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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Orgiitsel fletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Universite Hastaneleri

Calisanlan Uzerine Bir Arastirma

Gular SAFARALLI

Yiiksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi Anabilim Dali / Saghk Yoénetimi Bilim Dah
Damisman: Dog. Dr. Biilent DEMIR
Mayis, 2025 - 58

Bu calisma, liniversite hastanelerinde ¢alisanlarin drgiitsel iletisim tatmininin is tatmini
izerindeki etkisini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirma, Tiirkiye’deki iiniversite
hastanelerinde gorev yapan 193 saglik personeli ve idari kadro iizerinde yiiriitiilmiis olup, veri
toplama arac1 olarak "Communication Satisfaction Questionnaire" (CSQ) ve "Job Satisfaction
Survey" (JSS) kullanilmistir. Pearson Korelasyon Analizi ve Coklu Regresyon Analizi ile test
edilen hipotezler dogrultusunda, genel iletisim tatmini ile 1§ tatmini arasinda pozitif ve anlamhi
bir iliski bulunmustur (r = .62, p < .01). Ayrica, iletisim iklimi, ydneticiyle iletisim, is
arkadaslariyla iletisim, Orgiitsel entegrasyon ve kisisel geri bildirim boyutlarinin her biri is
tatmini ile pozitif ve anlamli bir iliski gdstermistir. Coklu regresyon analizi sonuglari, orgiitsel
iletisim boyutlarinin is tatminini agiklamada %48’lik bir varyans acikladigini ortaya koymus
(R>= .48, F =34.56, p <.001), ozellikle is arkadaslartyla iletisim ( = .28, p <.001) ve iletisim
iklimi (B = .24, p = .002) boyutlarinin en giiclii etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgular,
iniversite hastanelerinde iletisim siireclerinin iyilestirilmesinin calisan tatminini artirmada

kritik bir rol oynadigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Iletisim, Is Tatmini, Universite Hastaneleri, Iletisim Tatmini



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
The Effect of Organizational Communication on Job Satisfaction: A Study on
University Hospital Employees
Gular SAFARALI

Master Thesis
Department of Health Management / Department of Health Management
Supervisor: Associate Biilent DEMIR

May, 2025 - 74
This study aims to investigate the impact of organizational communication satisfaction
on job satisfaction among employees in university hospitals. Conducted on a sample of 193
healthcare and administrative staff in university hospitals in Turkey, the research utilized the
"Communication Satisfaction Questionnaire” (CSQ) and the "Job Satisfaction Survey" (JSS) as
data collection tools. Hypotheses tested through Pearson Correlation Analysis and Multiple
Regression Analysis revealed a positive and significant relationship between general
communication satisfaction and job satisfaction (r = .62, p < .01). Furthermore, dimensions
such as communication climate, communication with supervisors, communication with
coworkers, organizational integration, and personal feedback each demonstrated a positive and
significant relationship with job satisfaction. Multiple regression analysis results indicated that
organizational communication dimensions explain 48% of the variance in job satisfaction (R?
= .48, F = 34.56, p < .001), with communication with coworkers (B = .28, p < .001) and
communication climate (B = .24, p =.002) having the strongest effects. These findings highlight
the critical role of improving communication processes in enhancing employee satisfaction in

university hospitals.

Keywords: Organizational Communication, Job Satisfaction, University Hospitals,

Communication Satisfaction



GIRIS

Glinlimiiz ¢aligma hayatinda, orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin is tatmini ve performanst
lizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Ozellikle saglik sektdrii gibi yogun ve stresli
calisma ortamlarinda, etkili iletisim siirecleri, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kuruma
baghiligini artirmada kritik bir 6neme sahiptir. Universite hastaneleri hem saglik hizmeti
sunumu hem de akademik faaliyetlerin bir arada yiiriitiildiigii karmasik yapilar olarak,
iletisim siire¢lerinin etkinliginin ¢alisan tatmini {izerindeki etkisini anlamak agisindan
onemli bir arastirma alanm1 sunmaktadir. Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin bilgi paylasimu, is
birligi ve kurumsal hedeflere ulagsma siireclerinde temel bir unsur olarak kabul edilmektedir
(Robbins ve Judge, 2013). Is tatmini ise, ¢alisanlarm islerinden duyduklar1 memnuniyet
diizeyi olarak tanimlanmakta ve bireylerin is yerinde gecirdikleri zamanin kalitesini
dogrudan etkilemektedir (Spector, 1997). Literatiirde, orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda
pozitif bir iliski oldugu yoniinde ¢ok sayida ¢aligma bulunmakla birlikte, bu iliskinin saglik
sektorii 6zelinde ve Ozellikle Tiirkiye’deki iiniversite hastaneleri baglaminda yeterince

incelenmedigi gortilmektedir (Clampitt ve Downs, 1993).

Bu arastirma, iiniversite hastanelerinde calisanlarin Grgiitsel iletisim tatmininin is
tatmini {izerindeki etkisini incelemeyi amaclamaktadir. Arastirmanin temel sorunsali,
orgiitsel iletisim siireglerinin ve alt boyutlariin (iletisim iklimi, yoneticiyle iletisim, is
arkadaglariyla iletisim, orgiitsel entegrasyon ve kisisel geri bildirim) is tatminini ne 6l¢iide
etkiledigini ortaya koymaktir. Bu baglamda, iletisim tatmininin genel is tatmini tizerindeki
etkisi ve hangi iletisim boyutlarinin daha belirleyici oldugu gibi sorulara yanit aranmugtir.
Aragtirma, Tirkiye’deki tiniversite hastanelerinde ¢alisan 193 kisilik bir 6rneklem iizerinde
gerceklestirilmis olup, veri toplama aract olarak Downs ve Hazen (1977) tarafindan
gelistirilen "Communication Satisfaction Questionnaire” (CSQ) ve Spector (1985)
tarafindan gelistirilen "Job Satisfaction Survey" (JSS) kullanilmistir. Aragtirmanin bulgulari
hem teorik hem de pratik agidan saglik sektoriinde iletisim siire¢lerinin iyilestirilmesine
yonelik politikalarin  gelistirilmesine katki saglamayr hedeflemektedir. Bu ¢alisma,
literatlirdeki boslugu doldurarak, tiniversite hastanelerinde ¢alisanlarin i tatminini artirmaya

yonelik iletisim odakli stratejilerin 6nemini vurgulamay1 amaglamaktadir.



BOLUM 1: KURAMSAL TEMELLER VE LITERATUR TARAMASI
1.1. Orgiit Kavram ve Orgiit Yapisi

Orgiit kavrami, birden fazla bireyin ortak bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelerek
belirli bir sistem ve yapi igerisinde faaliyet gostermek iizere diizenlenmis bir yap1 olarak
tanimlanabilir; bu yapi, insanlarin is birligi yapmalarin1 saglamak amaciyla olusturulan
kurallar, roller ve iliskiler ag ile sekillenmektedir (igerli, 2009). Orgiit yapist ise, bu diizenin
nasil isleyecegini, bireylerin ve gruplarin nasil bir araya gelecegini ve hangi gorevleri

istlenecegini belirleyen bir ¢ergevedir.

Orgiit yapis, hiyerarsi, iletisim yollar1, karar alma siiregleri gibi unsurlar igerirken,
ayn1 zamanda Orgiitiin ¢cevresiyle olan etkilesimlerini de goz dniinde bulundurur. Farkli 6rgiit
yapilari, belirli durumlara ve ihtiyaglara gore farklilik gosterir; 6rnegin bir sirket, bir dernek
veya bir devlet kurumu farkli yapilar ve isleyisler sergiler. Bu baglamda, 6rgiit yapisinin
etkin bir sekilde tasarlanmasi, organizasyonun hedeflerine ulagsmasinda kritik bir rol
oynamaktadir, ¢iinkii dogru yapi, is siireclerinin daha verimli ve etkin bir sekilde
yiiriitiilmesine, iletisimin ag¢ilmasina ve karar alma mekanizmalarinin hizlanmasina olanak
tanirken, yanlis bir yapi1 ise sorunlara, iletisim eksikliklerine ve hedeflere ulagmada
zorluklara yol agabilir. Cagimizda dijitallesme ve kiiresellesmenin etkisiyle, geleneksel
orglit yapilarinda esneklik ve adaptasyon gerekliligi on plana ¢ikmakta; bu da hiyerarsik
yapilarin yani sira, ag yapilari, matris organizasyonlar ve sanal ekipler gibi yeni ve dinamik
organizasyon yapilariin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Sonug olarak, orgiit ve
Orgiit yapist kavramlari, bir organizasyonun basariya ulagsmasinda belirleyici unsurlar
arasinda yer almakta ve bu kavramlarin derinlemesine anlasilmasi hem akademik hem de

pratik alanlarda biiyiik onem tasimaktadir (Ardig ve Polatg1, 2007).

Orgiit kavrami, bireylerin belirli amaglara ulasmak icin bir araya geldikleri, yapisal
olarak diizenlenmis ve koordineli bir insan toplulugunu ifade eder. Bu kavram hem kamu
hem de Ozel sektorde faaliyet gdsteren kurum ve kuruluslar icin temel bir yap1 tasidir.
Orgiitler, belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in insan kaynaklarini, maddi olanaklar1 ve
teknolojiyi sistemli bir sekilde bir araya getirir. Bu baglamda, orgiit yapisi, bir orgiit
icerisindeki gorevlerin, sorumluluklarin, yetki dagilimimin ve iletisim yollarmin nasil
diizenlendigini ifade eder. Etkili bir orgiit yapisi, calisanlar arasindaki is bdoliimiini
netlestirerek, faaliyetlerin daha verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglar. Hiyerarsik diizenin

belirlenmesi, karar alma mekanizmalarinin agikligr ve iletisim kanallarinin etkinligi, orgiit
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yapisinin basarisini dogrudan etkileyen unsurlardir. Orgiit yapis1 ayn1 zamanda orgiitiin
biiyiikliigiine, faaliyet alanina, stratejik hedeflerine ve cevresel faktorlere bagli olarak
sekillenir (Dogan ve Altunoglu, 2014). Bu nedenle her orgiit, kendi dinamiklerine uygun bir

yap1 olusturarak hem i¢sel uyumu saglar hem de dis ¢evreye kars1 daha direngli hale gelir.

1.1.1. Orgiitlerin Tanim ve Tiirleri

Orgiitler, birden fazla bireyin ortak amaglar etrafinda bir araya gelerek belirli bir
sistem igerisinde yapilandiklari sosyal birimlerden olusur. Bu birimler, insan giicii, materyal
ve bilgi gibi kaynaklar1 kullanarak belirli hedeflere ulasmay1 amaglar. Orgiitlerin tanim,
farkli disiplinler tarafindan degisik acilardan ele alinabilir, ancak genel olarak, bir yapinin

islevsel bir amag¢ dogrultusunda diizenlenen bireylerden olustugu kabul edilmektedir.

Orgiitlerin cesitli tiirleri bulunmaktadir ve bu tiirler, 6rgiitiin amaglarma, yapisina,

faaliyet alanina ve yonetim sekline gore siniflandirilabilir. Temel 6rgiit tiirleri sunlardir:

Isletme Orgiitleri: Kar amaci giiden kurumlardir. Ornegin, iiretim yapan fabrikalar,
perakende satis yapan magazalar ve hizmet sunan sirketler bu kategoriye girer (Celik ve
Simgsek, 2013). Isletme orgiitleri, mal ve hizmet iiretimi ile miisteri taleplerini karsilamaya

odaklanir.

Hizmet Orgiitleri: Kar amaci giitmeyen, toplum yararma hizmet eden yapilardir.
Ornegin, egitim kurumlari, saglik kuruluslar1 ve sosyal hizmet kuruluslar1 gibi. Bu &rgiitler,

belirli bir sosyal amaca hizmet eder ve genellikle kamu yarar1 gozetir.

Kamu Orgiitleri: Devlete ait olan ve topluma hizmet eden orgiitlerdir. Hiikiimet
daireleri, belediyeler ve kamu kuruluslar1 bu tiir orgiitlere 6rnek verilebilir. Kamusal

hizmetlerin sunumu ve yonetimi s6z konusu oldugunda, bu orgiitler 6ne ¢ikar.

Sivil Toplum Orgiitleri (STK): Kar amac1 giitmeyen, goniilliiliik esasina dayanan ve
toplumsal degisimi hedefleyen érgiitlerdir (Talas, 2010). Ornegin, ¢evre koruma dernekleri,
insan haklar1 savunuculugu yapan gruplar ve hayvan haklar1 gibi konularda faaliyet gosteren

kuruluslar bu kategoridedir.

Matris Orgiitleri: Isletme ve proje bazli yapilanmalarin bir arada bulundugu ¢ok
yonlii bir yapidadir. Bireyler hem islevsel hem de proje bazli ekiplerde yer alabilirler, bu da

onlara esneklik ve inovasyon saglar.



Ag Orgiitleri: Farkli bagimsiz aktorlerin bir araya gelerek is birligi yaptigi network
yapilaridir. Cesitli sirketler veya kuruluslar arasinda kurulan stratejik is birlikleri, bilgi

paylagimi ve kaynak kullanim1 amaci tagir.

Ekip Orgiitleri: Kiiciik, dinamik gruplar halinde ¢alisan, belirli projelere odaklanan
ekiplerdir. Bu tiir orgiitlerde karar alma siiregleri daha hizlidir ve yenilik¢i ¢oziimler

tiretebilme becerisi 6n plandadir.

Bu orgiit tiirleri, belirli 6zelliklere ve islevlere sahip olup, toplumun ihtiyaglarina ve
kosullarina gore farklilik gostermektedir. Her bir 6rgiit tiirli, kendi i¢ dinamikleri ve hedefleri
dogrultusunda yapilanirken, aynit zamanda cevresiyle de etkilesim i¢cinde bulunarak daha

genis sosyal yapinin bir par¢asini olusturur.

1.1.2. Saghk Kurumlari ve Universite Hastanelerinin Orgiit Yapisi

Saglik kurumlari ve tiniversite hastaneleri, saglik hizmetlerinin sunulmasinda kritik bir
rol oynayan, karmasik ve ¢ok katmanli bir orgiit yapisina sahiptir. Bu kurumlar genellikle
idari, tibbi ve destek hizmetleri olarak ii¢ ana kisimda yapilandirilmigtir. Idari boliim,
hastanenin genel yonetimi, finansal planlama, insan kaynaklar1 ve stratejik karar alma
stireclerini yoneten yoneticilerden olusur (Kiigiikilhan ve Lamba, 2007). T1bbi boliim, farkli
uzmanlik alanlarinda ¢aligan hekimler, hemsireler ve diger saglik profesyonelleri tarafindan
olusturulmus olup, hasta bakiminin kalitesini ve siirekliligini saglamak i¢in is birligi
icerisinde ¢aligir. Destek hizmetleri ise laboratuvarlar, radyoloji, eczacilik ve temizlik gibi

birimlerden olusarak hastanenin genel isleyisine yardimei olur.

Universite hastaneleri, ayn1 zamanda egitim ve arastirma islevlerini de iistlendigi igin,
tip 0grencileri ve stajyerlerin egitimine yonelik bir yapidadir; bu durum, hastanelerin sadece
hasta tedavisi degil, ayn1 zamanda tibbin gelismesine katkida bulunma amacini tasir. Orgiit
yapisinda hiyerarsik bir diizen hakimdir; iist diizey yoneticiler stratejik kararlar alirken,
hekimler ve saglik ¢alisanlar1 direk olarak hasta bakimina odaklanir. Bu karmasik yapi,
saglik sisteminin etkinligini artirmak, hasta memnuniyetini saglamak ve saglikta kaliteyi
yiikseltmek amaciyla siirekli olarak gézden gegcirilmekte ve gelistirilmektedir (Ugurluoglu,

2015).

Saglik kurumlar1 ve iiniversite hastaneleri, toplumun saglik hizmeti ihtiyacini
karsilamak {izere organize olmus, karmasik ve cok boyutlu 6rgiit yapisina sahip kurumlardir.
Bu tiir kurumlarin orgiit yapisi, genellikle biirokratik ve hiyerarsik bir diizen iginde

sekillenirken, ayn1 zamanda saglik hizmetlerinin niteligi geregi ¢ok disiplinli bir yaklasimi
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da zorunlu kilar. Universite hastanelerinde orgiit yapisi; tip fakiiltesi, arastirma birimleri,
klinikler, hemsirelik hizmetleri, laboratuvarlar, idari birimler ve destek hizmetleri gibi bircok
alt birimin koordinasyon icinde ¢alistig1 matriks orgiit yapist 6zelligi gosterebilir. Bu yapu,
hem egitim-6gretim faaliyetlerini hem de hasta bakim hizmetlerini ayn1 anda yiiriitebilmek
i¢cin olusturulmustur. Yetki ve sorumluluklar genellikle bashekim, dekan, hastane miidiirii,
klinik sorumlular1 ve akademik kadrolar arasinda agik¢a tanimlanir. Ayrica, {liniversite
hastanelerinde karar alma siirecleri genellikle kolektif ve akademik katilimi tesvik edici
nitelikte olup, tibbi etik kurullar1 ve akademik komisyonlar araciligiyla desteklenir. Saglik
hizmetinin siireklilik arz etmesi nedeniyle iletisim, is birligi ve kriz yonetimi gibi faktorler
orgiit yapismin etkinligini dogrudan etkiler (Erdem, 2007). Universite hastanelerinde
kurulan orgiitsel yapt hem akademik miikemmeliyeti hem de kaliteli saglik hizmetini

stirdlirebilmek adina oldukca dinamik, koordineli ve ¢ok katmanli bir yapiya sahiptir.
1.2. Orgiitsel Iletisim

Orgiitsel iletisim, bir organizasyon igindeki bireylerin ve gruplarin bilgi, diisiince, fikir
ve duygularini karsilikli olarak paylagsmalar siirecidir ve bu siireg, organizasyonun etkinligi,
verimliligi ve basaris1 agisindan hayati 6neme sahiptir. Clinkii etkin bir iletisim ag1 olmadan,
orgiit icindeki koordinasyon, karar alma siirecleri ve calisanlar arasindaki anlayis
saglanamaz, boylece isletmenin hedeflerine ulagsmas giiglesir ve potansiyel ¢atigsmalar veya
yanlis anlamalar ortaya cikabilir (Durgun, 2006). Orgiitsel iletisim sadece resmi kanallar ve
yazili belgeler araciligiyla degil, ayn1 zamanda yiiz yilize goriismeler, toplantilar, elektronik
posta, i¢ iletisim platformlar1 ve diger dijital araglar araciligiyla da gerceklesir. Bu gesitlilik,
orgiitlerin hizla degisen ve gelisen ¢evresel kosullara uyum saglamasina olanak tanir ve
orgiit kiiltiirtinii gliclendiren, ¢alisanlarin motivasyonunu artiran ve kurum i¢indeki giiven
duygusunu pekistiren 6nemli bir unsurdur. Dolayisiyla, Orgiitsel iletisimin niteligi ve
etkinligi, sadece bilginin iletim hiz1 ve dogrulugu ile simirli kalmayip, ayn1 zamanda
karsilikli anlayis ve saygiya dayali bir iletisim ortami yaratmakla da ilgilidir. Bu anlamda,
orglitlerde iletisim siireclerinin yonetimi hem yoneticilerin hem de calisanlarin aktif
katilimin1 saglayan, ac¢ik ve seffaf bir iletisim kiiltiiriiniin gelistirilmesine yonelik siirekli
cabalar ve stratejiler gerektirir ki, bu da sonugcta orgiitlerin i¢ dinamiklerini giiglendiren ve
stirdiiriilebilir bir basart ortami olusturan temel unsurlardan biri olur (Ertekin, Ilgin ve

Yengin, 2018).



