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ILETISIMIN i$ TATMINI UZERINDEKI ETKILERI : BIR
ISLETMEDE YAPILAN GORGUL CALISMA

THE EFFECTS OF COMMUNICATION ON JOB SATISFACTION: AN
AMPIRIC STUDY IN A FIRM

ihsan YUKSEL

Kirikkale Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, f;letme Boliimii

OZET: Bu arastirmada, yonetici ile iggoren arasindaki iletisim diizeyinin is tatmini
iizerindeki etkileri incelenmeye calisilmistir. Arastirmanin amacit dogrultusunda
gelistirilen ti¢ hipotez test edilmistir. Arastirmanin birinci hipotezinde, iletisim ile is
tatmini arasinda anlamli ve giiglii bir iliskinin oldugu saptanmistir. Arastirmanin
ikinci ve tgilincli hipotezinde ise, iletisimin i§ tatminini artiran bir unsur oldugu
belirlenmistir. Regresyon analizine gore, iletisim degiskeni is tatmininin istatistiksel
olarak anlamli bir tahmin edicisidir. Calismanin bu sonuglar is tatmini ile iletisim
degiskeni arasinda fonksiyonel bir yapinin bulundugunu gostermektedir.

Anahtar Kkelimeler: letisim, is tatmini

ABSTRACT: This study focuses on the effects of employee—administrator
communication on job satisfaction. Three hypotheses have been tested in the process
of the study. The first hypothesis test of the study illustrated that there is a positive
relationship between the two variables, and the correlation coefficient is statistically
significant. The second and third hypothesis test showed that communication is
effective in increasing job satisfaction. The regression analysis shows that the
communication variable is a predictor of job satisfaction, and is statistically
significant. The results showed that there is a functional relationship between the
two variables.
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1. Giris

Teorik olarak diisiiniildiigiinde yoneticilerin ¢abalari, beklenti ve arzular1 orgiitiin
amaglarinin  gerceklestirilmesine yonelik bulunmaktadir. Yoneticiler belirlenmis
olan orgiitsel amaclara ulagmak i¢in ¢cok sayida girdiye gereksinim duymakta ve bu
girdileri esanli olarak mal ve hizmet {iiretiminde istthdam etmekte ya da
kullanmaktadirlar. insan faktorii de orgiit i¢in hem ©nemli bir gereksinim, hem de
Orgiitin amaclarina ulagmada gerek duyulan, diger girdileri tiretim siirecinde
kullanan ve anlamlandiran bir iiretim faktoriidiir. Orgiitte gerek insan faktorii
cabalarinin gerek diger iiretim faktorlerinin belirlenmis ama¢ ve hedeflere
yoneltilmesi esgiidiim ile olanaklidir (Mullins, 1999:177). Bu esgiidiimiin
saglanmasindaki temel arag ise iletisimdir.

Orgiitsel ortamda isgorenlerin yapmis olduklar1 is ya da orgiite karsi gostermis
bulunduklar1 tutum ve davramiglarinin sonuglart orgiitiin etkinligi ve etkililigi ile
yakindan ilgili bulunmaktadir. Bir tutum olarak i tatmininin de 6nemli bireysel ve
orgiitsel sonucglar1 bulunmaktadir. Nitekim, literatiirde; is tatmininin stres, kaygi,
devamsizlik, gecikme, orgiite ve ise baglilik, is basarimi gibi tutum ve davranislarla
iliskili oldugu ifade edilmistir (Tuten ve Neidermeyer, 2004:26; Lambert vd., 2001:
233; Currivan, 1999: 495; Gaertner, 1999: 479).
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Literatiirde yer alan is tatmini ¢aligmalari incelendiginde, is tatminini olusturan
faktorlerin cok sayida oldugu goriilmektedir. s tatminini belirleyen ya da etkiledigi
varsayilan degiskenlerden biri de iletisimdir. Nitekim, bu konuda ilk sayilabilecek
calismalarin (Burke ve Wilcox (1969:319) birinde, isgorenler ile iistler arasindaki
acik iletisim derecesinin i tatmini diizeyi ile aym yonlii iliski gosterdigi ifade
edilmistir. iletisim ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi daha sonra yapilan
caligmalara da konu olmugtur (Brunetto ve Farr-Wharton, 2004:579; Kim, 2002:231;
Ilozor vd., 2001:495; Goris vd., 2000:348; Shadur vd., 1999:479; Orpen, 1997:521;
Miles vd., 1996:285; Khaleque ve Rahman, 1987 : 410).

Tiirk literatiiriinde iletisim ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bir caligmaya
rastlanilmistir. Belirtilen calisma, Bakan ve Biiyiikbese (2004:1) tarafindan, bir
iiniversitedeki 133 akademik personel ilizerinde yapilmustir. Caligmada, oOrgiitsel
iletisim ile akademik personelin is tatminlerini belirledigi ileri siiriilen faktorler
arasindaki iliski incelenmistir. Aragtirmada, iletisim ile is tatminini olusturan bazi
faktorler arasinda iliskinin oldugu saptanmistir. Ancak, iletisimin ve iletisim
boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkileri arastirma konusu edilmemistir.

Bu calismada, iggoren ile birinci basamaktaki yonetici (iist) arasindaki iletisim
diizeyinin is tatmini iizerindeki etkisi incelenmeye calisilmistir. Orgiitsel ortamda
birinci basamakta yer alan yoneticilerin isgorenlerle iligkileri gerek yiiriitiilen is,
gerek sosyal iligkiler bakimindan diger basamaktaki yoneticilere gore daha yogun
olmaktadir. Ote yandan orgiitin sagladigi ya da saglayabilecegi hak ve
menfaatlerden yararlanma, kariyer ilerlemesi ve {licret gibi degerlendirmelerde
birinci basamak yoneticileri etkili bulunmaktadirlar. Bu nedenlerden dolay1, 6rgiitsel
ortamda iggoren ile iistler arasindaki iligkiler 6nemli olmaktadir.

Isgoren, kendisine yonelik degerlendirmeleri ¢ogu kez iistii ile olan iletisiminden
cikarabilmektedir. Diger bir deyisle, isgorenin iistii ile olan iletisimi, iistiin iggorene
iliskin degerlendirmesinin bir Onciilii olabilmektedir. Bununla birlikte, orgiitsel
ortamda isgorenin yapmis oldugu isten kaynaklanan gereksinimleri de
bulunmaktadir. Bunlarin karsilanmasi, yine iggorenlerin iistleri ile olan iliski ve
iligkideki temel ara¢c olan iletisime baghdir. Karsilikli iliskiler siirecinde,
isgbrenlerin tutum ve davraniglarinda degismeler gerceklesebilmektedir. Bu
calisgmada da, Ust-iggéren iletisiminin i tatminini etkileyebilecegi varsayimi
yapilmistir.

