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OZET

Bu arastirmada temel amag, akademik personelin ¢alistiklart kurumun yonetim politika ve uygulamalaria yonelik
algilarinin is tatminlerine etkisinde orgiitsel iletisimin araci etkisini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, Tiirkiye’de
bir devlet iniversitesinde ¢alisan 355 akademik personelden anket yontemiyle veri toplanmustir. Verilerin
analizinde tanimlayici istatistikler ve korelasyon degerlerine ek olarak, AMOS paket programi yardimiyla yapilan
Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar; yonetim politikalari ve
uygulamalarinin is tatmini ve Orgiitsel iletigimi, Orgiitsel iletisim degiskeninin de is tatminini pozitif yonde
etkiledigini gostermistir. Sonuglar, ayrica, yonetim politikalar1 ve uygulamalarinin is tatmini lizerindeki etkisinde
orgiitsel iletisimin kismi araci roliinii ortaya koymustur. Dolayisiyla, akademisyenlerin yonetimin politika ve
uygulamalarina yonelik olumlu algilar1 orgiitsel iletisimi artirmakta, artan iletisim algisi ise akademik personelin
islerinden duyduklari tatmin diizeyini artirmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yénetim politikalari ve uygulamalari, Orgiitsel iletisim, Ts tatmini
ABSTRACT

The main purpose of this research is to reveal the mediating effect of organizational communication on the effect
of academic staff's perceptions of the management policies and practices on their job satisfaction. Therefore, data
were collected from 355 academic staff working at a state university in Turkey by survey method. In the analysis
of the data, in addition to descriptive statistics and correlation values, Structural Equation Modeling (SEM) made
with the help of the AMOS package program was used. The results obtained from the research showed that
management policies and practices affect job satisfaction and organizational communication positively, and the
organizational communication variable positively affects job satisfaction. The results also revealed the partial
mediating role of organizational communication in the effect of management policies and practices on job

Issue:104; pp:3919-3932. satisfaction. So, the positive perceptions of the academic staff towards the policies and practices of the

management increase the organizational communication, and the increased perception of communication increases
the satisfaction level of the academic staff from their jobs.
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1. GIRIS

Artan maliyetler, biitce kisitlamalari, teknolojik gelismeler ve degisen kiiltiirel paradigmalar iiniversiteleri bir dizi
zorlukla miicadele etmeye zorlamaktadir. Universiteler, icinde bulunduklar1 dinamik kosullara ayak uydurabilmek
ve toplum tarafindan kendilerinden beklenen bilgi iiretme ve yiiksek Ogretimi saglama sorumlulugunu yerine
getirebilmek i¢in etkin bir yonetim ve liderlik anlayisina ihtiyag duymaktadir. Cagdas akademik liderler olarak
universite yoneticileri, 6grenci ihtiyaglarinin degerlendirilmesi ve bu ihtiyaglarin etkin bir bigimde karsilanmasi
konusunda yetkinlige sahip, program ve hizmetlerini kapsaml bir sekilde degerlendirebilen, demokratik ve yasal
cergevede hareket edebilen, girisimci ve aktif bir liderlik tarzi sergilemelidir (Smith ve Hughey, 2006: 159). Diger
yandan rakipleri karsisinda fark yaratabilmeyi ve stratejik amaglarina ulasabilmeyi hedefleyen {iniversite liderleri,
katilimei, egitim ve arastirmayi destekleyen, bilgi paylasimina dnem veren bir yonetim anlayisini benimsemek
durumundadir (Bartell, 2003: 54).

Ote yandan, emek yogun kurumlar olarak {iniversitelerin biitceleri agirlikli olarak personele ayrilmistir ve bu
kurumlarin etkinligi biiyiik 6lgiide personele baghidir (Alonderiene ve Majauskaite, 2016). Ozellikle iiniversite
akademik kadrosu kurumun amaglarma ulasmasinda kilit bir kaynaktir (Capelleras, 2005). Universitelerin
gelisiminde akademik personelin kilit rolii g6z 6niine alindiginda, akademik personelin is tatmini saglamak tizere
yoneticilerin etkin bir iletisime dayanan, etkili liderlik 6zelliklerine ve yonetsel uygulamalara sahip olmalari
olduk¢a onemlidir. Ciinkii akademik personelin algiladigi etkin iletisim ve iginden duydugu memnuniyet diizeyi,
Ogretim kalitesi, 6gretim performansi ve akademik caligmalarin niteliginin artmasi ile i diinyasina nitelikli insan
kaynaginin kazandirilmasi noktasinda belirleyici olmaktadir. Ayrica, akademik personelin is tatmininin saglanmasi,
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bilimsel ¢alismalar1 hizlandirmak suretiyle yayin sayis1 ve kalitesini artirmakta ve {iniversitelere diinya ¢apinda en
iyi iiniversiteler arasina girme firsati sunmaktadir (Cekmecelioglu vd., 2020). Ote yandan, basarili {iniversitelerin
cogunlukla yeniligi ve yaraticiligi destekleyen, bilimsel arastirmalarn tesvik ederek odiillendiren bir kiiltiir
olusturdugu goriilmektedir. Bu tiir bir kiiltlir yaratmak, akademik ve idari personelin is tatmini ve motivasyonunu
saglayan politika ve uygulamalar gelistirmek ve orgiit i¢i etkin iletisimi saglamakla miimkiin olmaktadir. Yukl
(1994)’a gore orgiitlerde liderligin etkinligi, liderlerin hedeflere ulagsma becerisi ile galisanlarda pozitif tutumlar
yaratmadaki basarisina baglidir.

Is tatmini, bireysel ve orgiitsel performansi etkileyen bir basar1 faktorii olarak degerlendirildiginden, orgiitsel
davranig yazininda en ¢ok arastirilan ig tutumlarinin basinda gelmektedir. Literatiir ¢aligmalari, ig tatmininin farkl
sektor ve farkli kademelerde ¢aligan tiim ¢alisanlar agisindan 6nemli oldugunu, isten ayrilma niyeti ve tiikenmisligi
azalttigint (Castle vd., 2007; Gardulf vd., 2008) ve is performansimi artirdigini (Nergiz ve Yilmaz, 2016;
Tekingiindiiz vd., 2014) gostermektedir. Her oOrgiit gibi akademik orgiitler icin de personelin is tatmini ve
motivasyonu kurumun basarist i¢in kritik bir éneme sahiptir. Bu dogrultuda, literatiirde akademisyenlerin is
memnuniyetini degerlendirmek {iizere, birgok arastirma yapildig1 goériilmektedir (Kogoglu, 2015; Hong vd., 2012;
Tai ve Chuang, 2014). Bu arastirmalar, akademik personelin is tatmini diizeyinin idari personele gore daha yiiksek
oldugunu, akademisyenlerin aldiklar1 {icretten duyduklar1 tatmin diizeyinin diger faktorlere gore daha diisiik
oldugunu (Hong vd., 2012), kamu iniversitelerinde calisan akademisyenlerin ig tatmini diizeylerinin &zel
tiniversitelerde calisan akademisyenlere gore daha yiiksek oldugunu (Tai ve Chuang, 2014) ve ihtiyaglar1 tatmin
edilen akademisyenlerin biitiinsel olarak iyi olma halinin arttigin1 géstermektedir (Bashir ve Gani, 2020).