Orgiitsel iletisim, bir 6rgiit icerisinde bireyler, gruplar ve birimler arasinda bilgi,
diisiince, duygu ve tutumlarin paylagilmasini saglayan dinamik bir siirectir. Bu iletisim
stireci, hem formal (resmi) hem de informal (gayriresmi) yollarla gergeklesebilir ve orgiitiin
hedeflerine ulasmasinda kritik bir rol oynar. Etkin bir orgiitsel iletisim sistemi; calisanlar
arasinda is birligini artirir, gorev ve sorumluluklarin dogru anlasilmasini saglar, ¢atismalari
azaltir ve orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesine katkida bulunur. Ozellikle biiyiik ve ¢ok katmanli
yapilarda, iletisim kanallarinin agik, seffaf ve ¢ift yonlii olmasi, ¢alisan motivasyonu ve
verimliligi agisindan son derece onemlidir. Orgiit igerisindeki dikey iletisim (yukaridan
asagiya ve asagidan yukariya) ile yatay iletisim (ayn1 diizeydeki birimler arasinda) dengeli
ve etkili sekilde yiiriitiildiiglinde, karar alma siiregleri hizlanir ve oOrgiitsel baglilik artar
(Durgun, 2006). Giiniimiiziin dijitallesen is ortamlarinda elektronik iletisim araglarinin da
orgiitsel iletisimdeki rolii giderek artmakta, bu da bilgiye hizli erisim ve geri bildirim
olanaklarini genisletmektedir. Kisacasi, saglikli bir orgiitsel iletisim yapisi, Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulagsmasini kolaylastiran, kurumsal iklimi iyilestiren ve ¢alisanlar arasi etkilesimi

giiclendiren temel bir unsur olarak degerlendirilmelidir.
1.2.1. Orgiitsel Iletisimin Tanim

Orgiitsel iletisimin tanimi, genellikle organizasyonlarin i¢inde bulunan bireyler,
gruplar ve departmanlar arasinda bilgi, disiince, fikir ve duygularin karsilikli olarak
paylasilmasi stireci olarak ifade edilir ve bu siirecin amaci, orgiitiin hedeflerine ulagmasini
saglamak, etkinlik ve verimliligi artirmak, ¢alisanlar arasinda uyum ve anlayis1 saglamak ve
organizasyonun genel performansini gelistirmektir; kisacasi, orgiitsel iletisim, oOrgiit ici
iliskilerin saglikli ve etkili bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan, yoneticiler ile calisanlar
arasindaki bilgi akisin1 diizenleyen ve organizasyonun tiim yapisinda giiven, isbirligi ve

katilim ortamini olusturan temel bir iletisim tiirtidiir (Tungel, 2011).
1.2.2. Orgiitsel Tletisim Tiirleri

Orgiitsel iletisim, organizasyonlarm basarisim ve isleyisini siirdiiriilebilir kilmak
amaciyla farkli sekillerde ortaya cikan ve c¢esitli ortamlar ve kanallar araciligiyla
gerceklestirilen iletisim bigimlerini igerir ve bu yapilar, hem resmi hem de resmi olmayan
iletisim bigimlerini kapsar; bu baglamda, orgiitsel iletisimin temel tiirleri arasinda yatay (yliz
yiize, es diizeydeki iletisim), dikey (iist-alt diizeyler arasinda gerceklesen iletisim) ve ¢apraz
(farkl departman veya birimlerdeki ¢alisanlar arasinda gergeklesen iletisim) yer alir. Yatay
iletisim, organizasyon igerisinde ayni seviyedeki calisanlar ya da ekipler arasinda
gerceklesen ve genellikle bilgi paylasimi, koordinasyon veya problem ¢6zme amaciyla
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kullanilan iletisim tiirtidiir; bu tiir iletisim, Orgiitiin i¢ koordinasyonunu ve is birligini
giiclendiren, genellikle resmi olmayan sohbetler, grup toplantilari veya e-posta gibi kanallar
araciligiyla siirdiiriilen, yatay iliskileri pekistiren 6nemli bir iletisim bi¢imidir (Aziz ve

Dicle, 2017).

Dikey iletisim ise, organizasyonun farkli seviyelerindeki kisilerin, yani list yonetim ile
alt kademe calisanlarin birbirleriyle iletisim kurmasidir ve bu iletisim tiirii, talimatlarin, geri
bildirimlerin, raporlarin ve kararlarin akisini saglar; boylece karar verme siireglerine katkida
bulunur ve orgiitiin hiyerarsik yapisini gliglendirir (Ertekin, Ilgin ve Yengin, 2018). Capraz
iletisim ise, farkli departman veya boliimler arasinda gerceklesir ve genellikle bilgi akisini
hizlandirmak, departmanlar arasi uyumu saglamak veya ortak projelerde verimli iletisim
kurmak amaciyla kullanilir; bu iletisim tiirii, orgiitteki cesitli fonksiyonlar arasindaki
entegrasyonu artirir, bilgi paylasimini kolaylastirir ve farkli uzmanlik alanlarinin bir arada
calismasini tesvik eder. Bu ii¢ iletisim bi¢imi, Orgiitlerin ¢evresel degisimlere uyum
saglamasini, bilgi akisini ve is birligini optimize etmesini ve bdylece orgiitsel verimliligi
artirmasini saglayan temel taslardir ve genellikle organize, stratejik planlamalar ve iletisim

yonetimi kapsaminda dikkatle ele alinir (Kirag, 2012).
1.2.3. Etkili Orgiitsel iletisim Unsurlari

Etkili orgiitsel iletisimin saglanabilmesi i¢in birka¢ temel unsurun dogru ve uyumlu
bir sekilde isleyisi biiylik onem tasir ve bu unsurlar arasinda ilk olarak acik ve anlagilir
iletisim dili kullanmak, karmasik veya belirsiz ifadelerden kaginmak ve mesajlarin dogru bir
sekilde iletildiginden emin olmak yer alir. Ayni1 zamanda, kars1 tarafin geri bildirimde
bulunmasina olanak tanimak ve iletisim silirecinin ¢ift yonlii olmasini tesvik etmek,
organizasyonda karsilikli anlayisin gliclenmesine ve olas1t yanlis anlamalarin 6niine
gecilmesine katkida bulunur. Iletisim ortammin giivene dayali olmasi, ¢alisanlar ve
yoneticiler arasinda agik ve samimi iligkilerin kurulmasini saglar ve bu da orgiit icindeki
dayanigsmanin ve is birliginin artmasina neden olur. Buna ek olarak, iletisimde seffaflik ve
diirtistliik ilkeleri hakim olmali; orgiitler, karar alma siiregleri, hedefler ve degisiklikler
hakkinda g¢alisanlarina zamaninda ve dogru bilgi vererek giiven ortamini tesis eder ve
bdylece ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirir. Teknolojinin kullanimu ise, iletisim
kanallariin ¢esitlendirilmesi ve hizlandirilmasi agisindan 6nemli olup, uygun teknolojik
araclarin se¢imi ve etkin kullanimu, bilgi akisini hizlandirir ve iletisim engellerini minimize

eder (Karagor ve Sahin, 2004).



Iletisimde empati ve aktif dinleme becerilerinin gelistirilmesi, karsi tarafa deger
verildigini hissettirirken, ¢atisma ve anlasmazliklarin ¢éziimiinde de 6nemli bir rol oynar
(Kavut, 2018). Tim bu unsurlarin birbiriyle uyum ve biitiinliik i¢inde olmasi, orgiitsel
iletisimin etkinligini artirir ve organizasyonun siirdiiriilebilir basarisina katkida bulunur;
clinkli glicli ve etkili iletisim ortamlari, bir orgiitiin en degerli varliklar1 olan ¢alisanlar
arasinda uyum ve baglilig1 saglayarak, organizasyonun genel performansini olumlu yonde

etkiler.
1.2.4. Saghk Kurumlarinda Orgiitsel Iletisim Uygulamalar

Saglik kurumlarinda Orgiitsel iletisim uygulamalari, hasta bakim kalitesinin
artirtlmasi, ¢aliganlar arasindaki igbirliginin giiclendirilmesi ve kurum i¢i verimliligin
saglanmas1 agisindan bliylik 6neme sahip olup, bu baglamda etkili iletisim stratejilerinin
gelistirilmesi ve uygulanmasi, saglik hizmetlerinin siirdiirtilebilirligi ve hasta giivenligi
acisindan vazgec¢ilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikar; oOzellikle, saglik calisanlari,
yoneticiler ve hastalar arasinda saglanan aktif ve seffaf iletigsim, yanlis anlamalarin minimize
edilmesine, bilgilerin zamaninda ve dogru aktarilmasmna ve karsilikli anlayisin
pekistirilmesine imkan tanir. Hasta giivenligi ve memnuniyetini artirmak adina, hastalarla
dogrudan iletisimi saglayan i¢ ve dis iletisim kanallarmin etkin kullanimi, 6rnegin,
bilgilendirme panolari, danisma hizmetleri, elektronik iletisim platformlar1 ve telefonla
destek hatlar1 gibi iletisim araglarinin dogru degerlendirilmesi ve entegrasyonu biiyiik 6nem

tasir (Bozgiil, 2018).

Saglik kurumlarinda etkili iletisim uygulamalarinda, ekip i¢i iletisimin saglanmasi ve
multidisipliner ekiplerin uyum i¢inde ¢alismasi i¢in diizenli toplantilar, telefon ve e-posta
iletisimleri, hasta ve aileleriyle kurulan acik diyaloglar, egitici seminerler ve i¢ iletisim
platformlarinin aktif kullanimi gibi yontemler yaygin olarak kullanilir. Y 6neticilerin iletisim
becerilerini gelistirmeleri ve empati kurma yetenekleri, ¢alisanlar arasindaki gliven ortamin
giiclendirirken, catisma ve anlagsmazliklarin bariscil ve yapici yollarla ¢6ziimiine de katki
saglar. Bunun yam sira, teknolojik gelismeler 1s1g8inda, imza onay sistemleri, elektronik
saglik kayit sistemleri, mobil uygulamalar ve tele-saglik uygulamalar1 gibi dijital iletisim
araglarinin entegrasyonu, bilgi akigint hizlandirir ve saglik hizmetlerinde koordinasyonu
artirir. Tiim bu uygulamalarin basariyla hayata gecirilmesi, saglik kurumlarinin i¢ iletisim
kiltiriinii giiclendirmekle kalmayip, ayn1 zamanda hasta odakli hizmet anlayisin1 da
derinlestirir, bdylece hem calisan memnuniyetini yiikseltir hem de saglik hizmetlerinin

kalitesini en st seviyeye ¢ikarmaya yardimci olur (Bektasoglu ve Sengiin, 2020).
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1.2.5. Iletisim Engelleri ve Sonuclar

Iletisim siireclerinde karsilasilan engeller, organizasyonlarin verimliligini ve calisanlar
arasindaki uyumu olumsuz yonde etkileyen, ayrica yanlis anlamalar, bilgi akisinda
kopukluklar ve ¢atigsmalar gibi birgok olumsuz sonuca yol agabilen 6nemli faktorlerdir ve bu
engeller ¢esitli nedenlerden kaynaklanabilir. Bunlar arasinda dil ve kavram farkliliklari,
kiiltiirel farkliliklar, teknolojik altyapinin yetersizligi veya uygun olmayan iletisim
kanallarinin kullanimi1 gibi teknik engellerin yani1 sira, bireylerin kisisel ozellikleri,
Onyargilari, iletisim becerilerinin yetersizligi, giic ve otorite sorunlari, diren¢ veya
giivensizlik gibi psikolojik ve sosyolojik faktorler de yer alir; 6rnegin, ¢alisanlar arasinda
yanlig anlamalara veya bilgi kirliligine neden olan dilsel veya kiiltiirel farkliliklar, kurum igi
catisma ve huzursuzluklara, iletisimsizlik nedeniyle alinan hatali kararlara ve motivasyon
kaybina yol agarken, bu durumlar organizasyonlarin hedeflerine ulasmasini giiclestirir,
calisanlarin is tatminini azaltir ve genel performans diisiiriir (Akca, 2006). iletisim engelleri,
kurumsal catismalara, iletisim kopukluklarina ve giiven kaybina sebep olarak, kurum igi i¢
genel uyum ve koordinasyonu zayiflatir. Tletisimdeki bu engellerin giderilmemesi, sadece
calisanlar arasinda degil, ayn1 zamanda miisteri ve paydaslarla olan iliskileri de olumsuz
etkileyerek, itibar kaybina, finansal kayiplara ve organizasyonlarin uzun vadeli
stirdiiriilebilirliginin tehlikeye girmesine neden olabilir. Bu nedenle, iletisim engellerinin
tespiti ve Onlenmesi i¢in kapsamli degerlendirmeler yapilmali, etkili iletisim stratejileri
gelistirilerek, acik ve seffaf iletisim ortamlar1 olusturulmali ve siirekli egitimlerle iletigim
becerileri giiclendirilerek, organizasyonlarin i¢ ve dig iletisim kalitesi yiikseltilmelidir

(Glingor ve Tasdan, 2016).
1.3. Orgiitsel Tletisimin Amaclar ve islevleri

Orgiitsel iletisimin temel amaglar1 arasinda, organizasyon iginde bilgi akisini
saglamak, calisanlar ve yoneticiler arasinda uyum ve koordinasyonu temin etmek, hedeflerin
paylasilmasi ve ortak vizyonun olusturulmasi, motivasyonu artirmak, ¢alisanlarin ihtiyag ve
beklentilerini anlamak, karar alma siireglerine katilimi tesvik etmek ve orgiit kiiltiiriint
giiclendirmek yer alir. Bu amaglar dogrultusunda orgiitsel iletisim, organizasyonun
etkinligini artirirken, ayn1 zamanda ¢aliganlar arasinda giliven ve baglilik duygularini da
pekistirir; boylece, iletisim, orgiit igindeki tiim paydaslarin ortak amaglara ulagsmak igin bir
arada hareket etmesini saglayan temel bir arag olur. Islevler agisindan ise, orgiitsel iletisimin
cesitli onemli gorevleri bulunur; bunlar arasinda bilgi ve fikirlerin iletimini saglamak, 6rgiit

yapisindaki roller ve sorumluluklart netlestirmek, catismalari onlemek veya ¢ézmek,
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motivasyonu yiikseltmek, calisanlarin gelisimini desteklemek, yenilik ve degisimi tesvik
etmek, orgiitsel kararlarin paylagilmasi ve kabul edilmesini kolaylagtirmak ve kurum ici ve

dist iliskileri diizenlemek sayilabilir (Demirel, Seckin ve Ozginar, 2011).

Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin rgiite baghilik ve aidiyet duygularmi giiclendirmek
amaciyla da Oonemli bir aractir; ¢ilinkii etkin iletisim sayesinde, calisanlar kendilerini
kurumun bir pargasi olarak goriir ve bu da is performansini olumsuz etkileyen belirsizlik ve
giivensizlik duygularini azaltir (Collii ve Summak, 2010). Bunlarin yani sira, orgiitsel
iletisimin stratejik kullanimi, i¢ ve dis iletisimde tutarlilik saglar; boylece, organizasyonun
imajin giiclendirir, paydaslarla kurdugu iliskileri saglamlastirir ve organizasyonun uzun
vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirligine 6nemli katkilar sunar. Tim bu amagclar ve islevler,
orgiitsel iletisimin organizasyonlarin yonetiminde ve gelisiminde merkezi bir rol oynamasini

saglar ve siirekli gelisim ve adaptasyon i¢in kritik unsurlar olarak kabul edilir
1.4. is Tatmini ve Orgiitsel Iletisim Arasindaki iliski

Is tatmini ile orgiitsel iletisim arasindaki iliski, organizasyonlarin ¢alisan
memnuniyetini ve genel performansini dogrudan etkileyen karmasik ve birbirine bagli bir
konsepttir; clinkii etkin ve acik orgiitsel iletisim, ¢calisanlarin kendilerini degerli ve anlagilmig
hissetmelerini saglar, bu da calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarin
artirir, dolayistyla i tatminini yiikseltir. Ayni1 zamanda, iletisim eksiklikleri veya
yetersizlikleri, belirsizlik ve giivensizlik ortami yaratabilir, bu da c¢alisanlarin is
memnuniyetini olumsuz yonde etkiler; yanlis anlagilmalar ve bilgi kayiplari, ¢alisanlarin
islerine olan inancini zedeler ve 6rgiit i¢indeki ¢atigmalari artirabilir. Orgiit icinde seffaflik
ve samimiyet ile kurulan iletisim ortamlari, ¢alisanlarin goriis ve Onerilerine deger
verildigini hissettirmesiyle, onlarin kendilerini daha motive ve bagl hissetmelerine zemin

hazirlar; bu da dogrudan is tatminini artirir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009).