2. Iletisim ve Is Tatminine fliskin Literatiir Incelemesi ve
Arastirma Hipotezleri

2.1. iletisim

fletisim, en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir kisiden digerine
ya da karsilikli aktarilmasi stirecidir (Eren,2000:333; Eroglu,2000:206; Ozer,
1997:113). Aym1 zamanda, iletisim yoneticilerin orgiitsel ortamda kullandig1 temel
bir aragtir (Kogel, 2001:417). Orgiitsel iletisim siirecinin orgiitteki ast ve {ist
konumundaki isgorenler arasinda bilgi, veri, algi ve diistincelerin iletilmesi islevi
bulunmaktadir (Simsek, 2002:198). Orgiitlerde etkin bir yonetimin saglanmasi iyi
bir iletisim siireciyle olasidir (Eren, 2000:3333). Ciinkii, yonetim, orgiit bireylerinin
cabalarn aracilifiyla Orgiitsel amaglara ulasilmas: faaliyetidir (Can,1999:254). Bu
nedenle, iletisim bir Orgiitiin basar1 ya da basarisizliginda en temel belirleyici
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stireclerden biri olarak kabul edilmektedir. Nitekim, orgiitsel iletigsim, orgiitiin isleyis
ve amaclarin1 gergeklestirmek i¢in, Orgiitiin boliimleri ile cevresi arasinda siirekli
bilgi ve diisiince akis1 gosteren bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Giiney, 2001:
199).

2.1.1. Orgiitsel Ortamda iletisimin Onemi

fletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve iistlerinin ya da diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini ©grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin
iletilmesi ve almmasinin yonetsel acidan Onemli bir rolii bulundugu gibi,
isgorenlerin olumlu tutumlar edinmesinde de etkili iletisim siirecinin rolii
bulunmaktadir (Orpen, 1997:519).

2.1.2. iletisimin Etkililiginde Ustlerin Rolii

fletisim siirecinde iistlerin 6nemli rolleri bulunmaktadir. Ustler hem is akis1 ve
cevresinin olusturulmasinda, hem de isgOrenlere bilgi ve geri bildirim
saglanmasinda belirleyici olmaktadirlar (Griffin vd., 2001:538). Orgiitsel iletisim
stireci iki yonlii bir iliski siireci olmasina karsin, bu siirecin agik ve etkili olmasi
yoneticilere bagli bulunmaktadir. Diger bir deyisle, astlarin iletisim siirecindeki
etkililigi, tistlerin iletisim kanallarini agik tutmasi ve bu siirecin isleyisine olanak
saglamasiyla olasidir. Dolayisiyla, isgorenleri bilgilendirme kaynaklari arasinda
iistlerin 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Ote yandan, isgorenlerin yeterli ve uygun bir
sekilde bilgilendirilmesinin 6nemi bir ¢ok arastirma tarafindan vurgulanmistir
(Bartoo ve Sias, 2004:15; Gopinath ve Becker, 2000:71).

Isgoren ile iist arasindaki iletisimi veri ve bilgi iletimi ile smirli tutmak olasi
degildir. Iletisim, veri ve bilgi iletimine olanak saglamakla birlikte, karsilikli
degerlendirmeleri ve yargilar1t da icermektedir. Diger bir deyisle, isgoren-iist
iletisimi ¢ok boyutlu bir o6zellik gostermektedir. Nitekim, Miles ve arkadagslari
(1996:280) yaptiklar1 arastirmada, igsgoren-iist iletisimini dort faktorle aciklamistir.
Belirlenen bu faktorler (boyutlar); olumlu iliskiler, yukar1 dogru agiklik, negatif
iliskiler ve is ile ilgili iletisimdir. Olumlu iliskiler iletigsimi; istlerin astlarinin
Onerilerini almasi, isgorenleri ile insani iliskiler i¢inde olmasi, énemli kararlara
isgOrenlerin katiliminin saglanmasini icermektedir. Yukariya dogru aciklik iletigimi
ise, iistlerin yonerge ve emirlerini sorgulama firsati ve {iistler ile olan anlasmazligin
ifade edilmesi olarak tanimlanmistir. Olumsuz iligkiler iletisimi; lstlerin astlariyla
eglenmesine ve astlarin1 bagkalarimin yaninda elestirmesine isaret etmektedir.
Isgoren-iist iletisimini aciklayan dordiincii faktor ise is ile ilgili iletisimdir. Bu
faktor, performansa iligkin iistlerin geri bildirimini, orgiitiin kural ve politikalarini, is
talimatlarini, is degerlendirmelerini igeren bilgilendirmeyi tanimlamaktadir.

2.2. is Tatmini

Is tatmini isgorenin isinden duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul
edilmekte olup, orgiitsel caligmalarda iggorenlerin islerine karsi olan tepkilerini
belirlemede ©nemli bulunan bir kavramdir. Is tatminine iligkin ilk sistematik
calismalar 1930’lu yillara kadar gitmektedir (Agho vd., 1993:1007). Literatiirde is
tatminine iligkin farkli tamimlar olmakla birlikte, Locke (1976) is tatminini, isin
degerlendirilmesi sonucunda algilanan olumlu duygusal durum ya da memnuniyet
olarak ifade etmektedir (Quarstein vd., 1992:860). Bir diger tanima gore, i tatmini
isgOrenin isine karsi olan icsel, dissal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da olumsuz
hisleri icermektedir (Odom vd., 1990:157).
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2.2.1. is Tatminini Aciklayan Teori ve Yaklagimlar

Is tatmini bir tutum olarak, davrams iceren motivasyondan farkli olmasina karsin
(Howell ve Dipboye, 1986:43), literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bi¢imde
incelenmesi motivasyon kuramlariyla ele alinmustir. Is tatminini aciklamak icin cok
sayida teorik ve gorgiil calismalar yapilmistir. Maslow’un (1943) Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi, Vroom’un (1964)
Beklenti Teorisi birer motivasyon teorisi olmakla birlikte, is tatminini ilk inceleyen
baslica calismalardir (Kogel, 2001:509; Eren, 2000:484). Is tatminini agiklamada
onemli katkilar1 olan bu motivasyon teorilerinin yaninda, Hackman ve Oldham’in
(1980:90) gelistirdigi Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model), farklt bir
bakis acisiyla is tatminini aciklamaya calisan bir yaklagim olarak literatiirde yer
almistir. Yakin donemde, is tatmini konusunu teorik agidan inceleyen bir diger
calisma ise Price ve Mueller’in (1986) is tatmini modelidir (Agho vd., 1993:1009).