Diger yandan, iletisimin olmadigi bir o6rgiit diisiiniilemez. Iletisim, bir organizasyonda ortak amaglarin
gerceklestirilmesinde bir aractir ve organizasyonun tiim birimlerini birbirine baglar. Orgiit yoneticileri ve liderleri
iletisim yoluyla organizasyonun vizyonunu ¢aligsanlara benimsetmekte ve onlar1 orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek
iizere motive etmektedir. Ote yandan, orgiitiin hayatta kalabilmesi ve faaliyetlerini saglikli bir bigimde
yiiriitebilmesi liderlerin ¢alisanlarla ve dis ¢evre unsurlariyla kurdugu iletisime baglidir. Literatiirde birgok calisma,
liderin iletisim yeteneklerinin is sonuglarin1 ve calisan tutumlarini etkiledigini gostermektedir (Flauto, 1999;
Madlock, 2008). Sonug itibariyle, bu c¢alismada dinamik kosullarda calisan, bilimsel ve toplumsal gelismenin
kaynag1 olarak goriilen {iniversitelerin yonetim politikalar1 ve uygulamalarinin akademik personelin is tatmini
tizerindeki etkisinde orgiitsel iletisimin araci rolii incelenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Yonetim Politikalar1 ve Uygulamalari

Etkin bir liderlik ve yOnetim anlayis1 oOrgiitlerin gelisimine katki saglayan en onemli faktorler arasinda yer
almaktadir (Todorut, 2017). Universiteler dinamik kosullar altinda faaliyetlerini yiiriiten benzersiz yapidaki
kurumlar oldugundan etkili liderlik ve yonetim yaklagimlar1 bu tiir kurumlar i¢in olduk¢a 6nemlidir (Osseo-Asare
vd., 2005). Bryman'a (2007) gore iiniversite yonetimi, calisanlarin davranislarina yon belirleme, personel ile etkin
bir iletisim gelistirme, stratejik bir vizyona sahip olma, olumlu orgiitsel iklim yaratma, personele adil ve diiriist
davranma, giivenilir olma, akademik personeli siireglere dahil etme ve performans hakkinda geri bildirim saglama
gibi liderlik 6zelliklerine sahip olmalidir. Nitekim arastirmalar, genel olarak, kisiler arasi iligkilere 6nem verme,
calisanlara degerli oldugunu hissettirme, empati kurma, takdir ve Odiillendirme gibi motive edici liderlik
davraniglarimin ¢alisanlarin performansini artirdigini, isten ayrilma niyetlerini ise azalttigin1 gostermektedir
(Cekmecelioglu, 2014). Ayrica, yonetimin orgiit hedeflerini vurgulama, ¢alisanlara yaptiklar: is ile ilgili geri
besleme saglama gibi davraniglarinin, calisanlarin Orgiitte kalmalarini, orgiit amaglar1 dogrultusunda hareket
etmelerini ve orgiit degerlerini benimsemelerini sagladigi bilinmektedir (Meyer vd., 2004).

Universitelerin bilim iireten ve yiiksek 6gretimi saglayan kurumlar olarak yaraticilia, esneklige ve risk almaya
onem veren bir yonetim anlayisin1 benimsemeleri gerekmektedir. McDaniel (2002), akademik orgiit liderlerinin
yetkinliklerini inceledigi ¢aligmasinda, etkin akademik liderlerin belirsiz durumlar tolere edebilen, belirli dlgiide
risk almay1 kabul eden ve kurum igi iletisimi saglikli bir bi¢imde yiiriitebilen bireyler oldugunu ifade etmistir.
Akademik orgiit liderleri, ayn1 zamanda, yiiksek dgretim ¢aligmalari hususunda bilgili olmali ve farkli kurumlarda
benzer pozisyonlarda calisan meslektaglarinin ¢aligmalarini analiz edebilme becerisine sahip olmalidir (Saeed vd.,
2013). Setiawati (2016)’ye gore ise kaliteli bir yiiksek O6gretim icin etkili liderler hem orgiit iiyeleriyle hem de
kurumu gelistirebilecek diger taraflarla iyi mesleki iligkiler gelistirebilmeli, yaratici diisiinebilmeli, kurumun
gelecekteki basarisini sekillendirmek iizere vizyoner olabilmeli, iiyelere ilham vererek iyi bir rol model olmali ve
planlama ve degerlendirme becerisine sahip olabilmelidir. Universite liderleri, aym zamanda, stratejik planlama,
organizasyon yapilarini degistirme, biitgeleme siire¢leri ve personel alim siiregleri gibi karmasik siirecleri etkin bir
bi¢imde yiiriitebilmenin yani sira personelin motivasyonunun saglanmasinda da basarili olmalidir (Smith ve
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Hughey, 2006, 159; Todorut, 2017, 823). Ayrica, iiniversitelerde etkin bir liderlik i¢in 6n kosullardan biri de etkin
iletisimdir (McDaniel, 2002). Orgiitsel iletisime ve iletisimin aragtirmanin diger degiskenleri ile olan iliskisine
yonelik ayrintili agiklamalar asagida yer almaktadir.

2.2. Orgiitsel Iletisim

[letisim bir sahistan diger bir sahsa bilgi, veri, talimat ve anlayis aktarmasi olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2020,
540). Bagka bir tanimda, iletisim, bir mesajin belli bir noktadan diger bir noktaya bir kanal araciligiyla iletilme
siireci olarak ifade edilmektedir (Jensen, 2003). iletisim siirecinin amacina ulasabilmesi i¢in géndericinin aktarmak
istedigi iletiyi dogru bir bi¢imde tanimlamasi ve aliciya dogru bir ortamda iletmesi gerekmektedir. Etkin bir
iletisim, ayn1 zamanda, orgiitiin iletisim teknolojilerindeki gelismelerden faydalanmasim gerektirmektedir (Eren ve
Giindiiz, 2002: 74). lletisim ag1 yeterli olgunluga erismemis ya da gereksiz bilgilerle fazlasiyla yiiklenmis
organizasyonlarda iletisim sistemleri amaca hizmet edememektedir (Budak, 1998: 93). Asir1 bilgi yiiklemesine ek
olarak dil, filtreleme, algida segicilik, cinsiyet farklar1 ve politik davranislar iletigim siirecinin amacina ulagsmasini
engelleyen unsurlar arasinda yer almaktadir (Stephen, 2011).

