI algisi cinsiyete gore farklilasmaktadir.

H3b: Kii algis1 medeni durumlarina gore farklilagmaktadir.

H3c: KiI algisi egitim seviyesine gére farklilasmaktadir.

H3d: KiI algis1 egitim seviyesine gore farklilasmaktadir.

H3e: Kii algis1 galisanlarm aylik gelirlerine gore farklilagmaktadir.

H3f: Kil algis1 ¢alisanlarin ¢alisma yillaria gore farklilasmaktadir.

3. BULGULAR VE TARTISMA

3.1. Metodoloji

Bu arastirmanin amaci kurum ig¢i iletisimin g¢aliganlarin is tatmine etkisini incelemektir.
Bu arastirma i¢in Canakkale’de faaliyet gosteren biiylik 6l¢ekli bir isletmenin ¢alisanlarindan
386 personel ile anket yontemi uygulanarak 2018 yili Temmuz-Agustos aylarini kapsayan
donemde kolayda 6rneklem yontemi ile veri toplanmistir. Ankette Weiss vd., (1967) tarafindan
gelistirilen is tatmini 6lgegi ve Miles vd., (1996) tarafindan gelistirilen kurum i¢i iletisim 6l¢egi
kullanilmistir. Ayrica dlgeklerin cevaplandiriimasinda 5°1i Likert Olgegi kullanilmis olup (1)
Kesinlikle katilmiyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum araliginda derecelendirilmistir. Toplanan
verilere T testi, ANOVA, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon, analizleri
yapilmustir.



3.2.Arastirma modeli ve hipotezler
3.2.1. Arastirma modeli
Sekil 1. Arastirma modeli

Kurum igi
iletisim

— IS tatmini

| |

Demografik 6z.

3.3. Demografik bulgular

Bu bolimde arastirmanin verilerine kaynaklik eden katilimecilarin  demografik
ozelliklerine iligkin bilgiler Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Demografik 6zellikler

Cinsiyet % Say1 Medeni Durum % Say1
Kadin 34,7 134 Evli 63,5 245
Erkek 65,3 252 Bekar 36,5 141

Toplam 100 386 Toplam 100 386

Egitim seviyesi % Say1 Yas % Say1

Ilkokul 4,4 17 18-25 20,2 78

Orta okul 5,7 22 26-33 31,3 121

Lise 53,9 208 34-41 28,5 110
Universite 35,2 136 42-49 17,9 69
Y.lisans/Doktora. .8 3 50 + 2,1 8
Toplam 100 386 Toplam 100 386
Calisma yih % Say1 Aylik gelir % Say1
1-5 16,8 65 1500-2250 6,7 26
6-11 56,2 217 2251-3000 41,5 160
12-17 24,1 93 3001-3750 41,2 159
18-23 2,3 9 3751-4500 9,6 37
24 + 0,5 2 4501 + 1,0 4
Toplam 100 386 Toplam 100 386

Katilimcilarin  %65,3’1  erkek, %34,7’s1 kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin
%63,5’1 evli, %63,5’1 bekarlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %?20,2’si 18-25 yasinda,
%31,3’1 26-33 yasinda, %28,5’1 34-41 yasinda, %17,9’u 42-49 yasinda, %2,1°’1 50 ve daha
yasli caliganlardan olugmaktadir. Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde %4.,4’i
ilkokul mezunu, %:5,7’s1 ortaokul mezunu, %53,9’u lise, %35,2’s1 iniversite mezunu olup,
%0,8’1 ise yiiksek lisans/doktora mezunudur. Katilimecilarin aylik gelirleri incelendiginde
%6,7’s1 1500-2500 TL, %41,5’1 2251-3000 TL, %41,2’si 3001-3750 TL, %9,6’s1 3751-4500
TL, %1’1 ise 4500 TL ve fazla aylik gelir elde ettiklerini belirtmislerdir. Katilimcilarin bu
firmada kac yildir calistiklar1 soruldugunda %16,8°1 1-5 yil, %56,2’s1 6-11 yil, %24,1°1 12-17
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yil, %2,3’0 18-23 yil, %0,5’1 ise 24 yil ve daha fazla bu isyerinde ¢alismakta oldugunu
belirtmistir.