Maslow’a (1943) gore, ihtiyaglarin belirli bir sira igerisinde giderilmesi tatmini
olusturmakta ve performansi saglayacak motivasyonu saglamaktadir. ihtiyaclar
hiyerarsisi yaklagimina gore, oncelikle bireyin fizyolojik ve giivenlik gibi temel
gereksinimlerinin karsilanmasi gerekmektedir. Saygi gorme, kendini gerceklestirme
gibi daha iist diizeydeki gereksinimlerin duyulmasi, ancak alt diizeydeki
gereksinimlerin karsilanmasi ile olasi bulunmaktadir. Bu yaklasim, dogrudan is
tatminini incelememistir. Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi, bireyin gereksinimlerini
tatmin etmek icin davramigta bulunacagini ileri siirmektedir (Kaynak, 1995:118,
Kogel, 2001:512). Maslow, motivasyon kavramina genel diizeyde bir aciklama
yapmaya calismig, Orgiitsel ortamda bulunan isgdrenin motivasyonu ya da tatmini
iizerinde belirli bir sekilde durmamustir.

Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi de motivasyon siirecini agiklamaya
calismaktadir. Bu teoriye gore, igsel faktorler olarak nitelendirilen basari,
sorumluluk ve isin kendisi gibi is icerigi ile ilgili yonler bireyi motive etmekte iken;
digsal faktorler olarak nitelendirilen iicret, is giivencesi, ¢aligma kosullari, sirket
politikasi, ¢aligma arkadaslartyla iligkiler, yonetim gibi faktorlerin motive edici
ozellikleri bulunmamaktadir. Ancak, digsal faktorlerin yoklugu motivasyonu
saglamamaktadir (Eren, 2000:489; Kocel, 2001:515). Bu teori de, bireyleri
davraniga yonlendiren gereksinimlerin belirlenmesi tizerinde durmustur. Cift faktor
teorisinin  ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimindan temel farkliligi, inceledigi
degiskenlerin niteligi acisindandir. Cift faktor teorisindeki degiskenler dogrudan is
ile ilgili bulunmakta ve orgiitsel ortamdaki unsurlar icermektedir.

Beklenti teorileri de motivasyonu agiklamaya calisirken tatmin kavramini
kullanmislardir. Bu teorilere gore, motivasyon, kisinin 6diilii arzulama derecesi ve
bekleyisine baglidir (Eroglu, 2000:269; Kogel, 2001:517). Beklenti teorisi iki agidan
elestirilmistir: Birincisi teorinin karmasik bir modelleme ile izah edilmesinden
dolayr sinanmasinda olusan giigliik; diger elestiri ise kisilerin davranis gostermeden
once ¢ok ayrintili ve mantikli bir diisiince i¢inde oldugunun varsayilmasidir (Kogel,
2001:522-524). Ancak, beklenti teorileri de is tatminini dogrudan konu edinen
caligsmalar degildir. Diger motivasyon teorileri gibi, beklenti teorileri de motivasyon
stirecini izah ederken tatmin kavramindan yararlanmaktadirlar.
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Hackman ve Oldham (1980:90) ise, gelistirmis oldugu Is Ozellikleri Modeli ile is
tatminini farkl bir bakis acisiyla dogrudan incelemistir. Cift faktor teorisinde oldugu
gibi, is ve orgiitsel ortam ile ilgili degiskenlerle is tatmini agiklanmaya calisilmstir.
Bu model; c¢ekirdek is ozellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda
iliskiler bulundugu varsayimim temel almustir. Is 6zellikleri modeline gore; beceri
cesitliligi, gorevin kimligi, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri bildirim olarak
tanimlanan ¢ekirdek is boyutlar1 kritik psikolojik durumlari belirlemektedir. Kritik
psikolojik durumlar olarak nitelendirilen isin anlamlilig1, isten duyulan sorumluluk
ve igin sonuglarindan bilgi edinme ise; yiiksek i¢sel motivasyon, yiiksek performans,
yiiksek ig tatmini, azalan devamsizlik ve isgiicii devrine olanak saglamaktadir
(Hackman ve Oldham, 1975:161).

Is tatminini dogrudan ve sistematik acidan inceleyen bir diger calisma Price ve
Mueller (1986) tarafindan yapilmistir. Price-Mueller’in modeli dokuz digsal
degisken iceren ve is tatminini bu degiskenlerle aciklamaya genis bir cercevede
yaklagsan bir calisma niteligindedir. Modelde is tatminini belirledigi varsayilan
degiskenler; isin rutinligi, merkezilesme, iletisim, biitiinlesme, adalet, ilerleme
firsatlar1 ve uzmanlagsmadir. Modelde igin rutinligi, merkezilesme ve asir1 is
yiikiiniin is tatminini negatif yonde, iletisim degiskeni ile birlikte diger degiskenlerin
ise olumlu yonde etkiledigi varsayilmistir (Agho vd., 1993:1009).

Price-Mueller modeli is tatminini olusturan faktorleri ve is tatmini sonuclarini
dogrudan inceleyen bir calisma olmasina karsin, model dort agidan elestirilmistir
(Agho vd., 1993:1008). Elestirilen ilk yon, baslca teorik calismalarda ele alinan,
ozellikle stres caligsmalarinda yer alan rol catigmasi, iist destegi gibi Onemli is
ozellikleri degiskenlerinin modele alinmamis olmasidir. Ayrica, Hackman ve
Oldham’in (1975:161) modelinde yer alan gorevin 6nemi deg8iskeni de modelin
disinda tutulmustur. Yine Hackman ve Oldham’in (1975:161) modelinde yer alan
geri bildirim, ¢esitlilik ve ozerklik faktorleri, Price-Mueller modelinde sirasiyla
aragsal iletisim, rutinlesme ve merkezilesme olarak yer almistir. Modele yoneltilen
ikinci elestiri ise, is tatmininin cevresel belirleyicilerinin disarida birakilmasidir.
Modelin elestirilen iiglincii yonii ise, olumlu ve olumsuz duyussallik (affectivity)
gibi kisisel degiskenlerin is tatmininin belirlenmesinde 6nemsenmemis olmasidir.
Sonuncu elestiri ise, literatiirde énemli bulunan stres verici degiskenler ile sosyal
destek degiskenleri arasindaki etkilesimle modelin ilgilenmemis olmasidir (Agho
vd., 1993:1010).

Price-Mueller’in is tatmini modeline yonelik yapilan elestirilerin teorik dayanaklari
bulunmaktadir. Nitekim, teorik tartigmalarda, is tatmininin stres ile sosyal destek
arasindaki iligkiden etkilendigi ifade edilmigtir (Wells, 1982:79; Agho vd.,
1993:1010). Orgiitsel ortamda, sosyal destek yeterli bir diizeyde olmadig1 zaman, is
stresi is tatmini tizerinde olumsuz etkide bulunmakta iken, yeterli bir diizeyde sosyal
destek saglandiginda is stresi ig tatminini olumsuz yonde etkileyememektedir (Agho
vd., 1993:1010).