Orgiitsel iletisimin etkin kullanildig1 ortamda, ydneticilerin ve galisanlarin birbirleriyle
diirtist ve acik iletisim kurmasi, geri bildirimlerin zamaninda alinmasi ve sorunlarin
¢Ozlimiine katilim saglanmasi, calisanlarin kendilerini daha rahat ve giivende hissetmesine
neden olur, bu da ¢alisma ortamim pozitif yonde etkiler ve is tatminini yiikseltir. Iyi iletisim
cevresi sayesinde Orgiit, calisanlarin gelisimini destekler, kariyer hedeflerine ulagmalarinda
rehberlik eder ve calisma ortamini daha hos hale getirir ki, bu durumlar da calisan
memnuniyetini pekistirir. Kisacasi, orgiitsel iletisim ile is tatmini arasinda giiclii bir bag

bulunmakta olup, etkin iletisim ortamlar1 kurmak, c¢alisanlarin ihtiya¢c ve beklentilerini
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karsilamak ve Orgiit icinde igcten ve saglikli iligkiler gelistirmek, yiiksek is tatmini ve

kurumsal basari igin vazgecilmez dnemli unsurlardandir (Tasliyan ve Hirlak, 2014).
1.4.1. s Tatmini Kavram ve Onemi

Is tatmini, calisanlarmn islerinden duyduklar1 genel memnuniyet, mutluluk ve igsel
baglilik diizeyini ifade eden onemli bir kavramdir ve bu kavram, bireylerin islerine karsi
duyduklart olumlu duygular, motivasyon seviyeleri ve is performanslariyla yakindan
iligkilidir; is tatmininin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini artirir, igyerindeki
uyum ve motivasyonu gii¢lendirir, i doyumunu saglar ve genel olarak kurumsal verimlilik
ve basariy1 olumlu yonde etkiler. Is tatmininin énemi, yalmzca ¢alisanlarin bireysel yasam
kalitesini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve rekabet
istlinligl agisindan da kritik bir rol oynar; memnun calisanlar, goérevlerini daha istekli ve
yiiksek verimlilikle yerine getirir, miisteri memnuniyetini artirir ve Orgiitiin hedeflerine

ulagsmasinda 6nemli bir aktor olurlar (Yenihan, 2014).

Yiiksek is tatmini, calisanlarin stres seviyelerini azaltir, isten ayrilma oranlarini
diisliriir ve oOrgiit i¢i ¢atigsmalar azaltir; bu da organizasyonlarin maliyetlerini ve personel
devrine bagl kayrplarii minimize eder (Tekin ve Deniz, 2019). Is tatmininin énemi ayni
zamanda, Orgiitsel baglilik, is performansi ve calisanlarin uzun vadeli 6rgiit sadakati gibi
faktorlerle de yakindan baglantilidir; dolayisiyla, organizasyonlar agisindan c¢alisanlarin is
tatminini artirict ortamlar ve politikalar gelistirmek hem calisan sagligi hem de kurumsal
basarinin temel taglarindan biridir. Kisacasi, is tatmini, bireysel ve orgiitsel diizeyde
stirdiiriilebilir basarty1 saglamak i¢in vazgecilmez olup, c¢alisanlarin gereksinimlerini
gbzeten, motive eden ve onlarin gelisimine imkan saglayan ortamlarin olusturulmasiyla

giiclendirilmelidir.

Is tatmini, bireylerin calistiklar1 ise ydnelik duyduklari genel memnuniyet diizeyini
ifade eden, Orglitsel davranis literatliriinde 6nemli bir kavramdir. Calisanin yaptig isten, is
ortamindan, yoneticisinden, c¢alisma arkadaslarindan ve elde ettigi maddi-manevi
kazanimlardan duydugu memnuniyet, is tatmininin temel belirleyicileridir. Is tatmini sadece
bireysel bir duygu durumu degil, aynt zamanda orgiitiin verimliligini, is giicii devrini,
motivasyonu ve genel performansi etkileyen stratejik bir faktordiir. Tatmin diizeyi yliksek
calisanlar, islerine daha bagli, yaratici, liretken ve orgiite kars1 daha sadik olurlar. Diisiik is
tatmini; ise devamsizlik, isten ayrilma, verim kaybi, stres ve ¢atigsma gibi olumsuz sonuglara
yol agabilir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarina uygun ¢alisma kosullar1 sunmasi, adil {icret
politikalar1 benimsemesi, etkili liderlik ve kariyer gelisim olanaklari saglamasi, is tatminini
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artiric1 temel unsurlar arasinda yer alir. Ozellikle giiniimiiziin rekabetci ve degisken is
diinyasinda, ¢alisan memnuniyetinin siirdiiriilebilirligi, kurumsal basarinin ve orgiitsel
bagliligin devami agisindan kritik 6neme sahiptir. Kisacasi is tatmini, bireyin psikolojik iyi
olusunu desteklerken, orgiitiin biitiinsel basarisina da dogrudan katki saglayan ¢ok yonlii bir

kavramdir (Kogak Duruel, Arslan ve Isyar, 2016).
1.4.2. Is Tatmini Ol¢iim Yontemleri

Is tatmini dl¢iim yontemleri, calisanlarin islerinden ne derece memnun olduklarimi
belirlemek amaciyla kullanilan sistematik ara¢ ve teknikleri kapsar. Bu ol¢iimler hem
orgiitsel gelisim stratejilerinin belirlenmesinde hem de ¢alisan bagliliginin artirilmasinda
kritik rol oynar. En yaygin yontemlerin basinda anket ve dlgek uygulamalari gelir. Ozellikle
Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Job Descriptive Index (JDI) gibi standartlastirilmis araglar,
isin farkli boyutlarina iliskin tatmin diizeylerini (6rnegin isin niteligi, iicret, terfi olanaklari,
yoneticilerle iliskiler, ¢alisma arkadaslan ile iligkiler vb.) ayrintili bigcimde analiz etmeye
olanak tanir (Toker, 2007). Goriismeler ve odak grup ¢alismalari gibi nitel yontemler de
calisanlarin is tatmini konusundaki derinlemesine diisiincelerini anlamaya yardimci olur. Bu
yontemler, nicel verilere kiyasla daha 6znel ve baglamsal bilgiler sunarak yoneticilerin

duruma 6zgii kararlar almasini kolaylastirir.

Performans degerlendirme sonugclari, personel devri oranlari, devamsizlik kayitlari ve
kurumsal geri bildirim sistemleri gibi dolayli géstergeler de is tatminine iligskin ipuglar
verebilir. Etkili bir is tatmini 6l¢iim stireci, sadece verilerin toplanmasiyla sinirlt kalmamaly;
ayn1 zamanda bu verilerin analiz edilerek ¢alisan memnuniyetini artirmaya yonelik somut
stratejilere doniistiiriilmesini de igermelidir. Bu nedenle, is tatmini 6l¢iim yontemlerinin
bilimsel gecerlilige ve giivenirlige sahip araclarla yiiriitiilmesi, orgiitsel basar1 acisindan

biiylik 6nem tagimaktadir.

Is tatmini dl¢iim ydntemleri, ¢aliganlarin islerinden ne kadar memnun olduklarmni ve
genel bir memnuniyet seviyesini belirlemek amaciyla kullanilan farkli araglar ve tekniklerdir

ve bunlar su sekilde siralanabilir:

Anketler ve Olgekler: En yaygin kullamlan yontemlerden biri olan anket ve
Olceklerdir. Bu yontemlerde calisanlara, cesitli sorular veya ifadeler iceren anketler sunulur
ve calisanlarin bu ifadelere verdikleri yanitlar, genel is tatmini seviyelerini degerlendirmeye

olanak tanir.

12



Goriismeler (Miilakatlar): Yiiz yiize veya telefonla yapilan yapici goériismeler,
calisanlarin memnuniyet diizeylerini daha detayli ve niteliksel olarak anlamaya yardime1
olur (Diizgiin ve Marsap, 2018). Bu yontemde, calisanlarin is deneyimleri, sorunlari ve
beklentileri hakkinda daha derin bilgiler edilebilir.

Odak Grup Cahsmalari: Belirli ¢alisan gruplariyla yapilan tartismalar ve group
discussionlar, is tatmini hakkinda ortak goriisleri ve cesitli algilar1 ortaya ¢ikarmak igin
kullanilir. Bu yontem, g¢alisanlarin kendilerini 6zgiirce ifade etmelerine ve farkli bakis

acilarini ortaya koymalarina imkan saglar.

Performans ve Baghlk Gostergeleri: Calisanin performans seviyeleri, devamsizlik,
erken ayrilma oranlar1 ve orgiite baglilik hissinin dl¢iilmesi de dolayli yollardan is tatmini
hakkinda bilgi saglar (Ergiil, 2015). Bu gostergeler, ¢alisanlarin isten ne kadar memnun

olduklarmin dolayl kanitlaridir.

Kesitsel ve Uzunlamasina Arastirmalar: Is tatminini zaman iginde takip eden
aragtirmalar, calisanlarin memnuniyet seviyelerinin degisimini gostermek acisindan
onemlidir. Bu yontemler, orgiitiin uyguladig1 politikalarin ve ortamin tatmin iizerindeki

etkilerini daha 1yi anlamaya yardimci olur.

Niteliksel Teknikler: Yazarlar ve gozlemler araciligiyla, ¢alisanlarin davranislart,
iletisim sekilleri ve orgiit ici etkilesimleri gozlemlenerek, is tatmini hakkinda niteliksel

bilgiler edinilebilir.

Is tatmini dlgmek igin kullanilan yéntemler hem nicel (anketler, dlgekler, performans
gostergeleri) hem de nitel (goriismeler, odak grup calismalari, gézlemler) yaklasimlari
icermektedir ve bu yontemler, orgiitlerin ¢alisanlarin memnuniyetlerini nesnel ve objektif
bir sekilde belirlemeleri, sorun alanlarini tespit etmeleri ve gerekli iyilestirmeleri yapmalari

acisindan biiyiik 6nem tasir (Tekingiindiiz, Seckin, Yaman, Tiirk ve Aslan, 2016).
1.4.3. Orgiitsel Tletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel iletisim, ¢alisanlarin is ortamindaki deneyimlerini sekillendiren en temel
unsurlardan biri olup, is tatmini iizerinde dogrudan ve giiclii bir etkiye sahiptir. Etkin ve
saglikli bir iletisim ortami, ¢calisanlarin kendilerini degerli, anlasilmis ve siirece dahil olmus
hissetmelerini saglar; bu da iglerinden aldiklart memnuniyeti artirir. Agik, seffaf ve ¢ift yonlii
iletisim kanallar1; ¢calisanlarin yoneticileriyle diisiincelerini rahatca paylasabilmelerine, geri
bildirim alabilmelerine ve 6rgiitsel hedeflerle kendi rollerini daha iyi 6zdeslestirebilmelerine

olanak tanir. Bu durum, 6zellikle aidiyet duygusunu ve is motivasyonunu gii¢lendirir.
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Iletisim eksikligi ya da bozuklugu; bilgi kirliligi, belirsizlik, yanlis anlasilmalar ve
Orgiitsel giivensizlik gibi sorunlara yol acarak galisanlarin tatmin diizeyini diisiirebilir.
Ayrica orgiitteki yatay (ayni diizeydeki ¢alisanlar arasi) ve dikey (¢alisan-yonetici arasi)
iletisimin kalitesi, is ortaminin psikolojik giivenligini belirleyen temel faktorlerden biridir
(Erglin, 2017). Bu baglamda, c¢alisanlar aras1 saygiya dayali, destekleyici ve yapict bir
iletisim kiiltiirli, sadece is tatminini degil, ayn1 zamanda performans, verimlilik ve orgiitsel
baglilik gibi diger olumlu ¢iktilar1 da destekler. Sonug olarak, orgiitsel iletisim kalitesi
arttik¢a, calisanlarin islerine yonelik tutumlari olumlu yonde degismekte ve is tatmini

diizeyleri anlamli bicimde yilikselmektedir.

Orgiitsel iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi" konusu, calisanlarin isyerindeki
iletisim dinamiklerinin ve bu iletisimin onlarin genel is memnuniyetine nasil katkida

bulundugunun incelendigi 6nemli bir arastirma alanidir.

Orgiitsel iletisim

o Calisanlar ve yoneticiler arasindaki bilgi akisini saglayan stireglerdir.

. Acik, seffaf ve etkin iletisim ortamlarinin olusturulmasi anlamina gelir.

. Formal iletisim (Orgiit ici raporlar, toplantilar) ve informal iletisim (takilmalar,

sohbetler) olmak tizere ikiye ayrilir.

Is Tatmini
o Calisanlarin islerinden duyduklar1 genel memnuniyet ve mutluluk diizeyidir.
. [s tatmini; iicret, ¢alisma ortamu, is icerigi, kariyer gelisimi ve yonetim tarzi gibi

pek cok faktorden etkilenir.

Orgiitsel Iletisimin Is Tatminine Etkisi

. Giiven ve Seffaflik: Etkili iletisim, calisanlarda giiven duygusunu artirir,
belirsizligi azaltir ve is ortamini pozitif kilar.

. Motivasyon: lletisim, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve bilgili hissetmelerini
saglar, bu da motivasyonu yiikseltir.

. Is birligi ve Takim Calismasi: lyi iletisim, ekip ici uyumu artirir, ¢atismalari
azaltir ve verimliligi ytlikseltir.

. Sorunlarin Coziimii: Acik iletisim, problemlerin hizla fark edilip ¢6ziilmesine

yardimci olur, ¢alisan memnuniyetini artirir.
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. Yénetim-Calisan iliskileri: Etkili iletisim, yoneticilerin calisanlara yonelik

destek ve geri bildirimlerini giiclendirir.

Sonuc ve Oneriler

. Is yerinde agik ve erisilebilir iletisim kanallar1 kurulmali.

. Calisanlarin goriis ve onerilerine 6nem verilmeli.
. lletisim  egitimleri ve seminerler diizenlenerek iletisim  becerileri
gelistirilmelidir.

) Yonetim ve caliganlar arasinda siirekli diyalog tesvik edilmelidir.

Orgiitsel iletisim kalitesi ve etkinligi, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini olumlu ydnde
etkileyen kritik faktorlerdir (Elmas, 2017). Bu nedenle, isletmelerin iletisim stratejilerine

Oonem vermeleri, ¢alisan baglilig1 ve verimlilik acisindan biiyiik fayda saglar.
1.4.4. is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik

Is tatmini ve oOrgiitsel bagllik, modern orgiit yonetiminde galisan davranislarmni ve
performansini etkileyen iki kritik kavramdir ve aralarinda gii¢lii bir etkilesim bulunmaktadir.
Is tatmini, bireyin yaptig1 isten ve ¢alisma kosullarmdan duydugu genel memnuniyet
diizeyini ifade ederken; oOrglitsel baghlik, calisanin Orgiitin amag¢ ve degerlerini
benimsemesi, orgiitte kalma istegi ve orgiitle psikolojik bir bag kurmasidir. Calisanlarin
islerinden tatmin olmalari, onlarin orgiitlerine daha fazla baglanmalarina ve uzun vadede
orgiitte kalma isteklerinin artmasina neden olur. Bu baglamda, yiiksek is tatmini, duygusal
baghlig1 giiclendirerek sadakat ve o&zverili ¢alisma davranislarini tesvik eder. Isinden
memnun olmayan ¢alisanlar, 6rgiite olan bagliliklarin1 kaybederek isten ayrilma egilimi

gosterebilirler (Yenihan, 2014).

Arastirmalar, i§ tatmininin Orgiitsel baghlik iizerinde dogrudan ve pozitif bir etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle adil ydnetim, etkili iletisim, taninma, kariyer
gelisimi ve 1§ giivencesi gibi faktorler hem is tatminini hem de orgiitsel baglilig1 destekleyen
temel unsurlar arasinda yer alir. Dolayisiyla, siirdiiriilebilir bir calisan bagliligi icin 6ncelikle
is tatmini diizeylerinin artirilmasi gerekmektedir. Bu iki kavramin birlikte yonetilmesi,
sadece c¢aligsanlarin psikolojik iyi olusunu degil, aynm1 zamanda orgiitsel performansin ve

verimliligin artmasini da beraberinde getirir.
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Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik konusu, ¢alisanlarin isyerine kars1 duyduklari duygusal
ve psikolojik baglilik ile genel memnuniyet seviyelerini inceleyen 6nemli kavramlardir. Bu

iki kavramin tanimlar1 ve birbirleriyle olan iliskileri:
Is Tatmini

. Calisanlarin, islerinden duyduklar1 genel memnuniyet ve hosnutluk duygusudur.
. Is tatmini, bireysel ihtiyaglarin, beklentilerin ve degerin karsilanmasiyla olusur.
. Isin igerigi, icret, calisma ortamu, kariyer gelisimi, is arkadaslar1 ve yonetim ile
iligkiler bu memnuniyet tizerinde etkilidir.

° Is tatmini yiiksek olan calisanlar, genellikle daha motive, iiretken ve sadik

olurlar.

Orgiitsel Baghhk

e (Caligsanin, Orgiite ve organizasyona karst hissettigi duygusal bag, sadakat ve
baglilik seviyesidir.

e  Orgiitsel baghlik, ii¢c bilesenden olusur: Duygusal Baglilik, Is ve &rgiite karst
duygusal baglhlik. Devamlilik Baglilig1, iste kalmay1 devam ettirmek igin maddi
veya psikolojik maliyetler (6rnegin, issiz kalma endisesi). Kiilfet Bagliligi,

Organizasyona kars1 gorev bilinci ve sorumluluk duygusu.

Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

. Pozitif iligski: Is tatmini yiiksek olan c¢alisanlar genellikle orgiitsel baglilik
seviyeleri de ytiksek olur.

o Motivasyon ve Sadakat: Memnun c¢alisanlar, kuruluslarina daha sadik kalma
egilimindedir.

. Calisma Ortami ve Baglilik: Saglikli ve iyi iletisim kurulan ¢alisma ortamlari,
calisanlarin hem memnuniyetini hem de baghiligin artirir.