Orgiitsel iletisimin ¢ok sayida énemli islevi oldugu bilinmektedir. Iletisim oncelikle drgiitiin farkli birimlerini
birbirine baglamakta ve orgiitiin bir takim gibi hareket etmesine olanak tanimaktadir. McKinney ve arkadaslarina
(2004) gore ise, Orgiitsel iletisim insan viicudundaki kan akigina benzer ve bilginin organizasyondaki insan
gruplarina aktarilmasini sagladigi icin orgiitsel basari, dinamizm ve dis ¢evreye uyum agisindan ¢ok onemlidir.
Ayrica, iletisim, bilgilerin paylasilmasini ve tiim ¢abalarin birlestirilmesini saglamanin yani sira ¢alisanlarin rgiite
baglilik duymalarin1 ve islerinden memnun olmalarimi saglamaktadir (Argon ve Kéosterelioglu, 2009). Nitekim,
Tasliyan ve Hirlak (2014) tarafindan akademik personel iizerinde yapilan bir arastirmada orgiitsel iletisimin
etkinligi arttiginda akademik personelin is tatmininin de arttig1 bulunmustur. Iletisim, ayn1 zamanda calisanlara ne
yapmalar1 gerektigi ve performanslarini nasil yiikseltmeleri gerektigi konularinda bilgi sagladigi i¢in calisanlarin
motivasyonunu giiglendirmektedir (Haroon ve Malik, 2018). Kuchi’ye (2006) gore, iletisimin bir diger dnemli
fonksiyonu da Orgiitlerin stratejik planlarin1 gergeklestirmesine katkida bulunmasidir. Stratejik planlama
cercevesinde bir igletmenin giiglii ve zayif yonlerini tespit etmede ve dis ¢cevredeki firsat ve tehditleri belirlemede
orgiit i¢cinde ve disinda kurdugu iletisim olduk¢a énemlidir. Bu noktada iletisimin proaktif, iyi organize edilmis ve
etkin olarak kullanilabilir olmas1 orgiitlerin stratejik amaglarina ulagsmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Erogluer,
2011, 122).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda en ¢ok ¢alisilan is tutumlarindan biri olarak kabul edilmektedir (Alvinius vd.,
2017). Literatiir incelendiginde, is tatminine iliskin pek ¢ok farkli tanim yapildigi goriilmektedir. Genel bir
tanimda, is tatmini, kisinin yaptig1 ise ve i¢inde bulundugu ortama iliskin degerlendirmeleri sonucunda elde ettigi
memnuniyet verici bir duygusal durum olarak ifade edilmektedir (Locke, 1968). Spector (1997) ise is tatminini,
“caliganlarin iglerini sevme veya sevmeme derecesi” olarak tanimlamaktadir. Pozitif bir tutum olarak
degerlendirilen is tatmini, kisinin igin farkli boyutlarina yonelik degerlendirmeleri olarak kabul edilmektedir
(Knoop, 1995). Buna gore, is tatmini ticret, terfi, calisma arkadaslari, denetim ve isin kendisi gibi boyutlardan
olusmaktadir (Smith vd., 1969). Ise uygun bireylerin segilmesi, terfilerde adil ve seffaf olunmasi, segilen bireylerin
kendileri i¢in en uygun olan islere yerlestirilmesi gibi durumlarin ¢alisanlarda farkli boyutlar acisindan is tatminini
artirdig1 bilinmektedir (Saari ve Judge, 2004: 396). Artan is tatmini ise hem orgiit hem de birey agisindan olumlu
sonuclar dogurmaktadir. Ornegin, arastirmalar is tatmininin bireysel acidan, yasam kalitesi, kariyer tatmini, is-
yasam dengesi gibi dnemli unsurlarla iligkili oldugunu géstermektedir (Bashir ve Gani, 2021). Orgiitsel agidan ise
calisan tatmini genel olarak, ise katilimin, iiretkenligin, olumlu is sonuglarinin, performansin ve orgiitiin basarisinin
bir gostergesi olarak goriilmektedir (Machado vd., 2011).

Literatlir incelendiginde, akademisyenlerin i memnuniyetini degerlendirmek {izere bircok aragtirma yapildigi
goriilmektedir (Aslan vd., 2014; Adeniji vd., 2018; Machado vd., 2011; Munir vd., 2012; Aichinger vd., 2017).
Ornegin, bir arastirmada akademisyenlerin arastirma siireci, {iniversite ydnetimi ve calisma kosullarma iliskin
kurumsal beklentilerini de iceren ¢alisma ortamina yonelik algilarinin akademisyenlerin is tatmini diizeylerini
anlamli bir bi¢cimde etkiledigi bulunmustur (Zhang vd., 2019). Bir diger arastirmanin sonuglari, boliim baskan1 gibi
akademik bir unvana sahip yoneticilerin, yonetici pozisyonlarinda olmayan akademisyenlere gore islerinden daha
fazla memnuniyet duydugunu gostermistir (Oshagbemi, 1997). Ayrica, Toker (2011), profesorlerin &gretim
gorevlisi ve arastirma gorevlilerine kiyasla daha yiiksek diizeyde is tatmini bildirdigini ifade etmistir. Is tatminini
akademisyenler {izerinde aragtirmaya yonelik olarak yapilan diger ¢aligmalar, akademisyenlerin is tatmininin ise
yonelik cesitlilik, ilerleme firsati, iicret ve is arkadagliklart gibi faktorlerle iliskili oldugunu (Eyupoglu & Saner,
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2009) ve akademik Ozgiirliik, katilimci karar alma, yonetim ve takim ¢aligmasinin akademisyenlerin is tatminini
etkiledigini gostermektedir (Mgaiwa, 2021).