2.2.2. is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel acidan bir dizi Gnemli sonuclar1 bulunmaktadir. Bu
nedenle, is tatmini ¢alisma ve Orgiitsel psikoloji alaninda en ¢ok arastirilan kavram
olmustur. Oncelikle, is tatmini sorumluluk, goérevin cesitliligi ve iletisim gibi
calisma kosullar ile baglantilidir. Bununla birlikte, is tatmini, devamsizlik, orgiitsel
etkisizlik, sabote etme, verimlilik karsiti davramglar gibi sonuclarla ilgili
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bulunmaktadir. Bu sorunlar ve bunlarin dogurdugu sorunlar dogrudan Oorgiitle
ilgilidir. Bu bakis acisindan dolayi, is tatmini calisma ve Orgiitsel psikoloji
literatiirlindeki arastirmalarin merkezi bir kavramm olarak yer almistir (Dormann ve
Zapf, 2001:483). Literatiirde, is tatmininin sonuglari; orgiitsel etkililik, verimlilik,
isgoren iliskileri, devamsizlik, isgiicii devri ve iggdren sagligi bakimindan 6nemli
bulunmaktadir (Quarstein vd., 1992:860; Khaleque ve Rahman, 1987:401).

2.3. iletisim ile is Tatmini Arasindaki iliski

Kuramsal ve gorgiil calismalar incelendiginde is tatmini ile iliskili ya da is tatminini
etkileyen farkli faktorlerin oldugu goriilmektedir. Is arkadaslari ile iyi iliskiler,
calisma siiresi, i§ g¢evresi, is giivencesi, Ozerklik, ilerleme firsati is tatminini
belirleyen baslica degiskenlerdir (Khaleque ve Rahman, 1987:405). Is tatmini ile
iligkili bulunan ve ayni zamanda is tatmini iizerinde olumlu yonde etkisi olan
degiskenlerden biri de daha Once ifade edildigi gibi iletisim degiskenidir (Brunetto
ve Farr-Wharton, 2004:579; Kim,2002:231; Shadur vd., 1999:479; Miles vd.,
1996:285; Orpen, 1997:521; Khaleque ve Rahman, 1987:410).

fletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite kars1 giivensizlik, diisiik
seviyede Orgiitsel baglilik, verimlilikte diistis, devamsizlik ve isten ayrilma
egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa
cikabilme olanagini vermektedir (Schweiger ve Denisi, 1991:127). Iletisim eksikligi
ve yetersizligi olumsuz tutumsal ve davramigsal sonuglar1 ortaya cikarmaktadir.
Isgoren-iist arasindaki iletisim kanalinin acik olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen
bir diizeyde gerceklesmesi isgorenlerin is tatmini ile aym yonlii bir iliski
gostermektedir (Kim, 2002:231; Schwiger ve Denisi ,1991:110; Nathan vd.,
1991:352). Literatiirde yer alan bu bilgiler 1518inda arastirmada gelistirilen birinci
hipotez soyledir:

Hipotez 1: {letisim ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalarda, iletisimin is tatminini olumlu yonde etkileyen bir
degisken oldugu da goriilmektedir. Nitekim, Khaleque ve Rahman’in (1987:410)
yapmis oldugu calismada, isgOren-iist iletisiminin is tatmininde belirleyici bir faktor
oldugu saptanmistir. Brunetto ve Farr-Wharton (2004:579), iletisimin is tatmini
iizerindeki etkisini farkli meslek gruplarina yonelik yaptiklar1 arasgtirmada
incelemiglerdir. Belirtilen ¢aligmada; iletisimin i§ tatminini aciklama giicii (R?)
kamu sektoriinde calisan hemsireler i¢in % 31, kamu sektoriinde calisan idari
personel i¢in % 56.5, 6zel sektorde calisan idari personel icin % 50°dir. Orpen’in
(1997:521) 135 yonetici tizerinde yapmis oldugu arastirmanin sonuglart da diger
calismalarin bulgulariyla benzerlik gostermistir. Arastirmada, iletisimin is tatminini
aciklama giicii % 21 bulunmugtur. Aym1 ¢aligmada, iletisimin is tatmini iizerinde
pozitif yonde bir etkisinin oldugu belirlenmistir (§=0.24; p<0.05). Bu arastirmada da
iletisim ile is tatmini arasinda fonksiyonel bir iliskinin oldugu varsayimi
benimsenmis ve buna bagl olarak ikinci hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 2: Isgoren-iist iletisimi is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
Genel iletisim diizeyi gibi, iletisimi olusturan faktorler (boyutlar) de is tatmini

iizerinde etkili olabilmektedir. Nitekim, Miles ve arkadaslar1 (1996:280), faktor
analizi sonucunda belirledikleri dort iletisim boyutunun is tatmini lizerindeki etkisini
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regresyon analiziyle incelemislerdir. Arastirmada, olumlu iliskiler ve is ile ilgili
iletisim boyutunun is tatmini lizerindeki etkisinin pozitif yonde, yukar1 dogru agiklik
ve negatif iligkiler boyutunun ise is tatmini iizerindeki etkisi ise negatif yonde
bulunmustur. {letisim boyutlarinin is tatminini agiklama giiciiniin ise % 45 oldugu
saptanmistir. Genel iletisim diizeyini olusturan boyutlarin is tatmini lizerindeki
etkilerinin farkli yonlerde olabilecegi goriilmektedir. Is tatmini diizeyini olumlu
yonde etkileyen, bir diger anlatimla is tatmini {izerinde arttirici etkisi bulunan
iletisim boyutlar1 oldugu gibi, is tatminini azaltan iletisim boyutlar1 da
olabilmektedir. Bu arastirmada da faktor analizi ile belirlenen iletisim boyutlarinin is
tatmini iizerinde farkli etkilerde bulunacag: diisiintilmiistiir. Buna gore aragtirmanin
ticiincii hipotezi soyle ifade edilmistir.

Hipotez 3: Isgoren-iist iletisimini olusturan alt boyutlarin is tatmini iizerindeki etkisi
farkli yonlerde bulunmaktadir.

3. Arastirma Yontemi

Aragtirmanin verileri savunma sanayi alaninda faaliyet gosteren bir isletmede
calisgan 109 isgorene uygulanan anketlerle saglanmustir. Arastirma kapsamindaki
isgorenlerin yas ortalamasi: 40.69, is yerindeki hizmet siiresi ortalamasi 18.69 yildir.
Isgorenlerin = % 3.7°si ilkogretim, % 87.2’si orta ogretim, % 9.2’si
yiiksekogretimlidir.

3.1. iletisim Olcegi

Arastirmada, iletisim degiskenini 6lgmek i¢in Huseman ve arkadaglari (1980:178)
tarafindan gelistirilmis olgek kullanilmuistir. Olgegin ilk bigimi 56 maddeden
olusmaktadir. Ancak, Miles ve arkadaslari (1996:292) 24 maddeden olusan kisa
formunu gelistirmislerdir. Bu c¢alismada da 24 maddeden olusan kisa formu
Tiirkge’ye gevrilerek kullamlmistir (Ek). Olcek maddelerinin puanlamasi Likert tipi
5°1i derecelendirme ile yapilmustir. Olcekteki C14 ve C22 maddeleri olumsuz yonde,
diger maddeler ise olumlu yonde ifade edilmistir.