. [s Tatmininin Diisiikliigii ve Baglihigin Azalmasi: Tatmin diizeylerinin diisiik
olmasi, orgiitsel baglhiligi olumsuz etkileyebilir ve calisanlarin isten ayrilma riskini

artirabilir.
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Is tatmininin artirilmas1, orgiitsel baglihgin giiclenmesine katki saglar. Salgilanan
memnuniyet ve baglilik seviyeleri, ¢alisan devir oranlarinin azalmasina, performans artigina
ve kuruma baglilik hissinin giliglenmesine neden olur (Kaya, 2013). Organizasyonlar,

calisanlarin is tatminini ve bagliligini artirmaya yonelik cesitli stratejiler gelistirmeli:

. Iletisim ve geri bildirim mekanizmalari giiclendirmek
. Calisanlara degerli ve anlamli isler sunmak
. Calisma kosullarmi iyilestirmek

J Kariyer ve gelisim imkanlar1 saglamak

Is tatmini ¢alisanlarin is ortamina kars1 olumlu duygular1 ve memnuniyetlerini ifade
ederken, orgiitsel baglilik ise bu memnuniyetin 6tesinde, ¢alisanlarin 6rgiite duydugu sadik
kalma ve baglilik hissini anlatir (Altas ve Cekmecelioglu, 2007). Her iki faktor de orgiitlerin
siirdiiriilebilir basarisi i¢in kritik 5neme sahiptir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik, calisanlarin
performansi, motivasyonu ve kuruma olan sadakatleri tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.
Calisanlarin  islerinden memnun olmalari, onlarin Orgiite daha giiclii bir sekilde
baglanmalarin1 saglarken; bu da hem bireysel verimliligi hem de kurumsal bagariy: artirir.
Bu nedenle, orgiitlerin ¢calisan memnuniyetini artiracak uygulamalara 6ncelik vermesi, uzun

vadeli basar1 ve istikrar agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
1.5. Is Tatmini ve Calisma Kosullar

Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet ve hosnutluk seviyesini
ifade eder. Bu memnuniyet, genellikle isin igerigi, calisma ortami, iicret, yonetim tarzi,
kariyer olanaklar: ve is arkadaslariyla olan iliskiler gibi faktdrlere baglidir. lyi kosullarda
calisan ve ihtiyaglarina uygun ortamlar sunulan isletmelerde calisanlarin is tatmini daha
yiiksek olma egilimindedir. Giivenli ve saglikli ¢alisma ortamlari, adil ticretlendirme, esnek
calisma saatleri ve kariyer gelisimi firsatlari, calisanlarin motivasyonunu artirarak is
tatminini olumlu ydnde etkiler. Is tatmininin yiiksek olmasi, calisanlarin performansini,
baglhiligin1 ve verimliligini artirirken, diislik memnuniyet ise isten ayrilma oranlarini ve
orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkileyebilir (Hos ve Oksay, 2015). Bu nedenle,
isletmelerin calisanlarin ihtiyaglarmi gozeterek uygun c¢alisma kosullar1 saglamasi hem

calisanlarin memnuniyetini artirir hem de orgiitsel basariy1 destekler.
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BOLUM 2: UNIVERSITE HASTANELERI CALISANLARINDA i$
TATMINI VE ILETISIM

Universite hastanelerinde calisanlarin is tatmini ve iletisimi konusu, saglik
sektoriinde 6zellikle de akademik ve klinik ortamlarin karmasik ve yogun yapisi nedeniyle
oldukca onemlidir. Bu ortamda calisanlarin memnuniyeti ve iletisim kalitesi hem hasta
giivenligi hem de calisanlarin motivasyonu agisindan kritik rol oynar (Kuzulugil, 2012). Iste

bu konuda genel bir bakis:

Universite Hastanelerinde Calisanlarin Is Tatmini

° Cesitli faktorlere baghidir: Isin icerigi, hasta bakim sorumlulugu, ¢alisma
saatleri, iicret ve yan haklar, kariyer gelisimi ve yonetsel destek 6nemli rol oynar.

o Yiiksek stres ve yogunluk: Saglik calisanlart 6zellikle yogun bakim, acil gibi
boliimlerde yiiksek stres altinda c¢alisirlar; bu durum is tatmini {izerinde olumsuz
etkiler yaratabilir (Kundak, Tas, Keles ve Egicioglu, 2015).

. Egitim ve arastirma olanaklari: Universite hastanelerinde calisanlar hem klinik
hem de akademik ortamda gelisim firsatlar1 bulabilirler, bu da is tatminini artirabilir.
. Calisma ortami ve ekip calismasi: lyi iletisim ve uyumlu ekip calismast,

calisanlarin memnuniyetini yiikseltir.

Tletisimin Rolii

. Hasta ve calisan arasindaki iletisim: Etkili iletisim, hasta memnuniyetini ve
giiveni artirir. Ayni zamanda, ¢alisanlar arasinda agik ve etkili iletisim, verimliligi ve
is birligini destekler.

. Yoneticiler ve personel arasindaki iletisim: Acik iletisim kanallari, ¢alisanlarin
sorunlarini ve Onerilerini dile getirmelerini saglar, bu da is tatminini olumlu etkiler.

. Sorunlarm ¢dziimiine katki: Iyi iletisim ortam, catismalar1 azaltir ve sorunlarin

hizl1 ¢6zlimiine olanak tanur.

Hastane yonetimleri, ¢alisanlarin iletisim becerilerini gelistirmek ve agik iletisim
ortamlar1 yaratmak icin egitimler diizenlemeli. Calisanlarin goriis ve Onerilerine deger
verilerek, katilimct bir yonetim anlayis1 benimsenmeli. Hasta ve calisan arasindaki iletigim
siirecleri iyilestirilerek hem calisan memnuniyeti hem de hasta memnuniyeti artirilmali.

Stres ve yogunluk nedeniyle olusabilecek iletisim sorunlarma ¢6ziim odakli yaklasimlar
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benimsenmeli. Universite hastanelerinde calisanlarin is tatmini ve iletisimi, orgiitsel
performans ve hasta bakim kalitesi agisindan temel faktorlerdir. Iyi iletisim ve memnuniyet
ortamlar1 hem ¢alisanlarin hem de hastalarin memnuniyetini ve giivenligini artirir (Ongel ve
Senol, 2019). Bu nedenle, hastane yonetimlerinin bu alanlara énem vermesi, siirdiiriilebilir

basar1 ve yiiksek saglik hizmeti kalitesi i¢in vazgecilmezdir.
2.1. Saghk Sektériinde is Tatmini

Saglik sektoriinde is tatmini, c¢alisanlarin mesleki yasamlarindan duyduklart
memnuniyet ve genel anlamda islerine iliskin olumlu duygularini ifade eder ve bu durum,
saglik hizmetlerinin kalitesi, hasta memnuniyeti ve Orgiitsel basar1 agisindan biiyiik 6nem
tasir. Saglik calisanlari, Ozellikle hekimler, hemsireler, teknisyenler ve diger saglik
personeli, yogun caligma saatleri, yiiksek stres seviyeleri ve yasam kurtarma gibi hayati
sorumluluklar altinda gorev yaparken, is tatmini onlarin motivasyonunu ve performansini
dogrudan etkiler. Calisanlarin mesleki gelisim firsatlari, caligma kosullari, ticretlendirme ve
yonetim destegi gibi faktorler, is tatmininin temel belirleyicileridir. Saglik sektoriinde
calisanlar, sik stk yasam ve oliimle karsi karsiya kalmanin getirdigi psikolojik baski ve
titkenmislik sendromu gibi durumlarla miicadele ederler; bu da is tatminini azaltabilir. Bu
nedenle, kurumlarin ¢alisanlara yonelik psikososyal destek mekanizmalar1 gelistirmesi, adil
ve seffaf iicret politikalar1 uygulamasi ve etkili iletisim kanallar1 olusturmasi, c¢alisanlarin

memnuniyet seviyelerini yiikseltir (Kogak ve Yiicel, 2018).

Calisanlarin mesleki degerlendirme ve geri bildirim siireglerine aktif katilimi, onlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve bu da genel is tatminine katkida bulunur. Is
tatmininin yiiksek oldugu saglik ortamlarinda hem hasta bakim kalitesi artar hem de ¢alisan
baglilig1 ve sadakati giiclenir. Saglik sektoriinde is tatmini, sadece calisanlarin degil, ayni
zamanda hastalarin ve toplumun genel saglig1 agisindan kritik bir faktordiir ve bu degerin
korunmasi ve gelistirilmesi, siirdiiriilebilir saglik sistemlerinin temel taglarindan biridir

(Kaymakei, 2013).

Saglik sektoriinde is tatmini hem calisanlarin bireysel refah1 hem de sunulan saglik
hizmetlerinin kalitesi acisindan kritik bir dneme sahiptir. Bu sektorde ¢alisanlar, genellikle
yiiksek stres altinda, uzun ¢alisma saatlerinde ve yogun duygusal emek gerektiren kosullarda
hizmet sunmaktadir. Bu nedenle, is tatmini; yalnizca licret ve fiziksel kosullarla sinirh
kalmayip, ayn1 zamanda takdir edilme, mesleki gelisim olanaklari, is giivencesi, yonetim

destegi ve ¢alisma arkadaslariyla kurulan iliskiler gibi psikososyal faktorlere de baghdir.
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Ozellikle hemsireler, hekimler ve diger saglik profesyonellerinin islerinden memnun
olmalari, hasta giivenligi, tedavi kalitesi ve hizmet siireklili§i acisindan dogrudan
etkileyicidir. Diisiik is tatmini ise, tilkenmislik sendromu, isten ayrilma egilimi, devamsizlik
ve diisiik motivasyon gibi olumsuz sonuglara yol acarak hem c¢alisan sagligini hem de
orgiitsel isleyisi riske atabilir. Bu baglamda, yoneticilerin ¢alisan ihtiyaclarini dikkate alarak
katilimci, destekleyici ve adil yonetim uygulamalar1 gelistirmesi, saglik sektoriinde is
tatminini artirmak agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Saglik calisanlarinin is tatmini,
yalnizca bireysel bir memnuniyet diizeyi degil, ayn1 zamanda toplumun saglikli yasam
hakkiyla dogrudan iliskili olan stratejik bir unsurdur (Bakan, Ersahan, Biiyiikbese ve Sezer,
2014).

2.2. Saghk Sektoriinde Calisma Kosullar: ve Is Tatmini

Saglik sektdriinde caligsma kosullar1 ve is tatmini, dogrudan birbirine bagl ve birbirini
tamamlayan kavramlardir; ¢linkii ¢alisanlarin mesleki yasamlarindan alinan memnuniyet,
alisilmis ¢aligma ortamlart, fiziki kosullar, yonetim anlayis ve is yiikii gibi faktorlere biiyiik
Olclide baglidir. Saglik hizmetleri yogun ve stresli bir ortamda gerceklestigi icin, saglik
calisanlarinin fiziki ¢alisma kosullar1 (6rnegin, hijyen ve giivenlik onlemleri, ekipman ve
altyap1), onlarin is performansi ve genel memnuniyetleri iizerinde 6nemli bir etkide bulunur.
Ayni1 zamanda, vardiya sistemleri, nobet yogunlugu ve is yiikii gibi faktorler ¢alisanlarin
tilkkenmislik, stres ve motivasyon seviyelerini dogrudan etkiler; bu da is tatminini azaltabilir

(Zincirkiran, Yalginsoy ve Isik, 2016).

Saglik sektoriinde calisanlarin en biiyiik endiselerinden biri, yeterli zamanlarda ve
uygun kosullarda ¢alismak, adil licret almak ve mesleki gelisim imkanlarina sahip olmaktir.
Yonetim anlayisindaki agiklik, iletisim ve destek seviyeleri, ¢alisanlarin kendilerini degerli
ve glivende hissetmelerine katki saglar, bu da is tatminini artirir. Ek olarak, caligma
ortaminda psikososyal faktorlerin goz oOnilinde bulundurulmasi, saglik c¢alisanlarinin
psikolojik sagligin1 korumaya ve ylizdeki tilkenmislik oranlarini azaltmaya yardimci olur.
Saglik calisanlariin i1yi ¢alisma kosullarina sahip oldugu, onlarin mesleki doyumunu ve
bagliligin1 artirirken, ayn1 zamanda verilen hizmet kalitesini de yiikseltir. Bu nedenle, saglik
kurumlarinin siirdiiriilebilir ve etkili hizmet sunabilmesi icin c¢alisma kosullarini
iyilestirmesi, c¢alisanlarin ihtiyaglarini gozetmesi ve g¢aligma ortamini destekleyici hale
getirmesi biiyiik 6nem tasir; ¢ilinkii saglikli ve mutlu ¢alisanlar, hem hastalar1 daha iyi dogru
sekilde tedavi eder hem de organizasyonun genel basarisini pekistirir (Bati, Kiigiikkendirci,

Gok ve Giiler, 2017).
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2.3. Saghk Calisanlarimin iletisim Dinamikleri

Saglik calisanlarinin iletisim dinamikleri, hasta bakim kalitesini, ekip i¢i uyumu ve
organizasyonun genel verimliligini dogrudan etkileyen Onemli unsurlardan biridir. Bu
dinamikler, saglik ortaminda etkili bilgi akisini, dogru ve zamaninda geri bildirimi, empati
ve anlayist igerir; ¢linkli saglik calisanlari, hastalarla yogun ve zaman zaman stresli
iletisimler kurarken, ayn1 zamanda ekip i¢inde de siirekli bilgi paylasimi ve koordinasyon
saglarlar. Etkili iletisim, hastanin tedavi siirecine aktif katiliminmi tesvik eder, hasta
memnuniyetini artirir ve hatalar1 en aza indirir. Is arkadaslariyla kurulan acik ve saygili
iletisim ortamlari, giiven, is birligi ve motivasyonu giiclendirir; bdylece saglik calisanlarinin
stres ve tiikkenmislik diizeyleri azalir. Saglik sektoriindeki iletisim dinamikleri, 6zellikle acil
durumlar, hasta bilgilerinin dogru aktarilmasi ve ekip tiyeleri arasindaki bilgi paylasgiminda

hayati 6neme sahiptir (Arslanoglu, Beycan, Pancar, Zeyrek, Calik, Akbas ve Ureten, 2019).

Iletisim stratejilerinin etkinligi, saglik calisanlarinin empati ve hasta odakl
yaklasimini pekistirir, hasta ile kurulan giiven iliskisini giiglendirir (Solmaz ve Dugan,
2018). Bunun yani sira, iletisim eksiklikleri veya hatali bilgi aktarimi, tibbi hatalara, hasta
giivenliginin tehlikeye girmesine ve ¢alisma ortaminda ¢atismalara yol agabilir. Bu nedenle,
saglik kurumlarinda iletisim becerileri lizerine egitimler diizenlenmeli, calisanlarin iletisim
alaninda farkindaliklar1 artirilmali ve acgik, saygili ve yapici iletisim ortamlart tesvik
edilmelidir. Boylece hem hasta memnuniyeti artar hem de ekip i¢i uyum ve performans
yiikselir; sonug olarak, saglik hizmetlerinin kalitesi ve ¢alisanlarin mesleki tatmini énemli

Olciide iyilesir.
2.4. Universite Hastanelerinde Orgiitsel Tletisim Yapilari

Universite hastanelerinde orgiitsel iletisim yapilari, kurumun verimli isleyisi,
calisanlarin motivasyonu ve hasta memnuniyetinin saglanmasi agisindan temel unsur olarak
biiylik 6nem tasir. Bu yapilar hem resmi hem de resmi olmayan iletisim kanallar1 vasitasiyla
kurumun biitiin birimini etkili bir sekilde bir arada tutmay1 amaglar ve oldukca karmasik bir
yapiya sahiptir. Resmi iletisim kanallar1 arasinda yonetim kurallari, prosediirler, raporlar,
toplantilar ve i¢ haberlesme sistemleri yer alirken, resmi olmayan iletisim ise giindelik
sohbetler, ekip ici bilgi paylasimlar1 ve sosyal iliskiler ile kendini gosterir. Universite
hastanelerinin yapisi, arastirma ve egitim fonksiyonlarini da igerdigi igin, farkli disiplinlerde
calisan, uzmanlik alanlar1 ¢esitli personel arasinda bilgi akisin1 ve iletisim stratejilerini
uyumlu hale getirmek 6zel bir diizen ve organizasyon gerektirir. Hiyerarsik yapilar ve ¢ok
sayida paydasin bulunmasi, iletisim engelleri ve bilgi akisinda yetersizlikler yaratabilir. Bu
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nedenle, etkin orgiitsel iletisim yapilarinin kurulmasi, ¢alisanlar arasinda giiveni pekistiren,

seffafligt ve katilmi arttiran mekanizmalarin gelistirilmesine dayanir (Calis, Tokat ve
Okulu, 2013).

Calisanlara diizenli bilgi aktarimi, geri bildirim mekanizmalar1 ve iletisimde agik kap1
politikas1 saglayan 6rnek uygulamalar, oOrgiitsel bagliligi ve is tatminini artirir. Ayni
zamanda, teknolojik altyapt ve dijital iletisim araglar1 kullanilarak, bilgi paylagimi
hizlandirilir ve ulasilabilirligi arttirilir. Universite hastanelerinde drgiitsel iletisim yapismin
giiclendirilmesi, sadece i¢ iligkileri degil, ayn1 zamanda hasta ve toplumla olan iletisimi de
pozitif yonde etkileyerek, kurumun misyon ve vizyonunu basariyla gerceklestirmesini
saglar. Bu sebeple, yonetimlerin iletisim stratejilerini stirekli gozden gegirmesi, egitim ve
farkindalik caligmalar1 ile iletisim kiltliriinii giiclendirmesi, kurumun biitliinliigiinii ve

etkinligini artiran 6nemli adimlar arasinda yer alir.