3.4. Olgeklere iliskin bulgular
3.4.1.Faktor analizi

Faktor analizi, “bir veri matrisinin temelini teskil eden iliski yapisini anlamak igin
kullanilan ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir” (Hair, Anderson, Tatham ve Black, 1998).
Benzer bir tanim ile ifade edilirse faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢cok sayidaki degiskeni,
anlamli ve az sayida birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren istatistik teknigidir. Buradaki
amagc, degisken sayisinin azaltilmasi ve degiskenleri siiflandirmaktir (Kalayci, 2014). Veri
setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigimmi anlamak icin korelasyon matrisinin
olusturulmasi, Barlett testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi olmak {izere ii¢ yontem
kullanilmaktadir.

3.4.1.1. Kurum ici iletisim ol¢egine iliskin faktor Analizi

Kurum i¢i iletisim dlgegine iliskin olarak yapilan analiz sonuclarina gore Olgegin KMO
orneklem yeterliligi 0,704 ve Bartlett's Testi 1209,677 olup; p= 0,0001 diizeyinde anlamlidir.
Bu sonuglara gore verilerin analize uygunlugu ¢ok iyi seviyededir.

Tablo 2. Kurum igi iletisim 6l¢egini faktér Analizi

IFADELER Oz deger Fak. yiikii %
varyans
3,479 24,852
Kii- 8 836
Kii-10 820
Kii-12 663
1,894 13,529
Kii-13 751
Kii-9 651
Kii-11 613
Kii-7 568
1,278 9,129
Klii-6 789
Kii-1 ,690
Kii-14 623
Kii-4 407
1,007 7,195
Kii-3 682
Kii-2 659
Toplam 54,706

Faktor analiz sonucunda dort faktor elde edilmistir. Birinci faktor 3 ifadeden olusmakta
olup varyansin % 24,852’sini aciklamaktadir. Tkinci faktdr varyansin % 13,529 unu, iigiincii
faktor varyansin % 9,129’unu, dordiincii faktor varyansin % 7,195’ini agiklamakta olup toplam
aciklanan varyans % 54,706 olarak tespit edilmistir.
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3.4.1.2. Is tatmini 6lcegine iliskin faktor Analizi

Is Tatmin Olcegi Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilmis olup, 20 maddeden
olusan besli Likert tipinde hazirlanmis olan bir &lcektir. Olgegin degerlendirmesinde
katilimcilarin her ifade i¢in “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, ‘“kararsizim”,
“memnunum”, “cok memnunum” seklindeki hazirlanmis olan se¢enekten birini segerler. Bu
yolla elde edilen puanlarin madde sayisina boliinmesi ile memnuniyet diizeyi belirlenmektedir

(Martins ve Proenca, 2012).

Is tatmini 6lgegine iliskin 6rneklem yeterlilik testi sonucu goriilmekte olup KMO degeri
0,677 ve Bartlett's Testi 992,482 olup; p=0,0001 olarak tespit edilmistir. Is tatmini yapilan
faktor analizinde 2 faktor olarak belirlenmis olup bu faktorler igsel tatmin ve digsal tatmindir.
Calisanlardan elde edilen veri analiz edildiginde igsel tatmin ortalamasinin 3,89; dissal tatmin
ortalamasinin ise 4,021 oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Tablo 3. Is tatmini (Ortalama ve standart sapma)