3.1.1. iletisim Olceginin Giivenirlik Analizi

fletisim 6lgegi maddelerinin giivenirlik diizeyi madde-toplam analizi ile yapilmistir.
Olgegin toplamina ve maddelerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. iletisim Olcegine ve Maddelerine iliskin Ortalama ve Varyans

Ortalama | Varyans | Standart Sapma
Madde Ortalamasi 3,2485 0.1289 0.3590
Madde i¢i Korelasyon | 0.2696 0.0552 0.2349
Olgek (Toplam) 77.9633 | 362.2949 19.0340

Olgegin madde-toplam analizine iliskin bulgular ise Tablo 2’de verilmistir. Olgegi
olusturan maddelerin toplamla olan korelasyon katsayilar1 yeterli sayilabilecek bir
diizeydedir. Olcekte C14 ve C22 maddelerinin disinda kalan diger maddelerin
toplamla korelasyonlari ayni yonlii bulunmustur. Bu iki maddenin negatif
korelasyon gostermesinin nedeni, maddelerdeki ifadelerin ters (reverse) ydnde
diizenlenmis ve puanlandiriimis olmasindan kaynaklanmaktadir. Olgekteki maddeler
ile toplam arasindaki korelasyon dereceleri ve maddenin silinmesi durumunda
hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarmin istikrarlilifi  kabul edilebilir bir
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diizeydedir. iletisim ©6lgeginin genel Cronbach Alpha katsayr degerinin 0.8466,
standartlagtirilmig Cronbach Alpha katsay: degerinin 0.8986 oldugu saptanmustir.

Tablo 2. iletisim Olcegi Madde-Toplam Analizi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Madde Silindiginde silindiginde Olgel | Madde-Toplam Silindiginde
Olgek Ortalamasi Varyansi Korelasyon Alpha Degeri

CO01 74.1651 337.3614 0.5447 0.8379
C02 74.6972 330.5649 0.6418 0.8345
CO03 75.1743 331.9601 0.5981 0.8356
C04 73.7523 274.5399 0.3206 0.8985
CO05 74.4495 339.8423 0.5139 0.8390
C06 75.0459 344.5627 0.3490 0.8428
Cc0o7 74.9358 334.0792 0.5347 0.8372
CO08 74.5872 334.0224 0.5754 0.8365
C09 74.6697 327.6306 0.6541 0.8334
C10 74.6606 328.0226 0.6487 0.8336
Cl1 74.7615 328.8870 0.6366 0.8341
Cl12 74.5596 326.6932 0.7497 0.8317
C13 74.2844 344.2795 0.3664 0.8424
Cl4 75.0642 364.9681 -0.0885 0.8542
Cl15 75.1468 344.5894 0.3194 0.8435
Cl6 74.9633 332.1838 0.5899 0.8358
C17 74.4037 329.3726 0.6419 0.8341
C18 75.0917 329.0841 0.6570 0.8338
C19 75.1835 335.2068 0.5577 0.8371
C20 74.3578 340.8615 0.4407 0.8404
C21 74.6789 354.2571 0.1197 0.8492
C22 74.7248 367.0347 -0.1273 0.8558
C23 75.0367 329.8320 0.6310 0.8344
C24 74.7615 329.0166 0.6759 0.8335

3.1.2. iletisim Olcegine iliskin Yap: Gecerligi

fletisim ©lgeginin boyutlarii ve yapir gegerligini belirlemek amaciyla iletisim
Olceginde yer alan 24 madde Temel Bilesenler Analizi ve Varimax dondiirme
teknigi ile incelenmistir. Faktor tiiretmek icin oncelikle 6zdeger kriteri kullanilmig
ve 6zdegeri 1’den biiyiik olan yedi faktor toplam varyansin % 77.01’ini aciklamustir.
Ancak, faktorler altinda toplanan maddelerin kavramsal bakimdan tanimlanmasi ve
yorumlanmasindaki gii¢cliikten dolayi, analiz faktdr sayisi Olgiitiine gore tekrar
yapilmistir. Buna gore, belirlenen bes faktdor toplam varyansin % 68.11°ini
aciklamistir (Tablo 3). Acgiklanan varyans faktor analizi tekni8i agisindan ve
literatiirde yer alan benzer caligmalarin sonuglariyla karsilastirildiginda kabul
edilebilir bir diizeydedir. Ornegin, Miles ve arkadaslarinin (1996:282) yaptiklart
arastirmada iletisim 6l¢eginin 24 maddesi dort faktor altinda toplanmig ve belirlenen
faktorler toplam varyansin % 57’sini aciklamustir.

fletisim olgegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin degerinin 0.714 oldugu saptanmustir.
Bu deger faktor analizine alinan oOrneklemin yeterli oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte, aragtirmada yapilan Bartlett testine gore, faktor analizi bulgulari
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (X2=1930.982; S.D.=276; P<0.001).
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Tablo 3. iletisim Olceginin Boyutlar

Faktor Aciklanan | Birikimli
Ozdeger | Varyans % | Varyans %
Faktor 1 | 4.449 18.539 18.539
Faktor2 | 3.604 15.019 33.557
Faktor3 | 2.961 12.336 45.894
Faktor4 | 2.736 11.400 57.293
Faktor5 | 2.596 10.818 68.111

Tablo 4’de faktorler altinda toplanan maddelere iliskin faktor agirliklart ve ayni
kokenlilik degerleri verilmistir. Faktorlerin tamimlanmasinda, diger bir deyisle
adlandirilmasinda, faktorlerin altinda toplanan maddelerin ortak ozellikleri temel
alinmstir. Bilgilendirme olarak tamimlanan birinci faktér altinda altt madde
toplanmistir. Bu faktor toplam varyansin % 18.53’iinii agiklamaktadir. Faktor altinda
yer alan maddenin faktorle arasindaki korelasyonu gosteren faktdr agirliklarinin
0.585 ile 0.826 araliginda ve pozitif degerli olduklar1 belirlenmistir.