Universite hastaneleri hem saglik hizmeti sunan hem de egitim ve arastirma
faaliyetlerini yiiriiten karmasik yapilar olarak, etkili Orgiitsel iletisimin hayati bir rol
oynadig1 kurumlardir. Bu hastanelerde gorev yapan saglik profesyonelleri, akademisyenler,
idari personel ve Ogrenciler arasinda kurulan iletisim aglari; hizmet kalitesini, hasta
memnuniyetini ve c¢alisanlarin is doyumunu dogrudan etkilemektedir (Aktan, 2009).
Orgiitsel iletisim yapilarmn acik, ¢ift yonlii ve hiyerarsik engellerden arindirilmis olmast,
hem klinik karar siireclerinde etkinligi artirmakta hem de kurumsal hedeflere ulasmada
onemli bir avantaj saglamaktadir. Bu baglamda, {iniversite hastanelerindeki iletisim
bigimlerinin yapisal 6zelliklerinin incelenmesi hem yonetimsel basartyr hem de kurumsal

isleyisin stirdiiriilebilirligini anlamak agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
2.5. Calisan Memnuniyeti ve Kurumsal iletisim Politikalari

Calisan memnuniyeti ve kurumsal iletisim politikalari, bir organizasyonun basaris1 ve
siirdiriilebilirligi acisindan birbirine olduk¢a bagh iki 6nemli unsurudur. Calisan
memnuniyeti, ¢calisanlarin is ortami, iicret, kariyer olanaklari, ¢calisma kosullar1 ve is-yasam
dengesi gibi faktorlere duyduklart memnuniyet seviyesidir; yiiksek memnuniyet seviyeleri,
caliganlarin motivasyonunu arttirir, baglilik ve sadakatlerini giiclendirir, bdylece
performansi ve verimliligi de olumlu ydnde etkiler. Ote yandan, kurumsal iletisim
politikalar1, orgiitiin i¢ ve dis iletisim stratejilerini belirleyen, iletisim siireglerini yoneten ve
kurum kiiltiiriinli yansitan resmi ve resmi olmayan iletisim mekanizmalarini kapsar. Saglam
iletisim politikalari, ¢alisanlara kurumun vizyonunu, degerlerini ve hedeflerini net bir
sekilde iletmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlarin goriis ve Onerilerini de dikkate alarak
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katilimer ve seffaf bir iletisim ortami olusturur. Bu ortam, calisanlarin kendilerini degerli
hissetmesini saglar, gliven ve aidiyet duygusunu giiclendirir. Ayn1 zamanda, etkili iletisim
yollar1 sayesinde, calisanlarin beklentileri ve sorunlar1 zamaninda tespit edilir ve ¢6ziim

siireclerine entegre edilir; bu da memnuniyeti artirir.

Kurumsal iletisim politikalarinin, ¢alisanlarin ilgisini ¢eken diizenli geri bildirim
mekanizmalari, egitimler ve bilgilendirme toplantilariyla desteklenmesi biiyiik 6nem tasir.
Ayrica, i¢ iletisim araglarinin (dijital platformlar, biiltenler, toplantilar) etkin kullanim1 hem
bilgi akisini hizlandirir hem de ¢alisanlar arasinda giiclii bir iletisim ve giiven ortami saglar.
Sonu¢ olarak, c¢alisan memnuniyetini artirmak i¢in kurumsal iletisim politikalarinin
biitiinsel, acik ve katilimer1 bir yapi i¢cinde olmasi, organizasyonun kiiltliriini gliclendirir ve
stirdiiriilebilir basarty1 saglar. Bu baglamda, kurumlarin ¢alisan memnuniyetine odaklanan
ve etkili iletisim stratejilerini igeren politikalar1 benimsemeleri hem ¢alisanlarin hem de
organizasyonun genel performansini olumlu yonde etkileyen temel adimlardir (Tosun ve

Keskin, 2017).

Kurumsal iletisim politikalari, bir kurulusun i¢ ve dis paydaslariyla olan etkilesiminde
izledigi stratejileri ve yontemleri belirlerken, ¢alisgan memnuniyetini dogrudan etkileyen
temel unsurlardan biri olarak one ¢ikar. Ozellikle biiyiik ve ¢cok paydash kurumlarda, agik,
seffaf ve kapsayici bir iletisim ortami olusturmak, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini ve
motivasyonlarini artirmaktadir. Etkili iletisim politikalar1 sayesinde calisanlar; kendilerini
degerli hisseder, karar alma siireglerine katilim saglar ve is yerinde psikolojik giivenlik
duygusu gelistirir (Taskin, 2010). Buna karsin, yetersiz ya da tek yonli iletisim
uygulamalari, calisanlar arasinda giivensizlik, yabancilasma ve memnuniyetsizlik gibi
olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu nedenle kurumlar, ¢alisanlarin ihtiyaglarini gézeten, geri
bildirime agik ve etkilesim temelli iletisim politikalar1 gelistirerek hem i¢ huzuru hem de

genel performansi artirabilir.
2.6. Universite Hastanelerinde Kurumsal fletisim

Universite hastanelerinde kurumsal iletisim, kurumun misyon, vizyon ve degerlerini
i¢c ve dis paydaslarina efektif bir sekilde aktararak, kurumun imajint giiglendirmeye ve
hedeflerine ulagsmasinit saglamaya yonelik stratejik siiregleri ifade eder. Bu ortamlar,
arasgtirma, egitim ve saglik hizmeti verme fonksiyonlarini bir arada yiiriittiikleri i¢in, iletisim
yapilar1 oldukca karmasik ve ¢cok katmanlidir. I¢ iletisim, calisanlar (doktorlar, hemsireler,
teknik personel, idari kadro vb.) arasinda koordinasyonu saglamak, bilgi akisim
hizlandirmak ve kurum kiiltiiriinii kuvvetlendirmek amaciyla diizenli toplantilar, ic

23



biiltenler, dijital platformlar ve egitim programlar1 araciligiyla yiiritilir (Degirmen,

2016). Bu sayede, calisanlar arasinda giiven, baglilik ve organizasyon bagliligi artirilir.

Dis iletisim ise, hastanenin hasta ve hasta yakinlari, yerel topluluklar, medya, saglik
otoriteleri ve akademik ¢evrelerle kurdugu iletisimi kapsar. Kurumsal imaj ve halkla iliskiler
faaliyetleri, bu paydaslar ile giiven ve seffaflik ortami olusturmaya yoneliktir; medya
iliskileri, basin biiltenleri, sosyal medya ve kamuoyu bilgilendirme ¢aligmalar1 ile halkin
hastaneye olan giiveni ve memnuniyeti artirilir. Ayrica, tiniversite hastanelerinde kurumsal
iletisimin etkinligi, arastirma ve egitim faaliyetlerinin goriiniir kilinmasi, sponsorluklar ve
proje ortakliklarinin gelistirilmesiyle de ilgilidir. Bu iletisim yapilarinin basarisi, giincel
teknolojik araclarin aktif kullanimi, personelin iletisim becerilerinin giiclendirilmesi ve
iletisim stratejilerinin siirekli gdzden gecirilmesine baghdir. Universite hastanelerinde
kurumsal iletisim hem i¢ hem de dis paydaslar ile giiglii baglar kurarak, hastanenin
giivenilirligini artirir, hizmet kalitesini yansitir ve kurumun siirdiiriilebilir basarisina temel

olusturan 6nemli bir unsurdur (Eker Akg6z ve Engin, 2014).

Universite hastanelerinde kurumsal iletisim, saglik hizmetlerinin niteligini ve kurum
ici isleyisin etkinligini dogrudan etkileyen stratejik bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Akademik, idari ve saglik hizmetlerinin i¢ ice gegtigi bu kurumlarda, farkli disiplinlerden
gelen c¢alisanlar arasinda saglikli bilgi akisinin saglanmasi biiyiik 6nem tasir. Kurumsal
iletisim politikalarinin agik, biitiinciil ve katilimc1 bir yaklasimla kurgulanmast hem calisan
memnuniyetini hem de hasta giivenligini artirict bir etki yaratir. Ayni zamanda kurumun
kamuoyundaki itibari, kriz yonetimindeki basaris1 ve akademik faaliyetlerin koordinasyonu
da etkili bir kurumsal iletisim yapisina baglidir. Bu baglamda, {iniversite hastanelerinde
iletisim stireglerinin sistematik hale getirilmesi ve stirekli gelistirilmesi, yalnizca kurumsal
verimliligi degil, ayn1 zamanda toplumsal giiveni de pekistiren bir gereklilik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Uludag ve Ileri, 2018).
2.7. Kurumsal Iletisimin Calisan Memnuniyetine EtKisi

Kurumsal iletisimin ¢alisan memnuniyetine olan etkisi, 6rgiitlerin uzun vadeli basarisi
ve siirdiiriilebilirligi agisindan hayati 6neme sahip olup, iletisim siireclerinin kalite ve
etkinligi ile dogrudan iliskilidir. lyi tasarlanmis ve siirdiiriilebilir kurumsal iletisim,
calisanlarin kendilerini degerli ve kurumlarina ait hissetmelerini saglar; bu da motivasyonu
artirir, aidiyet duygunu giiclendirir ve organizasyona baglilig artirir. Agik, seffaf ve cift
taraflt iletisim ortamlari, c¢alisanlarin goriis, Oneri ve elestirilerini  Ozgiirce dile
getirebildikleri bir alan yaratir; boylece ¢alisanlarin sesleri duyulur ve sorunlar zamaninda
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¢ozilir (Eker Akgoéz ve Engin, 2014). Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini glivende

hissetmelerine ve kurumla daha giiclii baglar kurmalarina katki saglar.

Diizenli bilgi akisi ve geri bildirim mekanizmalar1 sayesinde, c¢alisanlar kurumun
hedefleri ve giincel gelismeler hakkinda bilgilendirilir; bu da onlarin 6rgiite olan giivenini
ve memnuniyet seviyesini yiikseltir. Kurumsal iletisimin etkinligi, ¢alisanlarin is tatminini
artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda stres seviyelerini azaltir, ¢atisma risklerini diistiriir ve
isyerinde pozitif caligsma ikliminin olugmasini saglar. Ayrica, etkilesimli ve katilimci iletigim
stratejileri, calisanlarin kendilerini degerli ve Onemli hissetmelerini saglar; bu da
performansi ve baglilig1 olumlu yonde etkiler. Sonug olarak, kurumsal iletisimin gii¢lii ve
etkili olmasi, ¢alisanlarin memnuniyetini artirir, 6rgiit ici uyumu ve is birligini gliclendirir
hem calisanlarin hem de kurumun genel basarisini olumlu yonde etkiler. Bu nedenle,
kurumlarin iletisim politikalarini ¢alisan odakli ve iki yonlii yapmasi, siirdiiriilebilir basari

icin temel bir stratejidir (Dogan ve Karatag, 2011).

Kurumsal iletisim, ¢alisanlarin kurumla olan baglarmi giiclendiren ve is doyumunu
artiran temel faktorlerden biri olarak 6ne ¢cikmaktadir. Agik, tutarli ve karsilikli etkilegsime
dayal1 bir iletisim ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini, kurumsal hedeflere
katki sagladiklarini diistinmelerini ve yonetime giiven duymalarini kolaylagtirir. Bu tiir bir
iletisim yapisi, calisanlarin sadece gorevlerini yerine getirmelerini degil, ayn1 zamanda
kuruma duygusal bir baglilik gelistirmelerini de saglar. Ozellikle geri bildirim siireglerinin
etkin kullanildigi, calisanlarin goriiglerinin dikkate alindigi ve seffaf bilgilendirmenin
yapildig1 kurumlarda memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.
Buna karsilik, iletisim eksiklikleri; yanlis anlamalar, catigmalar ve calisanlarda aidiyet
duygusunun zayiflamasi gibi olumsuz sonuglara neden olabilir. Bu nedenle kurumsal
iletisim, yalnmizca bilgi akisi degil, ayn1 zamanda calisgan memnuniyetini sekillendiren

stratejik bir yonetim aracidir (Albayrak, 2011).
2.8. Universite Hastanelerinde Calisma Ortamu ve Orgiitsel Kiiltiir

Universite hastanelerinde calisma ortam1 ve orgiitsel kiiltiir, kurumun etkinligi,
calisanlarin memnuniyeti ve hizmet kalitesinin belirleyicisi olan ¢ok 6nemli unsurlardir.
Calisma ortami, saglik ¢alisanlarinin giinliik islerini gergeklestirirken karsilastiklan fiziki,
psikolojik ve sosyal kosullar1 kapsar; buna uygun altyapi, yeterli ve modern ekipmanlar,
giivenli calisma alanlar1 ve pozitif iletisim ortamlari, c¢alisanlarin motivasyonunu ve
verimliligini artirir. Ayn1 zamanda, ¢alisma ortaminin steril, diizenli, rahat ve destekleyici
olmasi, ¢alisanlarin stres seviyelerini azaltarak, mesleki performansi olumlu yonde etkiler.
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Orgiitsel kiiltiir ise, hastanenin temel degerlerini, inanglarmi ve davranis bigimlerini
yansitan, ¢aligsanlarin ortak tutum ve davranislarini sekillendiren bir yapidadir. Bu kiiltiir,
calisanlar arasinda saygi, adalet, giiven ve takim ruhu gibi temel degerlerin benimsenmesini

saglayarak kurum i¢i uyum ve dayanismayi giiglendirir (Karahan, 2008).

Universite hastanelerinde genellikle egitim ve arastirma Ozellikleri nedeniyle,
yenilikgilik, siirekli gelisim ve etik degerler de orgiitsel kiiltlirtin 6nemli bilesenleri arasinda
yer alir. Bu kurumlarda farkli disiplinlerden ve uzmanliklardan bir¢ok c¢alisan bir arada
calistig1 icin, ortak bir kiiltiirel yapinin olugmasi, iletisimi kolaylastirir ve drgiitiin biitiinlitk
icinde hareket etmesini saglar (Tutar, 2007). Calisma ortami ve orgiitsel kiiltiir, ¢alisanlara
giivenli, adil ve saygili bir ortam sunulmasiyla yiiksek memnuniyet ve baglilik saglar;
bdylece performansi artirir, hasta bakim kalitesini ytikseltir ve kurumun siirdiiriilebilirligine
katkida bulunur. Bu nedenle, {iniversite hastanelerinde ¢alisma ortamini gelistirmeye ve
pozitif bir Orgiitsel kiiltiir olusturmaya yonelik siirekli iyilestirme caligmalarina 6nem

verilmesi, kurumun basar1 ve gelisim stratejisinin temel taglarindan biridir.

Universite hastanelerinde ¢alisma ortami, ¢ok disiplinli ekiplerin bir arada gdrev
yapti81, yiiksek stresli ve dinamik bir yapiya sahip olmasi nedeniyle orgiitsel kiiltiiriin
calisanlar iizerindeki etkisini daha goriinlir kilmaktadir. Bu tiir kurumlarda benimsenen
orgilitsel kiiltiir; calisanlarin davraniglarini, mesleki iligkilerini, karar alma siireclerini ve
hasta bakim kalitesini dogrudan etkiler. Saygi, is birligi, agiklik ve siirekli 6grenmeye dayali
bir kiiltlirlin hakim oldugu ortamlarda hem bireysel hem de kurumsal performansin
yiikseldigi gozlemlenmektedir. Hiyerarsik baskinin yogun oldugu, iletisim kanallarinin
kapali oldugu ve calisanlarin karar siireclerine dahil edilmedigi bir kiiltiir; tiikenmislik,
memnuniyetsizlik ve yiliksek personel devri gibi olumsuz sonuglara yol agabilir (Gegkil
2013). Bu nedenle tiniversite hastanelerinde saglikli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi,

giiclii ve pozitif bir orgiitsel kiiltiir inga edilmesiyle yakindan iliskilidir.
2.9. Universite Hastaneleri Calisanlarinin Memnuniyet Seviyeler

Universite hastaneleri hem saglik hizmetlerinin sunuldugu hem de akademik
caligmalarin yiirtitiildiigli kurumlardir. Bu kurumlarda gorev yapan saglik ¢alisanlarinin
memnuniyet diizeyleri hem hizmet kalitesini hem de kurumun genel isleyisini dogrudan
etkileyen onemli bir unsurdur. Calisan memnuniyeti; is yiikii, calisma saatleri, yonetim
destegi, ekip i¢i iletisim, maddi ve manevi tesvikler gibi ¢ok boyutlu faktérlere bagli olarak
sekillenmektedir (Ugurluoglu, Gokkaya ve Erdem, 2019). Universite hastanelerinde siklikla
karsilasilan asir i yiikii, nobet sistemi, akademik beklentiler ve kaynak yetersizligi gibi
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durumlar, c¢alisanlarin stres seviyelerini artirmakta ve tiikenmislik duygusuna yol
acabilmektedir. Ozellikle hemsireler, asistan doktorlar ve teknik personel gibi dogrudan
hasta hizmeti veren gruplar, yogun tempoya ragmen yeterli takdir ve destek gérememekten
sikdyet etmektedir. Bununla birlikte, giiclii bir liderlik anlayisi, calisanlarin goriislerinin
dikkate alinmasi, kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi ve adil bir 6diillendirme sistemi
uygulanmasi, memnuniyet diizeyini artiran 6nemli etkenler arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin memnuniyeti yalnizca bireysel refah agisindan degil, ayn1 zamanda hasta
memnuniyeti, hasta glivenligi ve hizmet verimliligi acisindan da biiyiik 6nem tasimaktadir.
Bu nedenle iiniversite hastanelerinde yoneticilerin, ¢alisanlarin memnuniyetini artirmaya
yonelik stratejik adimlar atmasi, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve saglik hizmetlerinin kalitesi

acisindan kritik bir gerekliliktir (Sar1, 2016).