IFADELER ORTALAMA | STD.SAPMA
ICSEL TATMIN
1.Simdiki isimden beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,85 ,850
11. Simdiki isimden kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 3,99 ,987
sansina sahip olmam bakimindan
2. Simdiki igsimden tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimmdan 3,92 ,993
3. Simdiki isimden ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi 4,13 ,864
bakimindan
4. Simdiki isimden toplumda “saygin” bir kisi olma sansini1 bana vermesi 4,10 ,948
bakimindan
16. Simdiki isimden isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini 4,01 ,866
bana saglamasi agisindan
15. Simdiki isimden kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 4,13 ,845
bakimindan
7. Simdiki isimden vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin 3,95 ,843
olmasi agisindan
8. Simdiki isimden bana sabit bir ig saglamas1 agisindan 4,28 ,804
9. Simdiki igsimden baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olma 3,98 1,059
agisindan
10.Simdiki isimden kisilere ne yapacaklarint sdyleme sansina sahip olmam 4,12 ,991
bakimindan
20. Simdiki isimden yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 341 ,804
Ortalama 3,89
DISSAL TATMIN
12. Simdiki igimden is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi 3,85 1,031
bakimindan
13. Simdiki isimden yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 3,91 1,035
14. Simdiki isimden is i¢inde terfi olanagimin olmasi agisindan 4,03 0,98
5. Simdiki isimden amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 4,25 ,890
6. Simdiki isimden amirimin karar vermedeki yetenegi acisindan 3,82 912
17. Simdiki isimden ¢aligma sartlar1 bakimindan 4,09 ,880
18. Simdiki isimden c¢aligma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar 4,23 912
acisindan
19. Simdiki isimden yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 3,99 1,017

Ortalama 4,021
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3.4.2. Olceklere iliskin giivenirlik analizi

Bir dl¢egin giivenilirligi 6lgekte yer alan tesadiifi hatalarla ilgili olup, 6l¢ek yapisindaki
sistematik hata gilivenilirlik tizerinde etkili degildir. Giivenilirlik katsayisi, giivenilirlik
derecesinin bir say1 ile ifade edilmesidir (Can, 2013).

Tablo 4. Giivenirlik analizi

Olgekler ifade Sayisi Giivenilirlik Katsayis1 (o)
Kurum igi iletisim 14 0,763
Is tatmini 20 0,712

Kurum igi iletisim dlgegi giivenilirlik katsayis1 ();0,763 olarak tespit edilmistir. Is
tatmini Ol¢egi giivenilirlik katsayisi (a); 0,712 olarak tespit edilmistir.

3.5. Hipotezlere Iliskin Bulgular
3.5.1. Korelasyon analizi

“lki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi yada bir degiskenin, iki yada daha ¢ok
degisken ile iliskisinin test edilmesi, eger iliski var ise, aralarindaki iliskinin derecesini 6l¢gmek
amaciyla kullanilan yonteme* korelasyon analizi denir (Sungur, 2014).

Tablo 5. Korelasyon analizi

Kil_ORT IT ORT
Pearson Correlation 1 ,614™
Kii_ORT Sig. (2-tailed) ,000
N 386 386
Pearson Correlation ,614™ 1
iT ORT Sig. (2-tailed) ,000
N 386 386

* Korelasyon 0,05 anlam seviyesindedir. ** Korelasyon 0,01 anlam seviyesindedir
3.5.2. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, “bir bagiml degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) yada birden
fazla bagimsiz (coklu regresyon) degisken arasindaki iliskilerin bir matematiksel esitlik ile
aciklanmasi stireci” olarak tanimlanmaktadir (Kiiciiksille, 2014).