Tablo 4. Faktor Agirhiklar: ve Aym Kokenlilik

Madde Faktorler Ayni

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 | Kokenlilik
C03 0.826 | 9.764E-02 | 4.152E-03 0.128 0.166 0.736
C18 0.705 0.253 0.139 | -2.00E-02 0.365 0.714
C19 0.627 0.337 0.101 | 1.392E-02 | 2.961E-02 0.517
C02 0.622 0.247 -0.113 0.425 | 4.283E-03 0.642
C01 0.612 0.399 -0.203 0.253 -0.247 0.700
C24 0.585 0.342 0.202 0.144 0.382 0.666
C10 0.237 0.835 | 9.130E-02 0.103 0.156 0.797
C09 0.342 0.761 | -5.65E-02 0.122 0.124 0.730
Cl1 0.383 0.692 | 1.513E-02 | -1.30E-02 0.349 0.747
C12 0.435 0.587 0.295 0.254 0.218 0.733
C04 2.524E-03 0.496 | -4.43E-02 0.337 | -6.36E-02 0.366
C22 0.143 -0.106 -0.842 0.126 -0.107 0.768
C21 0.348 -0.259 0.735 | 7.844E-02 | 4.691E-02 0.736
C13 0.182 0.144 0.628 0.477 -0.152 0.699
Cl4 0.198 | 6.026E-02 -0.588 -0.321 -0.152 0.515
C20 0.516 0.123 0.560 | 5.153E-02 | 2.416E-02 0.597
C07 0.270 | 4.586E-02 | -3.62E-02 0.795 0.268 0.736
CO05 0.368 0.161 0.320 0.674 -0.241 0.776
C08 2.535E-02 0.416 0.195 0.658 0.298 0.733
Co6 -7.82E-02 0.166 0.354 0.474 0.324 0.489
CI15 -2.17E02 | 7.173E-02 0.361 | 9.894E-02 0.754 0.714
Cl6 0.317 0.436 | -8.90E-02 | 5.562E-02 0.661 0.739
C23 0.519 | 4.333E-02 | -4.39E02 0.358 0.611 0.775
C17 0.446 0.435 -0.161 0.101 0.503 0.678

Faktor analizi ile belirlenen faktoriin maddeyi hangi 6l¢iide agikladigina iligkin bir
oOl¢ii olan ayn1 kokenlilik degerleri ise 0.517 ile 0.736 arasinda degismektedir. Hedef
belirleme olarak tanimlanan ve toplam varyansin % 15.01’ini aciklayan ikinci faktor
altinda bes madde toplanmistir. Maddelerin faktor agirliklari 0.496 ile 0.835
araliginda, ayn1 kokenlilik degerleri ise 0.366 ile 0.797 arasinda bulunmustur.



300 [hsan YUKSEL

Elestirel iletisimi ifade eden faktdr 3 altinda toplanan bes madde varyansin %
12.33’iinli agiklamistir. Maddelerin faktér agirhiklart 0.560 ile 0.842 arasinda
degismektedir. Faktor altindaki maddelerden C22 maddesi ile C14 maddelerinin
faktorle korelasyonu ters yonliidiir. Bunun nedeni daha 6nce belirtildigi gibi C22 ve
C14 maddelerinin ters yonde diizenlenmis ve puanlandirilmis olmasidir. Maddelerin
ayn1 kokenlilik degerleri ise 0.515 ile 0.775 araligindadir.

Birincil iligkiler iletigsimi olarak adlandirilan faktor 4 toplam varyansin % 11.40’1n1
aciklamustir. Faktor altinda toplanan dort maddenin faktor agirliklar: 0.474 ile 0.795
araligindadir. Maddelerin ayn1 kokenlik degerleri 0.489 ile 0.780 arasindadir.

Faktor analizi sonucunda toplam varyansin % 10.81’ini agiklayan ve geri bildirim
olarak tanimlanan faktor 5 altinda da dort madde toplanmistir. Bu maddelerin faktor
agirliklart 0.503 ile 0.754 arasinda, aym kokenlilik degerleri ise 0.678 ile 0.775
araligindadir.

3.2. is Tatmini Olcegi

Aragtirmada is tatminini 6lgmek i¢in, Hackman ve Oldham’in (1980:284) gelistirmis
oldugu Is Teshis Olceginin alt boliimiinii olusturan 14 maddelik is tatmini Slcegi
kullamlmistir. Olcegin gecerlilik ve giivenirlik calismasi Hackman ve Oldham
tarafindan yapilmustir. Is tatmini olgegi isin; iicret, is giivencesi, is arkadaslari,
yonetim ve terfi yonlerini degerlendirmektedir.

Olgegin biitin maddeleri olumlu ifadeler icermekte ve maddeler Likert tipi 5
dereceli olcekle puanlandirilmistir. Tiirkce formuna iliskin ¢aligmalar Godelek
(1988:89) ve Giiler (1990:94) tarafindan yapilmistir. Belirtilen caligmalarda 6l¢cegin
giivenirligi kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.

Bu aragtirmada da 6lcegin giivenirlik analizi yapilmistir. s tatmini 6lcegine iliskin
ortalama ve varyans degerleri Tablo 5°de verilmistir. Olgekteki maddelerin toplam
ortalamast 45.17, madde ortalamasi 3.22’dir. Madde ici korelasyon ortalamasinin ise
0.3723 oldugu saptanmustir.

Tablo 5. is Tatmini Olcegine ve Maddelerine iliskin Ortalama ve Varyans

Ortalama Varyans Standart Sapma
Madde Ortalamasi 3.2267 0.0920 0.3033
Madde I¢i Korelasyon 0.3723 0.0295 0.1717
Olgek (Toplam) 45.1743 100.4601 10.0230

Is tatmini 6lceginde yer alan maddelerin giivenirlik analizine iliskin bulgular Tablo
6’da verilmistir. Madde-toplam puan korelasyon katsayilarinin pozitif yonlii oldugu
goriilmektedir. Is tatmini olcegindeki maddeler ile toplam arasindaki korelasyon
dereceleri ve maddenin silinmesi durumunda hesaplanan Cronbach Alpha katsayilari
kabul edilebilir bir diizeydedir. Is tatmini 6lceginin genel Cronbach Alpha katsayis
0.8934, standartlastirilmis Cronbach Alpha katsay1 0.8925 bulunmustur.
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Tablo 6. is Tatmini Olcegi Madde-Toplam Analizi

Madde | VIadde Silindiginc | ladde Silindiginc Mgggz_l%g;gm Vladde Silindigin
Olgek Ortalamas: Olgek Varyansi Alpha Degeri
Korelasyon
JSO01 42.1193 86.5505 0.5912 0.8854
JS02 42.4312 89.0994 0.5405 0.8876
JS03 42.0183 90.7219 0.5043 0.8891
JS04 41.8899 89.8396 0.5186 0.8885
JS05 41.9725 83.4529 0.7154 0.8795
JS06 41.5229 88.3073 0.5725 0.8863
JS07 41.4862 94.8632 0.2015 0.9019
JS08 42.0826 80.3727 0.7633 0.8767
JS09 42.1284 84.3722 0.6149 0.8845
JS10 41.9450 85.6081 0.6242 0.8839
JS11 42.1193 87.4023 0.5582 0.8869
JS12 41.3303 90.6492 0.5602 0.8874
JS13 42.0183 88.0552 0.5756 0.8862
JS14 42.2018 83.3478 0.7397 0.8785

3.3. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada Olceklerin gilivenirligini belirlemek icin madde-toplam analizi, yap1
gecerligi icin faktor analizi kullamlmistir. Degiskenler arasindaki iligki korelasyon
analiziyle, iletisim ve iletisim boyutlarinin is tatmini {izerindeki etkisi regresyon
analizi ve asamal1 (stepwise) regresyon analizi ile belirlenmistir. Belirtilen analizler
SPSS 10.0 for Windows istatistik paket program ile yapilmigtir.