2.4. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotezler

Yonetim politikalar1 ve uygulamalar1 ile is tatmini arasindaki iligkiyi sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde
aciklamak miimkiindiir. Sosyal miibadele teorisi, iki taraf arasindaki karsiliklilik iliskisine dayanmaktadir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Buna gore, taraflardan birinin olumlu tutum veya davranisi, diger tarafin da
pozitif bir tutum veya davranig gostermesine yol acacaktir. Bu baglamda, yonetimin calisanlart destekleyen,
katilm1 ve paylasimi temel alan yaklasimi, calisanlarin verilen kararlar1 kabul etmelerini, yaptiklar ise
baglanmalarin1 ve islerinden duyduklart memnuniyet duygusunun artmasini saglamaktadir (Celik ve Bilginer,
2018; Gokalp vd., 2015). Nitekim arastirmalar, ilerleme firsati, liderlik tarzi, ¢aligma ortami, orgiitsel yap1 ve iklim
dahil olmak tizere yonetimsel bircok faktoriin is tatmini lizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur (Testa, 1999;
Pearson ve Seiler, 1983; Kline ve Boyd, 1991).

Universitelerde yapilan arastirmalar incelendiginde, yonetim politikalar1 ve uygulamalari ile buna iliskin liderlik
davraniglarinin akademik personelin is tatminini artirdigi goriilmektedir (Hee vd., 2020; Alonderiene ve
Majauskaite, 2016). Arastirmalar, ayrica, akademik orgiitlerde dagitimer liderlik (Torres, 2019; Liu vd., 2021),
doniistimcii liderlik (Munir vd., 2012) ve hizmetkar liderlik (Adigiizel vd., 2020; Alonderiene & Majauskaite,
2016) gibi calisanlar1 destekleyen ve katilimi temel alan liderlik tarzlarinin bireylerin is tatminlerini artirdigini
gostermektedir. Ornegin, Basar (2017), kamu ve vakif {iniversitelerinde yapmis oldugu bir arastirmada, karar
almada calisanlarin fikrini alan, sorunlarin ¢oziimiine ¢alisanlar1 dahil eden ve sorumluluk paylagimina dayanan
katilimer liderlik tarzinin akademisyenlerin is tatminini artirdigimi1 bulmustur. Bu bilgiler 1s18inda olusturulan H1
hipotezi asagida yer almaktadir:

H1: Akademik personelin yoOnetim politika ve uygulamalarina iligkin algilar1 is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

Dinamik bir ¢evrede yasayan liniversitelerde, yatay ve dikey iletisim kanallarimin agik olmasi, fikir ve teklif
sistemlerinin mevcudiyeti ve orgiitiin dis cevre ile iliskilerinin yiiksek seviyede olmasi kurumsal amaglara ulagma
noktasinda olduk¢a oOnemlidir. Bu noktada, {iniversite yOnetiminin iletisime yonelik tutum ve davranislari,
tniversitenin etkinligi agisindan onem kazanmaktadir. McDaniel (2002)’in yiiksek Ogretimde liderlik konulu
calismasinda belirttigi gibi, iletisim iist yonetimin liderliginde kilit bir role sahiptir. Universite yonetiminin iletigimi
kullanarak tiim plan, politika ve uygulamalar diger paydaglara (6grenciler, veliler, idari ve akademik personel)
iletmesi, kurumun gelismesini saglayan en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir (James, 1986). Universitelerde
plan, politika ve uygulamalarin aktarilmasinda ve kurum i¢i koordinasyonun saglanmasinda sozli, sozsiiz ve yazili
iletisim olmak tizere {i¢ tiir iletisim kullanilmaktadir. Sozlii iletisim, kararlarin nedenlerini agikca dile getirmeyi ve
kurumsal paydaslarla karsilikli goriismeleri ifade etmektedir. Sozsiiz iletisim, dinleme ve analitik diigiinme gibi
becerileri (Fisher vd., 1988) ve kisinin kiyafet, tavir gibi profesyonel durusunu igermektedir. Yazili iletisim ise
mektuplar, notlar ve e-postalar gibi araglar1 kapsamaktadir. Bu ti¢ iletisim tiirii, liderin olaylara farkli agilardan
bakabilmesini saglamanin yam sira, farkli birimleri bir araya getirme, diyalogu baslatma ve karar verme gibi
siireglerin basar ile yiiriitmesini saglamaktadir. Smith ve Wolverton (2010)’a gore iiniversite yonetimi hem sozlii
hem de yazili iletisimde etkili olmak zorundadir.

Yonetim politikalar1 ve uygulamalart ile orgiitsel iletisim arasindaki iligskiyi inceleyen c¢alismalara bakildiginda;
arastirmalar, genel olarak algilanan liderligin orgiitsel iletisim tizerinde etkili oldugunu gostermistir (Widyanti vd.,
2020). Ornegin, bir arastirmada, liderlik davraniginm iletisim etkinligini dogrudan, liderin performansini ise
iletisim etkinligi araciligiyla dolayli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmigtir (Neufeld vd., 2010). Baz1 aragtirmalarda
liderlik tipinin de orgiitsel iletisimi etkiledigi goriilmektedir. Ilgili bir arastirma, egitim liderliginin &rgiitsel
iletisimi artirdigini, artan iletisimin de grubun etkinligine katkida bulundugunu gdéstermistir (Choi vd., 2018).
Dolayisiyla yonetimin seffaf, ¢alisanlara deger veren, ¢0ziim odakli politika ve uygulamalarmin caliganlarin
algiladign orgiitsel iletisimi etkileyecegi digiiniilmektedir. Bu dogrultuda olusturulan H2 hipotezi asagida
verilmistir:

H2: Yonetim politika ve uygulamalar orgiitsel iletisimi pozitif yonde etkilemektedir.

Orgiitsel iletisim, calisanlarin drgiite katilimimi ve calisan performansini arttiran stratejik bir konudur (Hamilton,
1987). Saglikli bir iletisim ve geri beslemenin miimkiin olmadig1 ortamlarda ¢alisanlarin islerinden tatmin olmasi
miimkiin olmamaktadir. Bu diisiince, literatiirde bircok calisma tarafindan desteklenmistir (Muchinsky, 1977; De
Nobile ve Mccormick, 2008; Carriere ve Bourque, 2008). Bir ¢alisanin, ydneticisinin iletisim tarzini ve orgiitiin
iletisim sistemini nasil algiladigi, isinden duydugu memnuniyet diizeyini etkilemektedir (Giri ve Pavan Kumar,
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2010: 138). Orgiitsel iletisimin acik ve seffaf oldugu ve ¢ok yonlii isledigi orgiitlerde calisanlarin is tatmini artarken
(Vermeir vd., 2018), iletisim diizeyinin diisiik oldugu orgiitsel ortamlarda meydana gelen belirsizlik ve stres
calisanlarin is tatminini azaltmaktadir (Ince, 2011). Bununla birlikte, yénetimin ya da liderin asir1 ydnlendirmeye
yonelik iletisim tarzi i tatminini azaltmaktadir (De Nobile ve Mccormick, 2008: 104). Universitelerin bilime ve
yenilige Oncliliik eden kuruluslar oldugu diisiiniildiigiinde, {iniversite yoneticilerinin iletisim becerilerine sahip
olmasi, yonetim anlayis1 ve uygulamalarinin agik ve etkilesimli bir iletisime dayali olmasi, akademik ve idari
birimlerle ¢ok yonlii kaliteli bir iletisim gelistirilmesi olduk¢a dnemlidir.