Universite hastanelerinde ¢alisan memnuniyet seviyeleri, kurumun hizmet kalitesini,
calisan bagliligini ve hasta bakim siireclerini dogrudan etkileyen kritik bir gostergedir. Bu
hastanelerde gorev yapan saglik profesyonelleri, akademik personel ve idari c¢aligsanlar;
yogun is temposu, ¢ok disiplinli calisma yapis1 ve yiiksek sorumluluk gerektiren gorevler
nedeniyle ¢esitli memnuniyet diizeyleri gostermektedir. Calisan memnuniyetini etkileyen
baslica unsurlar arasinda yonetimle kurulan iletisim, is ylikii dagilimi, kariyer gelisim
olanaklari, orgiitsel destek diizeyi ve kurum igi takdir mekanizmalari yer almaktadir (Sari,
2016). Ozellikle iletisim eksiklikleri, belirsiz gdrev tanmimlar1 ve yetersiz geri bildirim
stiregleri, caliganlarin motivasyonunu ve is doyumunu olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
nedenle iiniversite hastanelerinde diizenli memnuniyet anketleri yapilmasi, calisanlarin
goriislerine deger verilmesi ve iyilestirmeye yonelik stratejilerin gelistirilmesi hem bireysel

hem de kurumsal basar1 agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Yasa, 2012).
2.10. Coziim Onerileri ve Tyilestirme Stratejileri

Universite hastanelerinde ¢alisan memnuniyetini artirmak i¢in uygulanabilecek ¢dziim
Onerileri ve iyilestirme stratejileri, ¢ok boyutlu ve biitiinciil bir yaklasimla ele alinmalidir.
[lk olarak, etkili bir liderlik ve ydnetisim anlayis1 gelistirilmelidir. Calisanlarin sadece bir is
giicii olarak degil, ayn1 zamanda kurumsal gelisime katki saglayan paydaslar olarak
goriilmesi, onlarin motivasyonunu ve kuruma olan bagliligini artiracaktir. Katilimer yonetim
modelleri bu baglamda 6ne ¢ikmakta, calisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi,
goriis ve Onerilerinin dikkate alinmasi bilyiik dnem tasimaktadir. Ozellikle diizenli olarak
yapilan memnuniyet anketleri, geri bildirim toplantilar1 ve Oneri sistemleri sayesinde

yoneticiler, calisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini dogrudan 6grenerek ¢oziim odakl
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stratejiler gelistirebilir. Bunun yami sira, is yiikii dengesi mutlaka saglanmalidir. Asir1 ve
adaletsiz ig yiikii, calisanlar arasinda memnuniyetsizligin ve tikenmisligin en Onemli
sebeplerinden biridir. Bu nedenle is giicii planlamas titizlikle yapilmali, gérev dagiliminda
adalet saglanmali ve gerekirse ek personel istihdam edilerek mevcut c¢alisanlarin yiiki
hafifletilmelidir. Maddi tesviklerin yani1 sira, manevi 0&diillendirme sistemlerinin
gelistirilmesi de biiyilk 6nem tasir. Basar1 gosteren calisanlarin takdir edilmesi, tesekkiir
belgeleriyle ya da sembolik 6diillerle motive edilmesi, aidiyet duygusunu giiglendirir (Kiling
ve Saka, 2019).

Kariyer gelisimi ve mesleki ilerleme olanaklari sunulmalidir. Hizmet i¢i egitimler,
akademik yiikselme imkanlar1 ve yetenek yoOnetimi siiregleri, ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmelerine ve kurum iginde uzun vadeli hedefler belirlemelerine katki saglar (Taner,
2015). Psikolojik destek hizmetlerinin sunulmasi, tilkenmislik riski altindaki personelin
korunmasinda kritik bir rol oynar. Bu kapsamda, kurum i¢inde psikolojik danigmanlik
birimlerinin kurulmasi, stresle basa ¢ikma ve duygusal dayaniklilik gibi konularda
seminerler diizenlenmesi Onerilir. Son olarak, gii¢lii bir kurumsal iletisim stratejisi
olusturulmali, iist yonetim ile ¢alisanlar arasinda giivene dayali bir bag kurulmalidir. Agik
ve seffaf iletisim, c¢alisanlarin kuruma olan giivenini artirir ve catismalarin Oniine
gecilmesine yardimer olur. Tim bu stratejiler bir arada uygulandiginda, calisan
memnuniyetinde gozle goriiliir bir artis saglanacak, bu da dogrudan hasta bakim kalitesine,
kurumsal itibara ve saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirligine olumlu yansiyacaktir (Olger ve

Koger, 2015).

Universite hastanelerinde ¢alisan memnuniyetini artirmak amaciyla gelistirilecek
¢Oziim Onerileri ve iyilestirme stratejileri hem bireysel hem de kurumsal diizeyde
siirdiiriilebilir basariyr desteklemelidir. Oncelikle etkili bir kurumsal iletisim ag1 kurularak
calisanlarin diislincelerini ifade edebilecegi, geri bildirimde bulunabilecegi ve karar
siireglerine katilabilecegi acik bir iletisim ortami olusturulmalidir. Is yiikii dengesi
gozetilerek adil gorev dagilimlar1 yapilmali, performansa dayali édiillendirme ve kariyer
gelisim firsatlar1 ¢alisanlara sunulmalidir. Psikolojik giivenligi destekleyecek sekilde liderlik
anlayis1 giiclendirilmeli ve yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda giiven temelli iliskiler insa
edilmelidir (Yardimc1 ve Miiftioglu, 2014). Bunun yan1 sira diizenli olarak memnuniyet
anketleri uygulanmali ve elde edilen veriler 1s181inda somut iyilestirme adimlar1 atilmalidir.

Tim bu stratejiler, yalnizca ¢aligsanlarin refahin1 ve motivasyonunu artirmakla kalmaz; ayni
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zamanda hasta bakim kalitesi, kurumsal baglilik ve hizmet verimliliginde de olumlu sonuglar

dogurur.
2.11. Kurum I¢i iletisim Kanallar1 ve Uygulama Diizeyi

Universite hastanelerinde kurum ici iletisim kanallar1 ve bu kanallarin etkinlik diizeyi,
calisan memnuniyetinin, is birliginin ve hizmet kalitesinin temel belirleyicilerinden biridir.
Bu tiir biiyiik ve ¢cok katmanli saglik kuruluslarinda iletisim yalnizca bilgi aktarimiyla sinirl
degildir; ayn1 zamanda kurum kiiltiiriiniin yerlesmesi, ¢alisanlar arasi giivenin olugmasi ve
sorunlarin zamaninda ¢6zlilmesi agisindan hayati bir rol oynar. Kurum ig¢i iletisim;
yoneticiler ile calisanlar arasindaki dikey iletisim, ayni1 diizeyde ¢alisanlar arasindaki yatay
iletisim ve gapraz departmanlar arasi iletisim seklinde gergeklesir (Timuroglu ve Balkaya,
2016). Bu iletisim kanallar1 yazili (e-posta, i¢ yazigmalar, duyurular), sozlii (toplantilar,
birebir goriismeler, bilgilendirme oturumlari) ve dijital araglar (intranet sistemleri, mobil
uygulamalar, iletisim panelleri) araciligiyla yiiriitiiliir. Ancak bu kanallarin varligi kadar, ne
olciide etkili kullamldigi da son derece onemlidir. Ornegin, yoneticilerin sadece
bilgilendirme amagh degil, aynm1 zamanda geri bildirim almak ve calisanlarin goriislerini
degerlendirmek iizere seffaf iletisim ortamlari olusturmasi, calisanlarin kuruma olan
giivenini artirir. Uygulamada ise birgcok {iniversite hastanesinde iletisim kanallarinin
yeterince islevsel olmadigi, alt kademedeki calisanlarin iist yonetimle iletisim kurmakta
zorlandig1 ve alinan kararlarin nedenlerinin yeterince agiklanmadigi goriilmektedir. Bu
durum, c¢aligsanlarin kendilerini dislanmis hissetmelerine, kurumsal aidiyetin zayiflamasina

ve is tatmininin azalmasina neden olmaktadir.

Yogun is temposu nedeniyle iletisim cogunlukla aceleci ve ylizeysel sekilde
yiiriitilmekte, bu da hata riskini artirmaktadir. Cift yonlii ve zamaninda iletisim, hem is
stireclerinin aksamadan yliriitiilmesini saglar hem de c¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine olanak tanir. Etkili kurum i¢i iletisim kanallarinin varligi, ¢alisanlar arasinda
koordinasyonu giiclendirirken, olasi ¢atismalarin 6nlenmesine ve ortak hedeflere yonelik
uyumun artmasina katki saglar. Bu baglamda, iiniversite hastanelerinde dijital iletisim
altyapisinin ~ giiglendirilmesi, diizenli personel toplantilarinin  yapilmasi, iletisim
egitimlerinin verilmesi ve agik kapi politikasinin benimsenmesi gibi uygulamalar, iletisim
diizeyini gelistirecek ve kurum kiiltiiriinii olumlu yonde etkileyecektir (Olcer ve Koger,
2015).
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2.12. Kurum ici Tletisimin Onemi ve Temel Amaci

Kurum igi iletisim, igletmelerin ve orgiitlerin temel yapi taslarindan biri olup,
organizasyonlarin etkinligi, verimliligi ve stirdiiriilebilirligi agisindan biiyiikk bir 6neme
sahiptir. Bu iletisim, ¢alisanlar, yoneticiler ve farkli departmanlar arasinda bilgi ve fikirlerin
dogru ve zamaninda paylasilmasini saglar. Temel amaci, karsilikli anlasmay1 gliclendirmek,
bilgi eksikliklerini gidermek ve galisanlar arasinda is birligi ve uyum ortamini tesis etmektir.
fletisim siirecleri sayesinde sorunlarin erken asamada tespit edilerek ¢oziimiine ulasmak, is
stireglerini optimize etmek ve organizasyon genelinde bir biling olusturarak ortak hedeflere
yonelmek miimkiin olur (Uniivar, 2009). Kurum ici iletisimin énemi, calisanlar arasinda
giiveni pekistirmek, motivasyonu artirmak ve kurumsal kiiltiirii gliclendirmekle de ilgilidir.
Iyi bir iletisim ag1, degisikliklere hizla adaptasyon saglayan ve yenilikleri benimseyen bir
organizasyon yapist olusturur. Kurum igi iletisim, sadece bilgi akisini saglamakla kalmaz,
aynt zamanda kurumsal basar1 ve gelismenin temel dinamiklerinden biri olup,

organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmesinde kritik bir rol oynar.

Kurum igi1 iletisimin temel amaci, calisanlar arasinda etkili ve saglikli bir iletisim
ortami olusturarak bilgi akisin1 saglamaktir. Bu sayede kurum igindeki tiim birimler ve
calisanlar arasinda koordinasyon, is birligi ve karsilikli anlayis gii¢lendirilir. Etkili iletisim,
calisanlarin motivasyonunu artirir, is tatmini saglar ve organizasyonun genel verimliligine
dogrudan katkida bulunur. Sorunlarin ve anlasmazliklarin hizla ¢oziilmesine, yanlig
anlamalarin ve bilgi eksikliklerinin 6niine gecilmesine olanak tanir. Kurum ig¢i iletisimin
onemi, sadece giinliik operasyonlarin yiiriitiilmesinde degil, ayn1 zamanda kurum kiiltiiriiniin
giiclendirilmesinde ve ¢alisanlarin kurum yonetimine katiliminin saglanmasinda da kendini
gosterir. Glgclii ve agik iletisim agi, kurumun hedeflerine ulasmada esastir ve degisen
kosullara uyum saglama kapasitesini artirir. Bu nedenle, kurumlar acisindan i¢ iletisimin
etkinligi, rekabet avantaji kazanmak ve siirdiiriilebilir basar1 elde etmek acisindan hayati bir

oneme sahiptir (Ibicioglu ve Caglar, 2015).
2.13. Etkili Kurum ici Iletisimin Isletmelerdeki Rolii

Etkili kurum igi iletisim, isletmelerin basarisinda vazgecilmez bir rol oynar ¢iinkii
dogru ve giiclii iletisim, organizasyonun biitiin parcalarini uyum icinde ¢alismaya tesvik
eder. Bu iletisim sekli, ¢alisanlarin ve yoneticilerin ortak hedefler dogrultusunda hareket
etmesine olanak tanir ve bilgi akisin1 hizlandirir. Isletmelerde iletisimin etkin olmasi, kotii
niyetli sdylentilerin ve yanlis anlasilmalarin 6niine gecerek ortamda pozitif bir caligma iklimi
olusturur (Arisoy, 2007). Ayni zamanda, c¢alisanlarin kendilerini degerli ve anlagilmis
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hissetmeleri, motivasyonlarim1 artirir ve sadakatlerini giiclendirir. Etkili iletigim,
yeniliklerin, degisikliklerin ve geligsmelerin hizlica benimsenmesine de katki saglar; bu da
isletmelerin degisen piyasa kosullarna uyum saglamasinda avantaj saglar. Iletisim
eksiklikleri ve iletisim kopukluklar1 nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlarin ve verimsizliklerin
oniine gecilmesi, maliyetleri ve zaman kayiplarmi azaltir (Oksiiz, 2012). Etkili i¢ iletisim,
organizasyonun koordinasyonunu artirir, karar alma siireglerini hizlandirir ve kurumun genel
performansini olumlu yonde etkiler, bdylece rekabet giiciinii yiikselten temel faktorlerden

biri haline gelir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA METODOLOJISI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci, liniversite hastanelerinde ¢alisan personelin Grgiitsel
iletisim siireclerinin is tatmini iizerindeki etkisini incelemektir. Orgiitsel iletisim, bir
kurumun etkin isleyisi ve ¢alisanlarin motivasyonu acisindan kritik bir unsurdur. Ozellikle
saglik sektorli gibi yogun is temposuna sahip ve ekip ¢alismasinin 6n planda oldugu bir
alanda, iletisim siire¢lerinin ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki etkisi daha da belirgin hale
gelmektedir. Bu baglamda, iiniversite hastanelerinde gorev yapan saglik ¢alisanlart ve idari
personelin, kurum i¢i iletisim dinamiklerini nasil algiladiklar1 ve bu alginin is tatmin
diizeylerine nasil yansidig1 arastirilacaktir. Arastirma, iletisim kanallarinin etkinligi, bilgi
paylasiminin seffafligi ve yonetici-calisan iliskilerinin kalitesi gibi unsurlari ele alarak, bu

faktorlerin is tatmini tizerindeki olasi etkilerini ortaya koymay1 hedeflemektedir.

Aragtirmanin 6nemi hem teorik hem de pratik boyutlarda degerlendirilebilir. Teorik
acidan, orgiitsel iletisim ve 1§ tatmini arasindaki iligskiyi saglik sektorii 6zelinde inceleyen
calismalarin literatiirde sinirli olmasi, bu arastirmayr onemli kilmaktadir. Saglik
calisanlarinin karsilastigi duygusal ve fiziksel zorluklar g6z Oniline alindiginda, iletisim
siireclerinin is tatmini tizerindeki etkisi, calisanlarin genel refahi ve kurumun hizmet kalitesi
acisindan belirleyici bir rol oynamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Pratik agidan ise,
tiniversite hastaneleri gibi karmasik organizasyonlarda iletisim siireclerinin iyilestirilmesi,
calisanlarin is tatminini artirarak turnover oranlarini azaltabilir ve hasta bakim kalitesini
olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle, arastirma bulgularinin, hastane yoneticilerine
iletisim politikalarini1 gelistirme konusunda yol gosterici olmasi beklenmektedir. Ayrica,
saglik sektoriinde caliganlarin i tatminini artirmaya yonelik stratejiler gelistirilmesi,

sektordeki personel eksikligi gibi kronik sorunlara da ¢6ziim sunabilir (Aiken vd., 2012).
3.2. Arastirmanin Literatiire Katkisi

Bu arastirma, orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiyi, 6zellikle {iniversite
hastaneleri gibi spesifik bir ¢aligma ortaminda ele alarak akademik literatiire 6nemli katkilar
sunmay1 hedeflemektedir. Orgiitsel iletisim iizerine yapilan calismalar, genellikle genel is
ortamlarin1 veya endiistriyel sektorleri kapsamakta olup, saglik sektorii gibi duygusal ve
fiziksel agidan yogun talepler igeren alanlara yonelik arastirmalar sinirli kalmaktadir

(Robbins ve Judge, 2019). Bu baglamda, iiniversite hastanelerinde calisan saglik personeli
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ve idari kadronun iletisim siireglerini ve bu siireclerin is tatmini lizerindeki etkilerini

incelemek, literatiirdeki bu boslugu doldurmaya yonelik bir adim olacaktir.

Ozellikle, saglik sektoriinde calisanlarin is tatmini, hasta bakim kalitesi ve kurumun
genel performansi tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (West ve Dawson, 2012). Ancak,
bu alanda yapilan calismalar genellikle is yiikii, tilkenmislik veya maas gibi faktorlere
odaklanmakta, orgiitsel iletisimin rolii yeterince derinlemesine ele alinmamaktadir. Bu
arastirma, iletisim kanallarinin etkinligi, bilgi akisinin seffafligi ve yonetici-¢calisan
iligkilerinin is tatmini {izerindeki etkilerini analiz ederek, saglik sektoriinde iletisim
dinamiklerinin 6nemini vurgulamay:r amaclamaktadir. Bdylece, literatiire, tiiniversite
hastanelerinde c¢alisanlarin is tatminini artirmaya yonelik iletisim temelli stratejiler

gelistirilmesi konusunda yeni bir bakis a¢is1 kazandirilmasi hedeflenmektedir.

Bu c¢alisma, Tiirkiye’deki iiniversite hastaneleri 6zelinde gerceklestirilecek olmasi
nedeniyle, kiiltiirel ve kurumsal baglama 6zgii bulgular sunarak literatiire yerel bir perspektif
ekleyecektir. Saglik sektoriinde galisanlarin karsilastigi zorluklarin ve iletisim siire¢lerinin
kiiltiirel farkliliklar ¢ergevesinde nasil sekillendigi, uluslararasi literatiirde yeterince ele
alinmayan bir konudur (Hofstede, 2001). Bu arastirma, Tirkiye’deki {iniversite
hastanelerinde ¢alisanlarin orgiitsel iletisim algilarini ve is tatmini diizeylerini inceleyerek,
kiltiirel faktorlerin bu iligki {izerindeki olasi etkilerini ortaya koyacaktir. Bu yoniiyle,
calisma hem ulusal hem de uluslararasi literatiire katki saglayarak, saglik sektoriinde iletisim

ve ig tatmini arasindaki iliskiyi daha genis bir perspektiften anlamaya olanak taniyacaktir.

Bu tez calismasi, iiniversite hastanelerinde orgiitsel iletisimin is tatmini lizerindeki
etkisini derinlemesine analiz ederek, saglik sektoriine 6zgii iletisim dinamiklerini anlamaya
yonelik teorik bir cerceve sunmayr ve pratik uygulamalar icin yol gosterici bulgular
saglamay1 amacglamaktadir. Bu katkilar, gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in de bir temel

olusturacaktir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’deki tiniversite hastanelerinde gérev yapan saglik
calisanlar1 ve idari personel olusturmaktadir. Universite hastaneleri hem akademik hem de
klinik faaliyetlerin bir arada yliriitiildiigii, yogun is temposu ve karmasik organizasyon
yapisina sahip kurumlar olarak tanimlanabilir (Yildirim ve Simsek, 2011). Bu baglamda,
tiniversite hastanelerinde caligsanlar, orgiitsel iletisim siireglerinin is tatmini {izerindeki

etkisini incelemek i¢in uygun bir arastirma evreni sunmaktadir. Tiirkiye genelinde c¢ok
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sayida liniversite hastanesi bulunmasi ve bu hastanelerde ¢alisan personel sayisinin ¢esitlilik
gostermesi nedeniyle, evrenin tamamina ulagsmak pratikte miimkiin olmadigindan, 6rneklem

yontemiyle calisma ytiriitilmustiir.