Tablo 6. Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Beta

3 2
Degisken Degisken R Adj. R Std.Hata F t P
Kii iT 614 | 377 491 032 | 232352 | 15243 | 0001
Kii Igsel 540 290 480 154 | 157,048 | 12568 | 0001
Tatmin

Dassal ,506

Kii . ,559 311 ,155 174,416 | 13,207 ,0001
Tatmin
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Calisanlarda Kii’in is tatminine etkisini tespit etmek amaciyla enter metodu kullanilarak
yapilan regresyon analizinde, Kil’in is tatmininin anlamli bir yordayicis1 oldugu gériilmektedir
(R=,614; R?>=377; F=232,352 ve p<0,001). Kil’in % 37’si (R?>=,377) is tatmini tarafindan
aciklanmaktadir. Kil bir birimlik degisim is tatmininde ayn1 yonde ,49 birimlik degisime neden
olmaktadir. Buna gore, H1 hipotezi kabul edilmektedir. Yapilan regresyon analizine gére Kii
algis1 galisanlarin igsel is tatminlerini etkimektedir (R=,540; R?=,290; F=157,948 ve p<0,001).
Bu nedenle Hla hipotezi kabul edilmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gére Kil algist
calisanlarmn digsal is tatminlerini etkimektedir (R=,559; R?=,311; F=174,416 ve p<0,001). Bu
sonuglara gére H1b Kii algisi calisanlarin dissal is tatminini etkilemektedir.

3.5.3. T testleri
Tablo 7. T testi (Cinsiyet degiskeni i¢in)

Gruplar N x SS sd t p
Is tatmini vel -, 252 3.99 390 384 -192 0,848
C|nS|yet
Kadin 134 4,00 322
Gruplar N x SS sd t p
Kilalgistve [ o) o 252 4,00 470 384 -,669 0,504
C|n5|yet
Kadin 134 4,03 442

Is tatmini cinsiyet arasinda anlamli bir fark yoktur. H2a Hipotezi reddedilmistir. Is tatmininde
calisanlarin demografik 6zelliklerinin etkisi oldugu birgok arastirmada ortaya konulmustur (Locke,
1976). Calisanlarin demografik o6zelliklerinden cinsiyet degiskeninin is tatminini etkiledigi
sonucuna ulasan arastirmacilar (Bull, 2005; Okpara, 2004) olmasina karsin bazi arastirmacilar
cinsiyetin ig tatmininde etkisi olmadig1 bulgusuna ulagmistir (Sousa ve Gauthier, 2008; Kaplan
2011). KiI algust ile cinsiyet arasinda da anlaml bir fark yoktur. H3a Hipotezi reddedilmistir.

Tablo 8. T testi (Medeni durum degiskeni i¢in)

. .. Gruplar N x SS sd t p

Is tatmini ve
medeni Evli 245 3,99 ,38241 384 -,276 0,776
durum Bekar 141 400 | 34320

Kii algist ve Gruplar N x SS sd t p
medeni Evli 245 4,00 ,484 384 -,379 0,705
durum Bekar 141 4,02 417

[s tatmini medeni durum arasinda anlamli bir fark yoktur. H2b Hipotezi reddedilmistir.
Medeni durum degiskeni ile is goren tatmini arasinda gii¢lii bir iliskinin bulunduguna isaret
eden ¢ok sayida aragtirma mevcuttur. Buna karsin medeni durum ile tatmin arasinda bir iliskinin
bulunmadigina yonelik arastirma sonuglari da mevcuttur (Kaplan 2011). KiI algis1 ile medeni
durum arasinda anlamli bir fark yoktur. H3b Hipotezi reddedilmistir.
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3.5.4. ANOVA Testleri
Tablo 9. ANOVA testi (Calisanlarin yaslarina gore)

ANOVA
[s tatmini iS TATMINI
calisanlarin Sum of df Mean F Sig.
yaslarina | Gruplar arasi (24 4 ,181 1,340 ,254
gore Grup ici 51,457 381 ,135
Toplam 52,181 385
ANOVA
Kil algist iS TATMINI
calisanlarin Sum of df Mean F Sig.
yaslarina | Gruplar arasi 1,016 4 ,254 1,199 311
gore Grup ici 80,703 381 212
Toplam 81,720 385

Is tatmini ¢alisanlarin yaslarma gore farklilasmamaktadir. H2¢ Hipotezi reddedilmistir.
Kii algis1 galisanlarin yaslarmna gore farklilasmaktadir. H3c Hipotezi reddedilmistir. Bazi
aragtirmalarda, calisanlarin yas degiskenini ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki tespit
edilmistir (Clark, 1996; Sloane ve Ward, 2001; Ghinetti, 2007). Ancak bazi aragtirmalarda ise
caligsanlarin yaslari ile is tatmini arasinda bir iliski olmadigi bulgusuna ulagilmistir (Konuk,
2006; Kaplan, 2011).