[letisimin farkli boyutlarma iliskin calisan algilarinin is tatmini iizerindeki etkisinin incelendigi bir arastirmada
(Vermeir vd., 2018) c¢alisanlarin iist yoneticileri ile olan iletisim, is arkadaglar ile iletigim, informal iletisim ve
iletisim ikliminin {ist seviyede olmasinin is tatmini ile pozitif, isten ayrilma niyeti ve tilkenmislik ile negatif yonde
iliskili oldugu saptanmustir. Olger ve Koger (2015) tarafindan bir devlet {iniversitesinde calisan akademisyenler
iizerinde yapilan calismada akademisyenlerin yonetimle ve Ggrencilerle daha cok bigimsel iletisim kanallari
aracilifiyla iletisim kurduklarini, diger bolimlerdeki meslektaglar ile siirl bir iletisim i¢inde olduklarimi ve
motivasyon ve kuruma bagliliklarmin diisiikk diizeyde oldugu bulunmustur. Bakan ve Biiylikbese’nin (2004)
akademik orgiitlerde yapmis olduklar1 arastirmada orgiitsel iletisim ile yapilan isin niteliginden, kurumsal imajdan,
yoneticilerden ve i arkadaslarindan duyulan tatmin arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Dolayisiyla bu arastirmada Orgiitsel iletisimin akademisyenlerin is tatminini pozitif yonde etkileyecegi
diistiniilmektedir. Bu dogrultuda olusturulan H3 hipotezi asagidaki gibidir:

H3: Orgiitsel iletisim is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Bu aragtirmada {iniversite yonetiminin politika ve uygulamalarinin akademisyenlerin is tatminine etkisinde rgiitsel
iletisimin araci bir rol iistlenecegi diisiiniilmektedir. Zira, {iniversite ydnetiminin misyon, vizyon ve politikalar
duyurmasi, agik ve seffaf bir terfi sistemi olusturmasi ve sorunlara yapici yaklasimlar gelistirmesi kurum igi
iletisimi artirirken, artan iletisim de galisanlarin islerinden duyduklar1 tatmini artirma potansiyeline sahiptir. Bu
dogrultuda olusturulan H4 hipotezi asagidaki gibidir:

H4: Yonetim politika ve uygulamalarinin is tatminine etkisinde 6rgiitsel iletisimin araci rolii bulunmaktadir.
3. YONTEM
3.1. Arastirmamin Modeli

Aragtirmanin modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Orgiitse]
1letigim
o
Yinetim
politikalan Hl

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin temel amaci, liniversite yonetiminin politika ve uygulamalarinin akademik personelin i tatminine
etkisinde orgiitsel iletisimin araci bir roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de bir
tiniversitede calisgan 2330 akademik personel olusturmaktadir. Evrenin tamamina ulagmak hedeflenmis, bu
dogrultuda akademik personelin tiimiine online olarak anket gonderilmistir. Geri donen 483 anket formundan
eksiksiz olarak doldurulmus 355 anket formu analize dahil edilebilmistir. Anketlere geri doniis oranmi yaklagik
olarak %21 dir.

Katilimeilarin  demografik bilgileri Tablo 1°de ayrntili olarak gdsterilmektedir. Buna gdre, katilimcilarin
%23,4’iiniin Dr. Ogretim Uyesi ve %23,4’{iniin Ogretim gorevlisi kadrosunda yer aldigi, %51,8’inin fakiilte
birimine bagl oldugu, %24’iiniin 36-40 yas araliginda yer aldig1, %21,4’iiniin 11-15 yil arasinda hizmet siiresinin
oldugu ve %54,4’linlin erkek bireylerden olustugu tespit edilmigtir.
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Tablo 1: Demografik bilgiler

Degiskenler Frekans %
Kadin 162 45,6
Cinsiyet  Erkek 193 54,4
Toplam 355 100

21-25 6 1,7

26-30 29 8,2
31-35 46 13,0
36-40 85 24,0
Yas 41-45 72 20,1
46-50 62 17,6
51-55 36 10,0

56 ve tizeri 19 54

Toplam 355 100

Profesor Dr. 26 7,3
Dogent Dr. 61 17,2
Dr. Ogr. Uyesi 83 234

Unvan (?gretim Gorevlisi Dr. 8 2,3
Ogretim Gorevlisi 83 234
Aragtirma Gorevlisi 38 10,7
Diger 56 15,8

Toplam 355 100
Fakiilte 184 51,8

Enstiti 23 6,5

Birim Yiiksekokul 12 3,4
Meslek yiiksek okulu 97 27
Diger 39 27,3

Toplam 355 100
1-5 56 15,8
6-10 51 144
11-15 76 214
Hizmet yili  16-20 69 194
21-25 61 17,2
26 ve lizeri 42 11,8