3.4. Arastirmanin Stmirhhiklar:

Bu c¢alismada, literatiir incelemesi sonucunda olusturulan hipotezlerin sinanmasi igin
gereksinim duyulan verilerin birden fazla isyerinden saglanmasi diistiniilmiistiir.
Ancak, goriisiilen isyerlerinin aragtirma verilerinin elde edilmesine yonelik yapilacak
anket calismalarina bir dizi gerekgeden dolayr izin vermemesi, diistiniilen genis
kapsamli caligmanin gergeklestirilmesini engellemistir. Bu nedenle, aragtirmada ileri
stiriilen hipotezlerin stnanmasi ulasilabilen verilerin analizi ile yapilmistir.

4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri (H1, H2, H3) dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli
Sekil 1’de verilmistir. Arastirmada is tatmini bagimli degisken, iletisim ve iletisim
boyutlart ise bagimsiz degisken olarak yer almustir. iletisim boyutlar1 temel bilesenler
analizi ve varimax dondiirme teknigi ile belirlenen bes faktorden olugmaktadir.

Modele gore arasgtirmada iletisim degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski H1
hipoteziyle ifade edilmistir. Iletisimin is tatmini iizerindeki etkisi H2 hipotezi ile,
iletisim boyutlarinin ig tatmini izerindeki etkisi ise H3 hipoteziyle incelenmistir.
Aragtirmada ileri siiriilen H1 hipotezinde iki degisken arasindaki iliski ayn1 yonlii ve
H2 hipotezinde iletisim degiskeninin is tatmini iizerindeki etkisi pozitif yonlii
diistiniilmiistiir.

fletisim boyutlarinin bagimli degisken iizerindeki etkisinin oldugunu varsayan H3
hipotezinde ise etkilerin farkli yonlerde olabilecegi varsayilmistir. Buna gore faktor
1, faktor 2, faktor 4 ve faktor 5’in is tatmini iizerindeki etkisi pozitif yonli , faktor
3’iin etkisi negatif yonliidiir.
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fletisim Boyutlari 03 Tletigim |
Faktor 1: Bilgilendirme H2
Faktor 2: Hedef Belirleme +
Faktor 3: Elestirel Iletisim IS Tatmini

Faktor 4: Birincil Iliskiler

Faktor 5: Geri Bildirim

Sekil 1. Arastirmamin Modeli

5. Hipotez Testleri

Aragtirmada, is tatmini ile iletisim arasinda iligkinin ayni yonli ve derecesinin 0.84
(P<0.01) oldugu saptanmustir. Iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
yiiksek sayilabilecek bir diizeyde iliskinin bulunmast arastirmanin H1 hipotezini
dogrulamaktadir.

Regresyon analizi sonucunda, iletisim degiskenin is tatminini olumlu yonde etkiledigi
(8=0.845) ve iletisimin istatistiksel olarak is tatmininin anlamli bir tahmin edicisi
oldugu saptanmustir. Ayrica, iletigsimin is tatminindeki toplam degisimin % 71.2’sini
acikladigi belirlenmistir (R?=0.714; Diizeltilmis R?=0.712; F=267.407; p<0.001). Bu
bulgular arastirmada ileri siiriilen H2 hipotezinin dogru oldugunu ifade etmektedir.

Asamali regresyon analizi neticesinde, faktor analizi ile belirlenen bes boyutun is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak etkili birer degisken oldugu saptanmistir (Tablo
7). Faktor 1, Faktor 2, Faktor 4 ve Faktor 5’in is tatmini tizerindeki etkisi pozitif
yonlii, Faktor 3’iin is tatmini lizerindeki etkisi negatif yonliidiir. Bes faktoriin
bagiml degiskendeki toplam varyansin % 86.6’s1n1 acikladig

(Fps,05 =133.461, p<0.001,R* =0.866,,,R* =0.860) ve modelin

istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmustir.

Standartlastirllmis regresyon katsayilarina (8) gore, bagimsiz degiskenlerin is tatmini
iizerindeki goreli 6nemleri sirasiyla bilgilendirme (Fakor 1), birincil iligkiler (Faktor
4), hedef belirleme (Faktor 2), geri bildirim (Faktor 5) ve elestirel iletisim (Faktor 3)
bi¢imindedir. Asamal1 regresyon analizinin bu bulgular ise aragtirmanin H3 hipotezini
dogrulamugtr.

Tablo 7. is Tatminini Etkileyen iletisim Boyutlar1

. Standartlastirtlmamis Katsayilar Anlamlilik
Degisken B t
B Standart Hata P)
(Sabit) 45.174 0.359 125.669 0.001
Faktor 1 6.775 0.361 0.676 18.761 0.001
Faktor 2 4.044 0.361 0.403 11.198 0.001
Faktor 3 -1.369 0.361 -0.137 -3.792 0.001
Faktor 4 4.141 0.361 0.413 11.465 0.001
Faktor 5 2.398 0.361 0.239 6.640 0.001
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6. Sonuc ve Degerlendirme

Orgiitsel ortamda isgorenlerin tutum ve davraniglarmin bir cok degisken ve parametrenin
etkisiyle belirlenmekte ya da bigimlenmekte oldugu bilinmektedir. Tutum ve davranislar
ise isgorenlerin orgiitte iistlenmig oldugu gorevleri yerine getirme siirecinde belirleyici
olmaktadir. Bundan dolayi, yoneticiler iggorenleri olumlu tutum ve davranislara
yonelterek orgiitiin amagclarin1  gerceklestirmeye caba gostermektedirler. Bu siirecte,
iggoren ile yoOnetici arasindaki iletisimin iggOrenlerin tutum ve davramglan lizerinde
Onemli bir payr bulunmaktadir. Bu arastirmada da iletisim ile is tatmini arasindaki iligki
ve iletigimin ig tatmini iizerindeki etkisi aragtirilmistir.

Arastirmada iletisim diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda aymi yonde, yiiksek
sayilabilecek derecede iliskinin oldugu saptanmustir. letisim ile is tatmini arasindaki
iliskinin yonii literatiirde yer alan ¢aligmalarin (Kim, 2002:231; Shadur vd., 1999:479)
bulgulartyla benzerlik gostermektedir. Arastirmada, degiskenler arasindaki iliskiyle
birlikte, iletisimin is tatmini diizeyini arttirdig1 ve is tatminindeki toplam degisimin %
71.2°sinin iletisim degiskeni tarafindan agiklandigi belirlenmistir. Bu sonug, orgiitsel
ortamda istlerin astlariyla iletisim iginde olmasinin; astlarin Orgiitiin  amaglari,
politikalar1 ve igleyisi hakkinda bilgilendirilmesinin; diisiincelerinin ve Onerilerinin
sorulmasinin i§ tatmini diizeyini olumlu yonde etkiledigini ifade etmektedir.
Aragtirmadan ¢ikarilan bu sonucun literatiirde teorik temelleri bulunmaktadir. Daha
once ifade edildigi gibi, Price ve Mueller’in ig tatmin modeli ile Hackman ve
Oldham’mn is ozellikleri modelinde, iletisim faktorii is tatmini kaynaklar1 arasinda
degerlendirilmistir (Agho vd., 1993:1010; Hackman ve Oldham, 1975:161).