Tablo 10. ANOVA testi (Caliganlarin egitim seviyesine gore)

) o ANOVA 49
Is tatmini iS TATMINI
g:ahsgqlarm Sum of df Mean F Sig.
g1t
cettim Gruplar aras 5,385 4 1,346 10,960 ,000
seviyesine
gore Grup ici 46,797 381 123
Total 52,181 385
.. ANOVA
ahsantann I8 TATmin
¢ esgitim Sum of df Mean F Sig.
seviyesine Gruplar arasi 9,747 4 2,437 12,900 ,000
gore Grup ici 71,972 381 ,189
Toplam 81,720 385

[s tatmini egitim seviyesine gére farklilasmaktadir. H2d Hipotezi kabul edilmistir.
Yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin is tatminlerinin diger egitim seviyesinde olan ¢alisanlara
kiyasla daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasimigtir. KiI algis1 egitim seviyesine gore
farklilasmaktadir. H3d Hipotezi kabul edilmistir. Yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin Kii
algilarinin diger egitim seviyesinde olan c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugu bulgusuna
ulasildi.

Yapilan arastirmalardan bazilar1 g¢alisanlarin egitim diizeyinin is tatminine etkisi
oldugunu ortaya koymuslardir (Toker, 2007; Dikili, 2012). Fakat, bazi ¢alismalar egitim
seviyesi ile is tatmini arasinda iligski olmadig1 bulgusuna ulasmislardir (Y1ildirim, 2007; Kaplan,
2011).



Tablo 11. ANOVA testi (Calisanlarin aylik gelirine gore)

Is tatmini ANOVA
(;ashsanlarm 15 TATMINI 5
aylik Sum of df Mean F Sig.
gelirine Gruplar arasi 23,649 4 5,912 78,946 ,000
gore Grup ici 28,533 381 ,075
Toplam 52,181 385
.. ANOVA
KII algis1 - Prt
gahssniga:m 15 TATMINI 5
aylik Sum of df Mean F Sig.
gelirine Gruplar arasi 55,817 4 13,954 205,257 ,000
gore Grup ici 25,902 381 ,068
Toplam 81,720 385

Is tatmini ¢ahisanlarm ayhk gelirine gére farklilasmaktadir. H2e Hipotezi kabul
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda gelir seviyesi ile is tatmini arasinda ayn1 yonde korelasyon
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Yiiksek iicretlilerin is tatminleri de yliksek oldugu bulgusuna
ulasilmstir.

Kii algis1 calisanlarn aylik gelirine gore farklilasmaktadir. H3e Hipotezi kabul
edilmistir. Yapilan analiz sonucunda gelir seviyesi ile Kii algis1 arasinda ayn1 yoénde korelasyon
oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Tablo 12: ANOVA testi (¢alisanlarin ¢alisma yillarina gore)

Is tatmini ANOVA
ash anlarin IS TATMINI
¢ ash ma Sum of df Mean Square F Sig.
a3 Gruplar arasi 3,737 4 ,934 7,347 ,000
yillarina —
gore Grup ici 48,445 381 ,127
Toplam 52,181 385
.. ANOVA
it
¢ ash ma Sum of df Mean Square F Sig.
a3 Gruplar arasi 5,809 4 1,452 7,290 ,000
yillarina —
gore Grup ici 75,910 381 ,199
Toplam 81,720 385

Is tatmini calisanlarin ¢alisma yillarina gore farklilasmaktadir. H2f Hipotezi kabul
edilmistir. 18 yildan uzun siire ¢alisanlarda is tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna
ulasilmistir. KiI algis1 ¢alisanlarin ¢alisma yillaria gore farklilasmaktadir. H3f Hipotezi kabul

edilmistir. 18 yildan uzun siire calisanlarda KiI algisinin daha yiiksek oldugu bulgusuna
ulagilmistir.