Toplam 355 100

3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmanin verileri, 2019 yili ekim ve aralik aylar1 arasinda katilimcilara online olarak sunulan anket formlar
araciligryla elde edilmigtir. Aragtirma kapsaminda, evreni olusturan 2330 akademik personele online olarak anket
formu iletilmistir. Ankete 483 katilimc1 doniis saglamis, ancak 128 anket formu eksik dolduruldugundan arastirma
disinda birakilmistir. Arastirmaya eksiksiz oldugu tespit edilen 355 anket formuyla devam edilmistir. Anket formu
toplamda 4 boéliimden olusmaktadir. Formun ilk boliimii, katilimcilarin demografik bilgilerini iceren 5 ifadeden
olusurken, ikinci boliimii katilimcilarin iglerinden duyduklari tatmin diizeyini belirlemeye yonelik 5 ifadeden
olugmaktadir. Anket formunun {igiincii boliimii yonetim politika ve uygulamalarina yonelik 8 ifadeden, dordiincii
ve son béliimii ise ¢alisanlarin kurum igi iletisime ydnelik algilarim 6lgmeye yonelik 6 ifadeden olusmaktadir. Is
tatmini 6lgeginde (1) Hig¢ Memnun Degilim (5) Cok memnunum seklinde 5°1i likert tipi 6l¢ek kullanilirken diger iki
dlgekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°li likert tipi 6lgek kullamilmistir. Is
tatmini Olgegi olusturulurken Smith vd. (1969) ile Hackman ve Oldham (1975)’mn is tatmini Olgeklerinden
yararlanilmistir. Yonetim politikalart ve uygulamalar1 6lgegi Cekmecelioglu (2018)’nun arastirmasindan, orgiitsel
iletisim olcegi ise Roberts ve O’Reilly’nin (1974) ¢alismasindan yararlanarak olusturulmustur. Oncelikle
yazarlardan biri tarafindan orijinal 6lgekler Tiirkceye cevrilmis, daha sonra diger yazar tarafindan Tiirkgeye
cevrilen ifadeler tekrar Ingilizceye gevrilmistir. Daha sonra, dlgeklerin son hali orijinal halleri ile karsilastirilarak
yiizey gecerliligi saglanmustir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde Oncelikle, aragtirmada kullanmilan olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik diizeylerini saptamak
amaciyla dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ve Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi kullanilmistir. Sonrasinda

arastirmanin degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistikler ve korelasyon degerlerine yer verilmistir. Son olarak,
AMOS paket programi kullanilarak Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile arastirma hipotezleri test edilmistir.

il TR
SCIENCESSTUDIES

@ sssjournal.com International Social Sciences Studies Journal ‘@ sssjournal.info@gmail.com
AT

W 3924
s



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2022 Issue:104 NOVEMBER

4, BULGULAR
4.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Bu arastirmada, dlgeklerin gegerliligini dlgmeye yonelik olarak Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) kullanilmastir.
DFA, gozlenen degiskenler araciligryla faktorlerin olusturuldugu, genellikle 6nceden olusturulmus olan bir yapiy1
dogrulamay1 hedefleyen bir tekniktir (Karagdz, 2019). Arastirmada, DFA esnasinda, modelin uyum iyiligi
degerlerini iyilestirmek amaciyla yonetim politikalar1 ve uygulamalar1 olg¢egindeki dort ve orgiitsel iletisim
Olcegindeki iki ifade arasinda kovaryans baglantisi ¢izilerek modifikasyon yapilmistir. Tablo 2°de 6lgeklere iliskin
nihai uyum iyiligi degerleri ve kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri (Karagdz, 2019) verilmistir. Tablo 2
incelendiginde, dlgeklerin uyum iyiligi degerlerinin iletisim 6lgeginin RMSEA degeri haricinde kabul edilebilir
diizeylerde oldugu ve dlgeklerin tek faktorlii yapilarinin dogrulandigi goriilmektedir.

Tablo 2: Uyum iyiligi degerleri

Indeksler Kabul Edilebilir Degerler Yonetim Pol. Ve Uyg. Orgiitsel Iletisim Is Tatmini
CMIN/DF <5 1,83 4,68 3,39
TLI >0,90 0,99 0,96 0,96
NFI >0,90 0,99 0,98 0,98
IFI >0,90 0,99 0,98 0,98
GFI >0,95 0,98 0,97 0,97
CFl >0,85 0,99 0,98 0,98
RMSEA <0,08 0,05 0,10 0,08

Arastirmada i¢ tutarlilik giivenilirligini 6lgmek amaciyla Cronbach Alpha katsayisi kullanilmistir. Giivenilirlik
analizi sonucunda, yonetim politikalar1 ve uygulamalari, is tatmini ve orgiitsel iletisim 6lgeklerinin Cronbach Alpha
katsayilar1 sirasiyla 0.939, 0,857 ve 0,910 olarak bulunmustur. Dolayisiyla, arastirmada kullanilan Slgeklerin
giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

4.2. Tammlayia Istatistikler ve Korelasyon Degerleri

Aragtirmanin degiskenlerine yonelik tanimlayici istatistikler ve korelasyon degerleri Tablo 3’te verilmektedir. flk
olarak, degiskenlere iliskin ortalamalar incelendiginde, katilimcilarin “Universitemiz, calisanlara deger verir”
seklindeki yonetim politikalar1 ve uygulamalarina yonelik ifadeler ile “Universitemizin ilgili birimleri ile rahatlikla
iletisim kurabilirim” gibi oOrgiitsel iletisime yonelik ifadelere “kararsizim” yanitina yakin cevaplar verdikleri
gorlilmektedir. Diger yandan, “Yeteneklerime uygun bir iste calismakta olmaktan.....” gibi is tatminine yonelik
ifadelere “memnunum” yanitina yakin cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla, akademik personelin,
tiniversitenin yonetim politikalar1 ve uygulamalar ile orgiit i¢i iletisime yonelik kararsiz bir tutum sergilemekle
birlikte, yaptiklar1 isten genellikle memnun olduklari goriilmektedir.

Tablo 3’te verilen korelasyon degerleri incelendiginde, tiim degiskenler arasinda %1 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonlii iliskiler dikkat cekmektedir. Ilk olarak, ydnetim politikalar1 ve uygulamalari ile orgiitsel iletisim arasinda
pozitif ve giiclii bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla, akademik personelin yonetim politikalar1 ve uygulamalarina
yonelik pozitif algis1 giiclendikce, orgiit ici iletisimi pozitif olarak algiladiklar1 anlagilmaktadir. Ayrica, tabloda
goriildiigli gibi, yonetim politikalar1 ve uygulamalarimin ig tatmini ile pozitif ve giiclii bir iligkisi bulunmaktadir.
Buna gore, akademik personelin yonetim politikalar1 ve uygulamalarina yonelik algilari, i memnuniyetlerini
artirmaktadir. Ek olarak, korelasyon analizi, akademisyenlerin oOrgiitsel iletisime yonelik olumlu algilarinin is
tatminlerini artirdigin1 gostermektedir. Buna gore, iletisim kanallarini agik olarak algilayan ve orgiit iginde gerekli
birimlerle rahatlikla iletisim kurabilen akademik personelin is tatmini diizeyleri artmaktadir.