Arastirmanin 6rneklemi, Tirkiye’deki farkli {iniversite hastanelerinde gorev yapan
193 kisiden olusmaktadir. Orneklem secimi, kolayda &rnekleme yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Bu yontem, arastirmacinin erigim saglayabildigi katilimcilar: 6rnekleme
dahil etmesi esasina dayanir ve 6zellikle genis evrenlerde zaman ve kaynak kisitlamalari géz
Oniine alindiginda siklikla tercih edilen bir yontemdir (Creswell, 2014). Katilimcilar,
tiniversite hastanelerinde calisan doktorlar, hemsireler, diger saglik personeli ve idari kadro

gibi farkli meslek gruplarindan secilmistir.

Veri toplama siireci, online anket yontemiyle gerceklestirilmistir. Online anketler,
genis bir katilimci kitlesine hizli ve ekonomik bir sekilde ulasma imkani1 sunmasi nedeniyle
son yillarda sosyal bilimler aragtirmalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir (Wright, 2005).
Bu yontemde, katilimcilara arastirma kapsaminda hazirlanmig bir anket formu, e-posta veya
online platformlar araciligiyla iletilmis ve goniilli katilim esasina dayali olarak yanitlar
toplanmistir. Online anketlerin uygulanmasi sirasinda, katilimcilarin gizliligi korunmus, etik

kurallara uygun bir sekilde veri toplama siireci yiiriitiilmiistiir.
3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu arastirmada, oOrgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlarini 6lgmek amaciyla
literatiirde gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis iki temel 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lcekler,
katilimcilarin algilarin sistematik bir sekilde degerlendirmek ve arastirmanin hipotezlerini
test etmek i¢in uygun bir zemin olusturmaktadir. Asagida, kullanilan 6l¢ekler hakkinda

detayl bilgiler sunulmustur.
Orgiitsel Iletisim Olgegi

Orgiitsel iletisim diizeyini 6lgmek amaciyla, Downs ve Hazen (1977) tarafindan
gelistirilen "Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ)" (iletisim Tatmini Anketi)
kullanilmistir. Bu 6l¢ek, calisanlarin kurum igindeki iletisim siireclerine iliskin algilarini
degerlendirmek i¢in tasarlanmistir ve Orgiitsel iletisim arastirmalarinda yaygin olarak tercih
edilmektedir (Downs ve Hazen, 1977). CSQ, toplamda 40 maddeden olusmakta olup, 8
farkli boyutta iletisim tatminini Olgmektedir. Bu boyutlar sunlardir: iletisim iklimi,
yoneticiyle iletisim, Orgiitsel entegrasyon, kisisel geri bildirim, is arkadaslariyla iletisim,

kurumsal bilgi, iletisim yiikii ve medya kalitesi. Her bir boyut, calisanlarin iletisim
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stireclerine dair farkli bir yoniinii ele almakta ve boylece kapsamli bir degerlendirme imkan1

sunmaktadir.

Olgek, 7°1i Likert tipi bir puanlama sistemine dayanmaktadir. Katilimcilar, her bir
maddeye "1: Hi¢ tatmin degilim" ile "7: Cok tatminim" arasinda bir puan vererek
yanitlamaktadir. Yiiksek puanlar, iletisim silire¢lerinden duyulan tatmin diizeyinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Olgegin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi, literatiirde
genellikle 0.80’in iizerinde rapor edilmekte olup, bu da dlgegin yiiksek derecede gilivenilir
oldugunu ortaya koymaktadir (Downs ve Hazen, 1977). Ayrica, dlgegin Tiirkge gegerlilik
ve giivenilirlik caligmasi, Tiirkiye’de farkli sektorlerde ¢alisanlar lizerinde yapilmis ve
Olcegin kiiltiirel baglama uygunlugu dogrulanmistir (Tutar ve Yilmaz, 2009). Bu arastirma
kapsaminda, 6lgegin orijinal yapisina sadik kalinarak, tiniversite hastaneleri ¢alisanlarinin
iletisim algilar1 degerlendirilecektir.

Is Tatmini Olcegi

Is tatmini diizeyini 6lgmek amaciyla, Spector (1985) tarafindan gelistirilen "Job
Satisfaction Survey (JSS)" (Is Tatmini Anketi) kullanilmistir. Bu &lgek, calisanlarin
islerinden duyduklar1 genel tatmin diizeyini ve isin farkli yonlerine iliskin algilarini 6l¢mek
icin tasarlanmistir ve ig tatmini arastirmalarinda siklikla basvurulan bir aractir (Spector,
1985). JSS, toplamda 36 maddeden olusmakta ve 9 farkli boyutta is tatminini
degerlendirmektedir. Bu boyutlar sunlardir: maas, terfi, denetim, yan haklar, édiillendirme,
calisma kosullari, is arkadaslari, isin dogasi ve iletisim. Bu boyutlar, is tatmininin hem igsel

hem de digsal faktorlerini kapsamli bir sekilde ele almaktadir.

Olgek, 6’11 Likert tipi bir puanlama sistemine sahiptir. Katilimcilar, her bir maddeye
"1: Kesinlikle katilmiyorum" ile "6: Kesinlikle katiliyorum" arasinda bir puan vererek yanit
vermektedir. Baz1 maddeler ters kodlanmistir, bu nedenle analiz 6ncesinde bu maddelerin
puanlart ters ¢evrilmektedir. Toplam puan, katilimcinin genel is tatmini diizeyini
yansitmaktadir; yiiksek puanlar, yiiksek is tatmini diizeyini ifade etmektedir. Olgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi, literatiirde genellikle 0.91 olarak rapor edilmekte olup,
bu da 6l¢egin oldukea giivenilir oldugunu gostermektedir (Spector, 1985). Tiirk¢e gegerlilik
ve giivenilirlik ¢alismasi, Tiirkiye’de farkli meslek gruplar lizerinde yapilmis ve dlgegin
yerel baglama uygunlugu dogrulanmistir (Baycan, 1985). Bu arastirma kapsaminda,

tiniversite hastaneleri ¢alisanlarinin is tatmini diizeyleri, bu 6l¢ek kullanilarak 6l¢iilecektir.
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3.5. Konuyla ilgili yapilmis ¢calismalar

Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliski, ydnetim ve organizasyon literatiiriinde
uzun siiredir arastirilan bir konudur. Bu iki kavram arasindaki etkilesim, calisanlarin
motivasyonu, performansi ve kurumun genel basarisi iizerinde onemli bir etkiye sahip
oldugu i¢in akademik ¢aligsmalarda siklikla ele alinmistir. Asagida, bu alanda yapilmis bazi
onemli ¢aligmalar 6zetlenerek, arastirmanin teorik ¢ercevesine katki saglayacak bulgular

sunulmustur.

Orgiitsel iletisim, bir kurumun i¢indeki bilgi akisini, calisanlar arasindaki etkilesimi
ve yonetici-¢alisan iligkilerini kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Downs ve Hazen (1977),
iletigim tatmininin ¢alisanlarin genel is tatmini izerinde dogrudan bir etkisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Yaptiklar1 c¢alismada, iletisim ikliminin agik ve destekleyici oldugu
ortamlarda calisanlarin daha yiliksek diizeyde tatmin hissettigi belirlenmistir. Ayrica,
yoneticiyle iletisim ve geri bildirim gibi unsurlarin, calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerinde kritik bir rol oynadig1 vurgulanmistir (Downs ve Hazen, 1977). Bu bulgular,
iletisim siireclerinin kalitesinin, ¢alisanlarin is yerindeki duygusal ve profesyonel

deneyimlerini sekillendirdigini gostermektedir.

[s tatmini iizerine yapilan galismalar ise, bu kavramim hem bireysel hem de orgiitsel
faktorlerden etkilendigini ortaya koymaktadir. Spector (1997), is tatmininin, maas, ¢calisma
kosullari, 1sin dogas1 ve sosyal iligkiler gibi ¢oklu boyutlardan olustugunu belirtmistir.
Yaptig1 arastirmalarda, 6zellikle is yerinde iletisim ve destekleyici iliskilerin, ¢alisanlarin
tatmin diizeyini artiran 6nemli unsurlar arasinda yer aldig: tespit edilmistir. Saglik sektorii
ozelinde yapilan ¢alismalar da benzer sonuglar sunmaktadir. Ornegin, Aiken ve digerleri
(2012), saglik calisanlarinin is tatmininin, hasta bakim kalitesi ve turnover oranlari {izerinde
dogrudan bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu ¢alismada, iletisim eksikliklerinin ve
yetersiz yonetici desteginin, saglik calisanlarinda tiikenmiglik ve isten ayrilma niyetini

artirdigi vurgulanmistir (Aiken vd., 2012).

Tiirkiye’de yapilan calismalar da orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiyi
destekleyen bulgular sunmaktadir. Tutar ve Yilmaz (2009), farkli sektorlerde calisanlar
tizerinde yaptiklart bir alan arastirmasinda, iletisim tatmininin is tatmini ile pozitif bir
korelasyon gosterdigini tespit etmislerdir. Ozellikle, c¢alisanlarm bilgi paylasimina
erisiminin ve yoneticiyle acik iletisim kurabilmesinin, is tatmini iizerinde belirleyici bir
faktor oldugu belirtilmistir. Saglik sektorii 6zelinde ise, Yildiz ve Savci (2016), Tiirkiye’deki
bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsireler lizerinde yaptiklari calismada, orgiitsel iletisimin
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hemsirelerin is tatmini ve baglilik diizeyleri {izerinde onemli bir etkisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu ¢aligsma, 6zellikle yogun is temposuna sahip saglik ¢aligsanlari i¢in iletigim
stireclerinin iyilestirilmesinin, ¢aligan refahim1 artirmada kritik bir rol oynadigini

gostermektedir.

Saglik sektoriinde iletisim ve i tatmini iligkisini inceleyen uluslararasi ¢aligmalar da
literatiirde 6nemli bir yer tutmaktadir. West ve Dawson (2012), Ingiltere’deki Ulusal Saglik
Sistemi (NHS) calisanlar lizerinde yaptiklari bir arastirmada, etkili iletisim ve g¢alisan
katiliminin, is tatmini ve hasta bakim kalitesi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
bulmuslardir. Bu ¢aligsma, saglik kurumlarinda iletisim siire¢lerinin yalnizca ¢alisanlar igin
degil, ayn1 zamanda hizmet kalitesi agisindan da hayati bir 6neme sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.

Literatiirde Orgiitsel iletisim ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen ¢ok sayida
calisma bulunmakla birlikte, tiniversite hastaneleri gibi spesifik bir baglamda bu iligkiyi ele
alan arastirmalar smirhidir. Ayrica, Tirkiye’deki {iniversite hastanelerinde calisanlarin
iletisim algilar1 ve 1§ tatmini diizeyleri lizerine yapilan ¢aligmalarin sayis1 da oldukc¢a azdir.
Bu nedenle, mevcut arastirma hem saglik sektorii 6zelinde hem de kiiltiirel baglamda

literatiire yeni bir perspektif kazandirmay1 hedeflemektedir.
3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirma, {iniversite hastanelerinde calisanlarin oOrgiitsel iletisim algilarinin is
tatmini iizerindeki etkisini incelemeyi amac¢lamaktadir. Literatiirde, orgiitsel iletisim ve is
tatmini arasinda pozitif bir iliski olduguna dair ¢ok sayida bulgu bulunmaktadir (Downs ve
Hazen, 1977; Spector, 1997). Ozellikle saglik sektdrii gibi yogun is temposuna sahip ve ekip
caligmasinin kritik oldugu bir alanda, iletisim siireglerinin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki
etkisi daha belirgin hale gelmektedir (Aiken vd., 2012). Bu baglamda, arastirmanin
hipotezleri, orgiitsel iletisimin farkli boyutlarinin is tatmini lizerindeki etkilerini test etmek
tizere gelistirilmistir. Hipotezler, kullanilan o6lg¢eklerin (Communication Satisfaction
Questionnaire ve Job Satisfaction Survey) boyutlarina ve literatiirdeki teorik cerceveye

dayanmaktadir.

Asagida, arastirmanin temel hipotezleri sunulmustur:

H1: Orgiitsel iletisim tatmini ve {iniversite hastanelerinde ¢alisanlarin genel is tatmini

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.
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H2: Iletisim iklimi ile iiniversite hastanelerinde ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif

ve anlamli bir iligki vardir.

H3: Yoneticiyle iletisim ile liniversite hastanelerinde ¢alisanlarin is tatmini arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iligki vardir.

H4: Is arkadaslariyla iletisim ile iiniversite hastanelerinde calisanlarm is tatmini

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

HS5: Orgiitsel entegrasyon ile {iniversite hastanelerinde ¢alisanlarin is tatmini arasinda

pozitif ve anlaml1 bir iliski vardir.

H6: Kisisel geri bildirim ile tiniversite hastanelerinde ¢aliganlarin is tatmini arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

H7: iletisim iklimi, yoneticiyle iletisim, is arkadaslariyla iletisim, orgiitsel entegrasyon

ve kisisel bildirimin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.

Bu hipotezler, orgiitsel iletisimin farkli boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkilerini ayr1

ayr1 degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir.

3.7. Demografik Bulgular

Bu arastirmada, iiniversite hastanelerinde calisan 193 kisiden olusan bir 6rneklem
tizerinde veri toplanmistir. Katilimeilarin demografik 6zellikleri, aragtirmanin kapsamini ve
orneklemin temsil giiciinii anlamak acisindan 6nemli bir yer tutmaktadir. Demografik
bulgular, cinsiyet, yas, meslek grubu, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi temel degiskenler
izerinden analiz edilmistir. Bu bilgiler, asagida Tablo 1’de sunulmus ve ardindan detayli bir

sekilde aciklanmistir.
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Tablo 1.

Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Frekans Yiizde
(n) (%)
Cinsiyet Kadin 112 58.0
Erkek 81 42.0
Yas 20-30 45 23.3
Grubu
31-40 78 40.4
41-50 52 26.9
51 ve lizeri 18 9.3
Meslek Doktor 38 19.7
Grubu
Hemsire 72 37.3
Diger  Saglk 43 22.3
Personeli
Idari Personel 40 20.7
Egitim Lise 25 13.0
Diizeyi
On Lisans 48 24.9
Lisans 82 42.5
Yiiksek Lisans 38 19.7
ve Doktora
Calisma 1-5yil 56 29.0
Siiresi
6-10 yil 62 32.1
11-15y1l 41 21.2
16 yil ve tizeri 34 17.6

Katilimeilarin cinsiyet dagilimma bakildiginda, 6rneklemin %58’ini kadinlar (112
kisi) ve %42’sini erkekler (81 kisi) olusturmaktadir. Bu dagilim, saglik sektoriinde kadin
calisanlarin ¢cogunlukta oldugu genel egilimi yansitmaktadir. Yas gruplar agisindan ise,
katilimcilarin biiyiik bir kismi1 31-40 yas araliginda yer almakta olup, bu grup toplam
orneklemin %40.4’linii (78 kisi) kapsamaktadir. Bunu, 41-50 yas grubu (%26.9, 52 kisi) ve
20-30 yas grubu (%23.3, 45 kisi) takip etmektedir. 51 yas ve iizeri katilimecilar ise

orneklemin %9.3’linii (18 kisi) olusturmaktadir.
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Meslek gruplar incelendiginde, hemsireler 6rneklemin en biiylik kismini olugturmakta
ve toplamin %37.3’iinii (72 kisi) kapsamaktadir. Bunu, diger saglik personeli (%22.3, 43
kisi), idari personel (%20.7, 40 kisi) ve doktorlar (%19.7, 38 kisi) takip etmektedir. Egitim
diizeyi acisindan, katilimcilarin %42.5°1 (82 kisi) lisans mezunu olup, bunu 6n lisans
mezunlari (%24.9, 48 kisi), yliksek lisans ve doktora derecesine sahip olanlar (%19.7, 38
kisi) ve lise mezunlari (%13.0, 25 kisi) izlemektedir.

Caligsma stiresi degiskeni degerlendirildiginde, katilimeilarin 9%32.1°1 (62 kisi) 6-10 yil
arasinda bir ¢aligma siiresine sahipken, %29.0’u (56 kisi) 1-5 yil arasinda ¢aligmaktadir. 11-
15 yil arasinda calisanlar 6rneklemin %21.2°sini (41 kisi), 16 yil ve iizeri ¢alisanlar ise

%17.6’s1n1 (34 kisi) olusturmaktadir.
3.8. Tanimlayic Istatistikler

Bu arastirmada, tiniversite hastanelerinde c¢alisan 193 kisiden toplanan veriler
dogrultusunda, orgiitsel iletisim ve is tatmini Ol¢eklerine ait tanimlayict istatistikler analiz
edilmistir. Kullanilan o6lg¢ekler, Downs ve Hazen (1977) tarafindan gelistirilen
Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) ve Spector (1985) tarafindan gelistirilen
Job Satisfaction Survey (JSS) olcekleridir. Her iki dlgegin boyutlarna ait ortalama ve
standart sapma degerleri, katilimcilarin algilarin1 ve tatmin diizeylerini anlamak ag¢isindan
onemli bir temel olusturmaktadir. Bu bilgiler, asagida Tablo 2 ve Tablo 3’te sunulmus ve

ardindan detayl bir sekilde agiklanmaistir.
Tablo 2.

Orgiitsel Iletisim Olcegi (CSQ) Boyutlarina Ait Tamimlayici Istatistikler

Boyut Ortalama Standart Sapma Puanlama
(M) (SS) Arahgi

Tletisim Iklimi 4.82 1.12 1-7
Yoneticiyle Tletisim 4,65 1.25 1-7
Orgiitsel 4.53 1.18 1-7
Entegrasyon
Kisisel Geri Bildirim 4.38 1.30 1-7
Is Arkadaslariyla 5.10 1.05 1-7
Tletisim
Kurumsal Bilgi 4.47 1.22 1-7
Tletisim Yiikii 4.29 1.35 1-7
Medya Kalitesi 4.60 1.15 1-7
Genel iletisim 4.61 1.08 1-7
Tatmini
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Tablo 3.