Baz1 aragtirmalar is tatminini ¢alisma yili degiskeninin olumsuz etkiledigi (Erdogan,
1997), baz1 arastirmalar ise, is tatminini ¢alisma yili degiskeninin olumlu etkiledigi (Clark,
1996) sonucuna ulagsmislardir.
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4, SONUC VE ONERILER

Bu calismanin temel amaci kurum ig¢i iletisim ile is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyerek, orgiitlerde iletisim diizeyinin arttirllmasinin ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde
etkili olacag diisiincesini vurgulamaktir. Bu dogrultuda kurulan hipotezlere iliskin olarak
olusturulan ilk hipotez kabul edilmistir. Kurum i¢i iletisim, is tatminini 0,37 oraninda
etkilemektedir. Kurum ig¢i iletisim is tatmininin alt boyutlar1 olan i¢sel ve digsal i¢ tatminlerini
de etkilemektedir. H1a ve H1b hipotezleri kabul edilmektedir.

Bu calismada kurum ig¢i iletisimin, ¢alisanlarin is tatminlerini pozitif yonde etkiledigi
bulgusuna ulasilmistir. Bu dogrultuda olusturulan hipotezlerden H2a,H3a, H2b, H3b, H2¢c, H3¢
hipotezleri reddedilmistir. Calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, medeni durum ve
yaslarina gore is tatmini ve kurum igi iletisim yoniinden anlamli bir fark olmadig1 bulgusuna
ulasilmstir.

Bunun yaninda ¢alisanlarin egitim seviyesi, aylik gelir ve calisma yillarina gére hem is
tatmini hem de kurum ig¢i iletisim algisinin farklilasmakta oldugu bulgusuna ulasilmistir.
Olusturulan hipotezlerden H2d ve H3d hipotezleri kabul edilmistir. Calisanlarin egitim
seviyelerine gére Kurum ig¢i iletisim ve is tatmini algilar1 farklilagsmaktadir. Her iki degisken
icin de egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin iletisim ve tatminlerinin daha yiiksek oldugu
bulgusuna ulagilmistir.

H2e ve H3e hipotezleri kabul edilmistir. Calisanlarin aylik gelirlerine gére Kurum igi
iletisim ve is tatmini algilar1 farklilasmaktadir. Her iki degisken icin de aylik gelirleri ytiksek
olan ¢alisanlarin iletisim ve tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmigtir.

H2f ve H3f hipotezleri kabul edilmistir. Calisanlarin ¢alisma yillarina gére Kurum ici
iletisim ve is tatmini algilar1 farklilasmaktadir. Her iki degisken i¢in de ¢alisma yillar1 yiiksek
olan calisanlarin iletisim ve tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Yoneticiler agisindan is tatmininin arttirilmasinda orgiit icinde saglikli bir iletigim
sisteminin kurulmasi ve isletilmesi ¢ok Onemlidir. Yonetimin calisanlar1 bilgilendirmede
kulland1g1 metotlar1 gelistirmesi ve bilgilendirme derecesini arttirmasi gerekmektedir.

Bundan sonraki ¢aligmalarda daha fazla c¢alisani olan ve farkli sektorlerde faaliyet
gosteren Orgiitlerde arastirmanin tekrarlanmasi1 Onerilmektedir. Calismada kullanilan
degiskenler ile farkli degiskenler arasi iliskiler incelenebilir.
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