Tablo 3: Tanimlayici istatistikler ve korelasyon degerleri

Ortalama Standart Sapma 1 2 3
1. Ydnetim pol. ve uyg. 3,26 0,95 1 0,809** 0,558**
2. Orgiitsel iletisim 3,42 0,93 1 0,549**
3. Is tatmini 3,96 0,76 1

**p<,01

4.3. Hipotez Testleri

Yonetim politikalar1 ve uygulamalarinin is tatmini iizerindeki dogrudan ve iletisim araciligiyla dolayl etkisini
6lgmek iizere Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir. YEM regresyon analizinden farkli olarak,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerindeki dolayl1 etkisini incelemeye olanak tanimaktadir. Bu nedenle, bu
arastirmada arastirma hipotezlerini test etmek lizere YEM kullanmilmistir. YEM kullanilarak olusturulan birinci
modelde yonetim politikalari ve uygulamalarinin is tatmini {izerindeki etkisi, ikinci modelde ise yOnetim
politikalar1 ve uygulamalarinin is tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel iletisimin araci rolii incelenmektedir.
Aracilik etkisinden s6z edebilmek i¢in birinci modelde yonetim politikalar1 ve uygulamalarinin is tatmini tizerinde
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anlamli bir etkisi olmasi ve ikinci modelde orgiitsel iletisim araci degiskeni modele dahil edildiginde yonetim
politikalar1 ve uygulamalarinin i tatminine etkisinde anlamli bir azalma olmas1 gerekmektedir (Baron & Kenny,
1986). Birinci model Sekil 2°de, ikinci model ise Sekil 3’te gosterilmistir. Birinci modelin uyum iyiligi degerleri
CMIN/DF= 2,60, CFI=0,97 GFI= 0,94, TLI=0,97, NFI=0,96 ve RMSEA=0,07; ikinci modelin uyum iyiligi
degerleri ise CMIN/DF= 3,29, CFI=0,94 GFI= 0,88, TLI=0,93, NFI=0,92 ve RMSEA=0,08 seklinde kabul
edilebilir diizeylerdedir.

=
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im2 i3 i

P
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0 2 =
Ce8) (et (=60 (e8] (ed)

Sekil 3: Tkinci Model

Birinci ve ikinci modelden elde edilen sonuglar Tablo 4’te gosterilmistir. Birinci model sonuglari, yonetim
politikalar1 ve uygulamalarimin ig tatminini pozitif yonde (=0,596) etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla H1
hipotezi kabul edilmistir. Araci degiskenin modele dahil edildigi ikinci model sonuglari; yonetim politikalar1 ve
uygulamalarinin orgiitsel iletisimi pozitif yonde giiclii bir sekilde (=0,887) etkilerken, orgiitsel iletisimin de is
tatminini pozitif yonde (B=0,286) etkiledigini gostermistir. Dolayisiyla H2 ve H3 hipotezleri desteklenmistir.
Orgiitsel iletisim arac1 degiskeninin modele dahil edilmesiyle yonetim politikalari ve uygulamalarinin is tatmini
iizerindeki etkisinde Onemli oranda bir azalma oldugundan ($=0,596 => [=0,346) yonetim politikalar1 ve
uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel iletisimin kismi araci etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Yol Analizi Degerleri ve Hipotez Testleri

Model Yol B Hipotez Sonug¢
. MODEL Yénetim pol. ve uyg.---> Is tatmini 0,596** H1 Desteklendi
Yénetim pol. ve uyg ---> Orgiitsel iletisim 0,887** H2 Desteklendi
Il. MODEL Orgiitsel iletisim--->Is tatmini 0,286** H3 Desteklendi
Y dnetim pol. ve uyg ---> Is tatmini 0,346** H4 Desteklendi
Yapisal Model
Degisken R?
Is tatmini 0,37
Orgiitsel iletisim 0,79
**: p<0.01
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5. SONUC

Dinamik ekonomik ve sosyokiiltiirel kosullarda calisan tUniversitelerin bu kosullara ayak uydurabilmeleri, bir
yandan toplumsal ihtiya¢ ve beklentileri en iyi sekilde karsilarken, diger yandan bilimsel arastirmalara ve yayinlara
onem vermeleri olduk¢a zordur. Tiirkiye’de iiniversite sayisinin giderek artmasi, yeni acilan iiniversitelerin
kontenjanlarini dolduramamasi, yurtdisinda egitim goérmenin 6grenciler tarafindan cazip goriilmesi gibi bir dizi ek
zorluk {niversitelerin rekabetci olmasin1 gerektirmektedir. Bir {iniversitenin rekabetci olabilmek ve zorluklarla
miicadele edebilmek igin sahip oldugu en dnemli kaynaklarin basinda insan kaynagi gelmektedir. Ozellikle
akademik personel, iiniversitelerin basarisinda kilit bir 6neme sahiptir (Capelleras, 2005). Bu nedenle,
tiniversitelerde yonetimin liderligi, akademik personelle kurulan iletisimin kalitesi ve akademisyenlerin is
tatminlerini artiracak politika ve uygulamalar gelistirilmesi; Universitelerin basarisi, rekabet edebilirligi ve
toplumsal beklentileri yerine getirebilmesi agisindan gereklidir. Zira, iiniversiteler is diinyasina nitelikli insan
kaynagi kazandirmanin da Gtesinde, iilkelere iginde yasadigi toplumu gelistirebilecek ve giiclendirebilecek, egitimli
ve duyarl bireyler kazandirmak gibi daha iist bir misyona sahiptir. Bu dogrultuda, bu arastirmada, {iniversitelerin
bireysel, kurumsal ve toplumsal a¢idan bu kadar 6nemli bir misyonu gerceklestirebilmesinde {iiniversite
yonetiminin uyguladigi politika ve uygulamalarin etkin bir iletisim yoluyla c¢alisanlara iletilmesi sonucunda
akademik personelin is tatmini diizeyinin artirilmasinin etkili olacag diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda, olusturulan
4 ana hipotez de kabul edilmis olup, arastirma sonuglar1 asagida aciklanmustir.