Is Tatmini Olcegi (JSS) Boyutlarina Ait Tammmlayic: Istatistikler

Boyut Ortalama (M) Standart Sapma Puanlama
(SS) Arahgi

Maas 3.45 1.28 1-6
Terfi 3.62 1.33 1-6
Denetim 4.18 1.20 1-6
Yan Haklar 3.78 1.25 1-6
Odiillendirme 3.55 1.30 1-6
Cahisma 3.92 1.18 1-6
Kosullar:

Is Arkadaslar 4.35 1.10 1-6
Isin Dogasi 4.50 1.05 1-6
Tletisim 4.05 1.22 1-6
Genel Is Tatmini 3.93 1.02 1-6

Tablo 2’de sunulan tammlayic1 istatistikler, Orgiitsel Iletisim Olgegi’nin (CSQ)
boyutlarina iliskin katilmcilarin algilarini ortaya koymaktadir. Olgegin genel iletigim
tatmini ortalamas1 4.61 (SS = 1.08) olarak bulunmus olup, bu deger 7°1i Likert 6l¢egi dikkate
alindiginda orta-iist diizeyde bir iletisim tatmini oldugunu gostermektedir. Boyutlar arasinda
en yiiksek ortalama, is arkadaslariyla iletisim boyutunda (M = 5.10, SS = 1.05) gozlenirken,
en diisiik ortalama iletisim yiikii boyutunda (M = 4.29, SS = 1.35) tespit edilmistir. iletisim
iklimi (M =4.82, SS = 1.12) ve yoneticiyle iletisim (M =4.65, SS = 1.25) boyutlar1 da genel
olarak olumlu bir algiyr yansitmaktadir. Orgiitsel entegrasyon (M = 4.53, SS = 1.18), kisisel
geri bildirim (M = 4.38, SS = 1.30), kurumsal bilgi (M = 4.47, SS = 1.22) ve medya kalitesi
(M =4.60, SS = 1.15) boyutlar ise orta-iist diizeyde bir tatmin diizeyine isaret etmektedir.
Standart sapma degerleri, katilimcilarin yanitlarinin boyutlar arasinda belirli bir ¢esitlilik
gosterdigini ortaya koymaktadir; 6zellikle iletisim yiikii ve kisisel geri bildirim boyutlarinda
daha yiiksek standart sapma degerleri, bu alanlarda algilarin daha heterojen oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 3’te sunulan is Tatmini Olgegi’ne (JSS) iliskin tanimlayici istatistikler ise,
katilimcilarin is tatmini diizeylerini boyutlar bazinda degerlendirmektedir. Genel is tatmini
ortalamasi 3.93 (SS = 1.02) olarak bulunmus olup, 6’11 Likert 6l¢egi dikkate alindiginda bu
deger orta diizeyde bir is tatmini oldugunu gostermektedir. Boyutlar arasinda en yliksek
ortalama, isin dogasi boyutunda (M = 4.50, SS = 1.05) gbzlenirken, bunu is arkadagslar1 (M
=4.35, SS = 1.10) ve denetim (M = 4.18, SS = 1.20) boyutlar takip etmektedir. En diisiik
ortalama ise maas boyutunda (M = 3.45, SS = 1.28) tespit edilmistir. Terfi (M = 3.62, SS =
1.33), odiillendirme (M = 3.55, SS = 1.30), yan haklar (M = 3.78, SS = 1.25), calisma
kosullart (M =3.92, SS = 1.18) ve iletisim (M = 4.05, SS = 1.22) boyutlar1 ise genel olarak
orta diizeyde bir tatmin diizeyine isaret etmektedir. Standart sapma degerleri, maas ve terfi
gibi boyutlarda katilimec1 algilarinin daha fazla gesitlilik gosterdigini, isin dogasi ve is
arkadaslar1 gibi boyutlarda ise daha homojen bir dagilim oldugunu ortaya koymaktadir.

Tanmimlayic1 istatistikler, iiniversite hastanelerinde calisanlarin Orgiitsel iletisim
tatmininin genel olarak orta-iist diizeyde oldugunu, is tatmini diizeylerinin ise orta diizeyde
oldugunu gostermektedir. Orgiitsel iletisim dlgeginde is arkadaslariyla iletisim, is tatmini
6l¢eginde ise isin dogast boyutlar1 en yiiksek tatmin diizeyine sahipken, iletisim yiikii ve

maas boyutlari en diigiik tatmin diizeylerini yansitmaktadir.
3.9. Hipotez Testleri

Bu boliimde, arastirmanin hipotezleri, SPSS yazilimi kullanilarak yapilan istatistiksel
analizler yoluyla test edilmistir. Hipotezler, oOrgiitsel iletisim tatmininin ve bazi alt
boyutlarinin i tatmini {izerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir.
Analizlerde, Pearson Korelasyon Katsayisi ve Coklu Regresyon Analizi kullanilmistir.
Ayrica, coklu regresyon analizinin varsayimlarinin karsilandigini dogrulamak i¢in gerekli

testler yapilmis ve sonuglar sunulmustur.

HI: Orgiitsel Iletisim Tatmini ve Genel Is Tatmini Iliskisi

Tablo 4.

Orgiitsel fletisim Tatmini ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2
1. Genel Iletisim 1 62%*
Tatmini
2. Genel Is Tatmini B2** 1
*xp < 01
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Tablo 4’te sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, genel iletisim tatmini
ile genel is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = .62, p <.01). Bu

sonug, H1 hipotezini desteklemektedir.

H2: lletisim Iklimi ve Is Tatmini Iliskisi

Tablo 5.

Iletisim Iklimi ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2

1. letisim Iklimi 1 58**

2. Genel Is Tatmini 58** 1
**p<.01

Tablo 5’te sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, iletisim iklimi ile
genel is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir (r = .58, p < .01). Bu

sonug, H2 hipotezini desteklemektedir.

H3: Yéneticiyle Iletigim ve Is Tatmini Iliskisi

Tablo 6.

Yoneticiyle Iletisim ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2

1. Yoneticiyle Tletisim 1 55**

2. Genel Is Tatmini B5** 1
**p <.01

Tablo 6’da sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, yoneticiyle iletisim
ile genel is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = .55, p <.01). Bu

sonug, H3 hipotezini desteklemektedir.

H4: Is Arkadaslariyla Iletisim ve Is Tatmini Iliskisi
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Tablo 7.

Is Arkadaslariyla iletisim ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2
1. is Arkadaslariyla iletisim 1 60**
2. Genel Is Tatmini .60** 1
**p < .01

Tablo 7°de sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, is arkadaslariyla
iletigim ile genel is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = .60, p <

.01). Bu sonug, H4 hipotezini desteklemektedir.

H35: Orgiitsel Entegrasyon ve Is Tatmini Iliskisi

Tablo 8.

Orgiitsel Entegrasyon ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2
1. Orgiitsel Entegrasyon 1 5 g
2. Genel Is Tatmini 53%F 1
*xp < 01

Tablo 8’de sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, Orgiitsel
entegrasyon ile genel i tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = .53,

p <.01). Bu sonug, HS hipotezini desteklemektedir.

H6: Kigsisel Geri Bildirim ve Is Tatmini Iliskisi

Tablo 9.

Kisisel Geri Bildirim ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Degisken 1 2
1. Kisisel Geri Bildirim 1 S1**
2. Genel Is Tatmini 51** 1
**p <.01
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Tablo 9’da sunulan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, kisisel geri bildirim
ile genel is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = .51, p <.01). Bu

sonug, H6 hipotezini desteklemektedir.

H7: lletisim Iklimi, Yoneticiyle Iletisim, Is Arkadaslariyla Iletisim, Orgiitsel
Entegrasyon ve Kisisel Bildirimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Coklu regresyon analizinin gegerliligini saglamak amaciyla, temel varsayimlarin
karsilanip karsilanmadig test edilmistir. Asagidaki tablolar, bu varsayimlara iliskin SPSS

¢iktilarindan elde edilen sonuglar1 gostermektedir.

Tablo 10.

Cok Degiskenlilik (Multicollinearity) Testi - VIF ve Tolerans Degerleri

Bagimsiz Degisken Tolerans VIF
Iletisim Tklimi .82 1.22
Yéneticiyle Tletisim 79 1.27
Is Arkadaslaryla iletisim .85 1.18
Orgiitsel Entegrasyon 81 1.23
Kisisel Geri Bildirim .78 1.28

Tablo 10’da sunulan sonuglara gore, ¢ok degiskenlilik (multicollinearity) sorunu
bulunmamaktadir. Tolerans degerleri 0.78 ile 0.85 arasinda degigsmekte olup, tiim degerler
0.2’nin tizerindedir. Ayrica, VIF (Variance Inflation Factor) degerleri 1.18 ile 1.28 arasinda
yer almakta ve 10’un altinda bulunmaktadir. Bu sonuglar, bagimsiz degigkenler arasinda

asir1 bir korelasyon olmadigin1 gostermektedir.

Tablo 11.

Normallik Testi - Shapiro-Wilk Testi

Degisken Shapiro-Wilk p
Istatistigi
Artiklar (Residuals) .98 A2
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Tablo 11°de sunulan Shapiro-Wilk testi sonuglarina gore, artiklarin (residuals) normal
dagilima uygun oldugu tespit edilmistir (W = .98, p =.12). p degerinin .05’ten biiylik olmasi,

artiklarin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 12.

Homoskedastisite Testi - Breusch-Pagan Testi

Test Istatistik P

Breusch-Pagan Testi 2.34 .09

Tablo 12’de sunulan Breusch-Pagan testi sonuglarina gore, homoskedastisite
varsayimi karsilanmistir (BP = 2.34, p = .09). p degerinin .05’ten biiyiikk olmasi, hata

terimlerinin varyansinin sabit oldugunu géstermektedir.

Tablo 13.

Otokorelasyon Testi - Durbin-Watson istatistigi

Test Istatistik

Durbin-Watson 1.92

Tablo 13’te sunulan Durbin-Watson istatistigi, otokorelasyon sorununun olmadigini
gostermektedir (DW = 1.92). Degerin 1.5 ile 2.5 arasinda olmasi, hata terimleri arasinda

otokorelasyon bulunmadigini ifade etmektedir.

Tablo 14.

Orgiitsel Tletisim Boyutlarimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin Coklu

Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p
Tletisim Iklimi 24 3.12 .002
Yoneticiyle Tletisim 18 2.45 .015
Is Arkadaslariyla fletisim 28 3.67 .000
Orgiitsel Entegrasyon 15 2.10 .037
Kisisel Geri Bildirim A3 1.98 .049
R? 48
F 34.56 .000
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Tablo 14’teki analiz sonuglarina gore, bagimsiz degiskenlerin, genel is tatminini
aciklamada %48’lik bir varyansa sahip oldugu goriilmektedir (R? = .48, F =34.56, p <.001).
Is arkadaslariyla iletisim (B = .28, p <.001) ve iletisim iklimi (B = .24, p = .002) is tatmini
tizerinde en gliclii etkiye sahip boyutlar olarak belirlenmistir. Yoneticiyle iletisim (f = .18,
p =.015), orgiitsel entegrasyon (B = .15, p =.037) ve kisisel geri bildirim (f =.13, p =.049)

de is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, iiniversite hastanelerinde calisanlarin Orgiitsel iletisim tatmininin is
tatmini lizerindeki etkisini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Aragtirmanin bulgulari,
orgilitsel iletisim tatmininin ve alt boyutlarinin genel is tatmini ile pozitif ve anlamli bir
iliskisi oldugunu ortaya koymus, bu sonuglar literatiirdeki mevcut ¢alismalarla da uyum
gostermistir. H1 hipotezine gore, genel iletisim tatmini ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki bulunmustur (r= .62, p <.01). Bu bulgu, Downs ve Hazen (1977) tarafindan
gelistirilen iletigim tatmini kavraminin, ¢alisanlarin genel is tatmini lizerinde belirleyici bir
rol oynadigini savunan ¢alismalar1 desteklemektedir. Ayrica, Robbins ve Judge (2013) gibi
arastirmacilar, etkili iletisimin ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmelerini
sagladigini ve bu durumun is tatminini artirdigim vurgulamaktadir. Universite hastaneleri
gibi yogun ve stresli ¢alisma ortamlarinda, iletisim tatmininin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin

duygusal ve profesyonel bagliliklarini gii¢lendirerek is tatminini dogrudan etkilemektedir.

H2, H3, H4, HS ve H6 hipotezleri kapsaminda, iletisim iklimi (r = .58, p < .01),
yoneticiyle iletisim (r = .55, p < .01), is arkadaslariyla iletisim (r = .60, p < .01), orgiitsel
entegrasyon (r = .53, p <.01) ve kisisel geri bildirim (r = .51, p < .01) boyutlarinin her biri
ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml iliskiler tespit edilmistir. Iletisim ikliminin is tatmini
tizerindeki etkisi, Clampitt ve Downs (1993) tarafindan yapilan caligmalarla paralellik
gostermektedir; bu arastirmacilar, olumlu bir iletisim ikliminin ¢aligsanlarin motivasyonunu
ve tatminini artirdigini belirtmistir. Yoneticiyle iletisim boyutunda elde edilen sonuglar,
Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi (LMX) teorisi ile
uyumludur; bu teori, yonetici ile ¢alisan arasindaki kaliteli iletisimin i§ tatminini artirdigini
savunur. Is arkadaslartyla iletisim boyutunun en yiiksek korelasyon katsayisina sahip olmasi
(r =.60), ozellikle saglik sektoriinde ekip ¢aligmasinin kritik 6nemini ortaya koymaktadir.
Bu bulgu, Spector (1997) tarafindan is arkadaslariyla sosyal iligkilerin is tatminindeki roliinii
vurgulayan galismalariyla desteklenmektedir. Orgiitsel entegrasyon ve kisisel geri bildirim
boyutlariin is tatmini lizerindeki etkisi ise, Cheney (1983) ve Redding (1972) gibi
aragtirmacilarin, c¢alisanlarin kuruma aidiyet hissinin ve aldiklar1 geri bildirimlerin
motivasyon ve tatmin {izerindeki etkisini ele alan calismalariyla iliskilendirilebilir.
Universite hastanelerinde ¢alisanlarmn is arkadaslariyla giiclii bir iletisim kurmasi, stresli
calisma kosullarim1 dengeleyen bir unsur olarak 6ne ¢ikmakta ve bu durum is tatminini

artirmaktadir. Ayrica, kisisel geri bildirimlerin daha diisiik bir korelasyon gostermesi, saglik
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sektoriinde calisanlarin performans degerlendirmelerine yonelik algilarinda eksiklikler

olabilecegini gdsterir.

H7 hipotezi kapsaminda yapilan ¢oklu regresyon analizi, 6rgiitsel iletisim boyutlarinin
is tatminini agiklamada %48’lik bir varyans acikladigini ortaya koymustur (R> = 48, F =
34.56, p <.001). Is arkadaslariyla iletisim (B = .28, p <.001) ve iletisim iklimi (B = .24, p =
.002) boyutlarinin is tatmini tizerinde en giiglii etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug,
Bartels ve digerleri (2007) tarafindan yapilan ve iletisim boyutlarinin is tatmini iizerindeki
farkli etkilerini inceleyen bir ¢alismayla uyum icindedir; bu c¢alisma, o6zellikle sosyal
iliskilerin ve calisma ortamindaki iletisim atmosferinin tatmin iizerinde baskin bir rol
oynadigini 6ne siirmektedir. Yoneticiyle iletisim (B = .18, p =.015), drgiitsel entegrasyon (3
=.15, p=.037) ve kisisel geri bildirim (f = .13, p =.049) boyutlarinin da anlaml1 bir etkiye
sahip olmasi, iletisim siireclerinin ¢ok yonlii bir sekilde is tatminini etkiledigini
gostermektedir. Coklu regresyon analizinin varsayim testleri (¢ok degiskenlilik, normallik,
homoskedastisite ve otokorelasyon) sonuglari, analizlerin giivenilirligini desteklemistir. Is
arkadaslariyla iletisimin en giiclii etkiye sahip olmasi, liniversite hastanelerinde ekip
calismasinin ve dayanismanin c¢alisan tatmini agisindan vazge¢ilmez bir unsur oldugunu
gostermektedir. Ancak, kisisel geri bildirimin daha diisiik bir etkiye sahip olmasi, bu alanda

kurumsal politikalarin gelistirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Bu arastirma, liniversite hastanelerinde calisanlarin is tatmini lizerindeki Orgiitsel
iletisim siireglerinin etkisini anlamaya yonelik temel sorunsallara yanitlar sunmustur. ilk
olarak, oOrgiitsel iletisimin genel is tatmini lizerindeki etkisi sorunsali, H1 hipoteziyle
dogrulanmis ve iletisim tatmininin is tatminini artiran 6nemli bir faktdr oldugu ortaya
konmustur. Ikinci olarak, hangi iletisim boyutlarinin is tatmini {izerinde daha belirleyici
oldugu sorunsali, H2’den H6’ya kadar olan hipotezlerle yanitlanmis ve ozellikle is
arkadaslariyla iletisim ile iletisim ikliminin 6ne ¢iktig1 goriilmiistiir. Son olarak, iletisim
boyutlarinin is tatminini ne dlgiide acgikladig1 sorunsali, H7 hipoteziyle ele alinmis ve bu
boyutlarin is tatmininin yaklasik yarisini agikladig tespit edilmistir. Bu bulgular, liniversite
hastanelerinde c¢alisanlarin is tatminini artirmak i¢in iletisim siireglerinin iyilestirilmesi
gerektigini gostermektedir. Ozellikle yonetici-calisan iletisimi ve geri bildirim
mekanizmalarmin gii¢clendirilmesi, bu tiir kurumlarda calisan memnuniyetini artirmada
kritik bir rol oynayabilir. Ayrica, Tiirkiye’deki tiniversite hastanelerine 6zgii bu bulgular,
saglik sektoriinde iletisim odakli politikalarin gelistirilmesi i¢in pratik bir temel

sunmaktadir.
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OZ GECMIS

Gular SAFARALI, Lisans egitimini Bakii’de Bakii Devlet Universitesinin Sosyal
Hizmet alaninda tamamlamustir. Yiiksek lisans egitimine Tiirkiye’de Istanbul Kent
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Yonetimi Anabilim Dali’nda devam etmis ve
“Orgiitsel Iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Universite Hastaneleri Calisanlar1 Uzerine

Bir Arastirma” konusunda tezini tamamlamas.
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