[k olarak, degiskenlere iliskin ortalamalar, akademik personelin ydnetim politikalar1 ve uygulamalar ile drgiitsel
iletisim konusunda ¢ekimser kaldiklarini ve is tatmini diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugunu gdstermistir.
Korelasyon analizi sonuglari ise tlim degiskenler arasinda %1 anlamlilik diizeyinde giiglii iliskiler oldugunu ortaya
koymustur. Ikinci olarak, arastirma sonuglar1 yoénetim politikalar1 ve uygulamalarinin is tatminini pozitif yonde
giiclii bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Buna gore, yonetimin ¢alisanlara deger veren bir tutum sergilemesi,
acik ve seffaf bir terfi sistemi olusturmasi, sorunlara yapicit ¢oziimler getirmesi, Orgiitiin vizyon, misyon ve
stratejilerini duyurmasi ve calisanlart siireclere dahil etmesi gibi politikalar1 ve davraniglari akademisyenlerin is
tatminini arttirmaktadir. Dolayisiyla, iiniversite yonetiminin, 6grencilerin gelisiminde birincil éneme sahip olan
akademisyenlerin i tatmininin artirtlmast  noktasinda liderlik  davranislari  sergilemesi, personel
degerlendirmelerinde objektif, terfi ve atamalarda da seffaf bir yaklasima sahip olmasi ve ¢6ziim odakli, ¢alisanlara
deger veren ve onlar1 yonetim siireglerine dahil eden bir anlayisa sahip olmasi1 gerekmektedir. Arastirmadan elde
edilen bu sonug, literatiirde ilgili diger arastirmalarin sonuglariyla tutarhidir (Hee vd., 2020; Visvesvaran vd., 1998;
Kim ve Park, 2020; Masum vd., 2015; Adigiizel vd., 2020; Liu vd., 2020; Liu vd., 2021).

Aragtirmadan elde edilen bir diger sonug ise yonetim politikalar1 ve uygulamalarinin 6rgiitsel iletisim tizerindeki
pozitif yonlii, giicli etkisidir. Buna gore, {iniversite yOnetiminin katilimci, is birligine dayanan, adil yonetim
anlayisi ve liderlik davranislari, akademik personelin algiladigi orgiitsel iletisimi artirmaktadir. Dolayisiyla, kurum
icinde personel tarafindan memnuniyetle karsilanan, etkin bir iletisim gelistirmenin bir yolu da katilimi1 tesvik eden,
adil ve seffaf, ¢6zliim odakli bir liderlik anlayisindan gegmektedir. Arastirma verilerinin analizinden elde edilen bu
sonug, literatiirdeki benzer ¢alismalarin sonuglariyla tutarlilik gostermektedir (Neves ve Eisenberger, 2012; Allen,
1992; Neufeld vd., 2010; Choi vd., 2018).

Aragtirma sonuglarindan biri de orgiitsel iletisimin is tatmini iizerindeki pozitif yonlii etkisidir. Bu sonug,
akademisyenlerin {ist yonetime rahatlikla ulasabilmeleri, 6rgiit ve birim igerisindeki kisilerle iletisim kurabilmeleri,
yonetim tarafindan iletisim kanallarinin agik tutulmasi gibi orgiitsel iletisime yonelik durumlarin akademisyenlerin
islerinden duyduklari memnuniyet diizeyini artirdigin1 gostermektedir. Bu nedenle, basar1 odakli ve rekabetci
tiniversiteler akademik personelin is tatminini saglamak {izere oOrgiit ici iletisimin gelistirilmesine yonelik
calismalar yapmalidir. Bu sonug, literatiirdeki diger ¢alismalardan elde edilen sonuglarla tutarlidir (Orn: Bakan ve
Biiyiikbese, 2004; Tasliyan ve Hirlak, 2014). Ornegin, Vermeir ve digerleri (2018), yapmus olduklar1 arastirmada
orgiitsel iletisimin agik ve seffaf oldugu ve cok yonlii isledigi oOrgiitlerde calisanlarin is tatminin arttirdigini
gostermistir.

Son olarak, arastirma sonuglar1 yonetim politika ve uygulamalarinin is tatminine etkisinde orgiitsel iletisimin kismi
araci etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Bu sonug, tiniversiteler i¢in kilit bir kaynak olan akademik personelin is
tatminin saglanmasinda tiniversite iist yonetiminin yonetim politikalarin1 duyurmasi, katilimeiligi, seffafligi ve
adaleti vurgulayan uygulamalarini, etkin bir orgiitsel iletisim siireci igerisinde yiirlitmesinin énemli oldugunu
gostermektedir. Zira iist yonetimin liderlik davranislar ile politika ve uygulamalari, orgiitsel iletisim araciligiyla
calisanlarla paylasilmaktadir. Tiirkiye’de farkli sanayi kuruluslarinda yapilan bir arastirmada yonetim politikalar1
ile iletisim arasinda bir iliski oldugu ve her iki degiskenin de is tatminini etkiledigi saptanmistir. Bu ¢alismaya
gore, calisanlarin bilgilendirilmesi, ¢alisanlar arasindaki agik iletisim ve iicrete iliskin bilgilendirmenin yonetim
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politikalarindan kaynaklanan is tatminini arttirdigi goriilmistiir. Calismada ayrica iletisimin tiim boyutlarinin
calisanlarin isin niteliginden, is arkadaslarindan, iicretten duyulan tatmini etkiledigi saptanmistir (Erogluer, 2011).

Arastirmadan elde edilen bu sonuglar, {iniversitelerin basariya ulagmasinda akademik personelin katkis1 ve
basarisinin kritik 6nemi goz oniine alindiginda daha énemli hale gelmektedir. Ozellikle iilkemizde ¢ok sayida
devlet ve vakif liniversitesinin acilmasiyla artan rekabet, akademisyenlerin is tatminin saglanmasi ve nitelikli
bilimsel ¢aligsmalarin ortaya konulmasi noktasinda orgiit ici iletigsime izin veren ve calisanlar1 destekleyen yonetim
politikalar1 ve uygulamalarinin énemini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda {iniversite yoneticilerine, akademik
personele salt yonetim uygulamalar1 ve politikalartyla degil etkin bir liderlik anlayisiyla yaklasmalari, akademik
personeli karar siireglerine dahil etmeleri, onlarin beklenti ve isteklerini dikkate almalari, kadro siireclerinde seffaf
ve adil olmalari, akademisyenler tarafindan kabul edilen hem yazili hem de s6zlii iletisimi i¢eren etkin bir iletisim
sistemi gelistirmeleri 6nerilmektedir.

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglar, Tiirkiye’de bir devlet iiniversitesinde calisan akademik personelden elde
edilen verilerle sinirlidir. Dolayisiyla aragtirma sonuglarimi genellemek dogru olmayacaktir. Aragtirmanin bir diger
siirliligr ise verilerin giivenilirliginin veri toplama araglarindan biri olan anket ydnteminin 6zelligiyle sinirl
olmasidir. Gelecekteki arastirmalara devlet ve vakif iiniversitelerinde akademisyenler tarafindan algilanan yonetim
politika ve uygulamalar ile 6rgiitsel iletisim algilarinin incelenerek karsilastirilmasi 6nerilmektedir. Bir baska oneri
ise liniversitelerde uygulanan liderlik stillerinin personelin is tatmini iizerindeki etkilerinin yine devlet ve vakif
universitelerinde karsilagtirmali olarak incelenmesidir.
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