Arastirmada ulagilan sonuglar literatiirde yer alan gorgiil ¢aligsmalarin sonuglartyla da
benzerlik gostermektedir. Ornegin, Brunetto ve Farr-Wharton’un (2004:579) yaptigt
arastirmada; iletisimin is tatminini aciklama giicii, kamu sektoriinde calisan hemsireler
icin % 31, idari personel icin % 56.5, 6zel sektorde calisan personel igin % 50’dir.
Orpen’in (1997:521) calismasinda ise, iletisimin is tatminindeki toplam degisimin %
21’ini agikladigi saptanmustir. Miles ve arkadaslarinin  (1996:277) yaptiklart
aragtirmada ise, iletisimin is tatminini aciklama giicii; mavi yakali iggorenler i¢in %
35, beyaz yakali isgorenler igin % 45°dir. Ancak, gerek bu calismada gerek literatiirde
yer alan c¢aligmalarda, iletisim diizeyi ile is tatmini diizeyleri arasindaki iligkinin
derecesi ve iletisimin is tatmini diizeyini ag¢iklama giicliniin farkli oldugu
goriilmektedir. Bunun nedeni; arastirmalarin yapildigi Orgiitlerin yap1 ve isleyisinin,
aragtirmalarin  kapsamina alinan Orneklem grubunun meslek ve is Ozelliklerinin,
orgiitlerin sosyo-kiiltiirel ortamlarinin farkliligi olabilir. Bir diger anlatimla, iletigim
diizeyinin is tatmini diizeyi iizerinde arttirict bir etkisi bulunmakla birlikte, etkinin
derecesi ya da biiyiikliigii arastirmalarin yapildii orgiitlere, arastirma kapsamina
alinan 6rneklemin meslegine, yaptigi is 6zelliklerine gore degistigi anlasiimaktadir.

Calismada, temel bilesenler analizi ve varimax dondiirme teknigi ile belirlenen bes
iletisim boyutunun is tatmini tizerinde etkili oldugu saptanmistir. Bilgilendirme, hedef
belirleme, birincil iligkiler ve geri bildirim boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkileri
pozitif yonli, elestirel iletisim boyutunun ig tatmini iizerindeki etkisi negatif yonliidiir.
Ancak, iletisim boyutlarinin i tatmini diizeyi tizerindeki goreli onemleri farkli
derecelerde bulunmustur. Buna gore, iletisim boyutlarinin is tatmini tizerindeki goreli
onemleri sirasiyla; bilgilendirme, birincil iligkiler, hedef belirleme, geri bildirim ve
elestirel iletisim bicimindedir. Ayrica; bilgilendirme, hedef belirleme, birincil iligkiler,
geri bildirim ve elestirel iletisim boyutlar1 is tatminindeki toplam degisimin %
86.6’s1m aciklamakta iken, tek boyutlu iletisimin is tatminindeki degisimi agitklama
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giici % 71.2’dir. Bu farklilik, iletisimin tek boyutlu bir yapida bulunmadigini,
iletisimin farkli boyutlardan olustugunu ve her bir boyutun is tatmini diizeyi
iizerindeki etkisinin farkli derecelerde ve yonlerde gerceklestigini diisiindiirmektedir.

Aragtirmanin ~ sinirhiliklarinda  belirtildigi  gibi, calismaya iligkin  veriler
olanaksizliklardan dolayr yalnizca bir isyerinden saglanabilmistir. Genis kapsamli,
farkli meslek ya da sektoril iceren bir arastirma yapilamamistir. Bu nedenlerden
dolayi, arastirmanin sonuglarinin genellestirilebilecegini sdyleyebilmek olasi
degildir. Sonuclarin genellenebilirligi, bundan sonra yapilacak genis kapsamli ve
boyle bir kisit tasimayan ¢aligmalarla olanaklidir. Ancak, bu ¢alismanin bundan
sonra yapilacak genis kapsamli calismalara bir temel olusturacagi sOylenebilir.
Ayrica, bu calismanin devaminda yapilacak aragtirmalarda, is tatmini ya da
tatminsizligini ayirt edici olan iletisim bilesenleri diskriminant analizi veya lojistik
regresyon analiziyle incelenebilir. Boylece, hangi iletisim boyutlarinin is tatmini ya
da taminsizligini ayirici unsur oldugu belirlenebilir.
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EK1

is Tatmini Olcegi

JSO01- Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi

JS02- Aldigim maas (iicret) ve terfilerin miktari

JS03- Isimin sagladig kisisel gelisme ve yiikselme olanag

JS04- Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler

JS05- Yoneticimin bana gosterdigi adil davranis ve saygi derecesi

JS06- Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu

JS07- Is sirasinda birlikte calistigim arkadaglarimi tanima sansi

JS08- Yoneticimden gordiigiim destek ve rehberlik

JS09- Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi
JS10-Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davranislari uygulayabilme olanagi
JS11- Isyerimin gelecege yonelik beklentilerimi gerceklestirebilme derecesi
JS12- Isyerimdeki galigma arkadaglarima yardim etme firsati

JS13- isyerimdeki yarigma firsati

JS14- isyerimdeki yonetimin tutumu

iletisim Olcegi

CO1. Yoneticimin talimatlarin1 anlamadigimda agiklama istiyebiliyorum.

CO02. Yoneticim isimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildig konusunda bilgi verir.
CO03. Yoneticim beni isletme kurallar1 ve politikalar1 hakkinda bilgilendirir.

C04. Yoneticimin talimatlart anlagilirdir.

CO05. Yoneticim hobilerimi bilir.

C06. Yoneticimin benimle samimi iliskileri vardir.

CO07. Yoneticimin bana olan sakalart iyi niyetlidir.

CO08. Yoneticim benimle giinliik sohbetlerde bulunur.

CO09. Yoneticim isin nasil yapilacagi hakkinda goriislerimi sorar.

C10. Yoneticim is takviminin (programinin) sebeplerini anlatir.

C11. Yoneticim ¢aligma grubumla ilgili gelecek planlar1 hakkinda beni bilgilendirir.
C12. Yoneticim ulagmam igin yararl hedefler belirler.

C13. Islerin yanlis yapilmast halinde diisiincelerimi yoneticime soyleyebilmekteyim.
C14. Yoneticim yaptigim isi baskalarinin dniinde elestirir ®.

C15. Yoneticim iyi is i¢in onay verir.

C16. Yoneticim benim 6nemli kararlara olan katkimi degerlendirir.

C17. Yoneticim iyi yapilan isleri takdir eder.

C18. Yoneticim isletmedeki kurallarin ve politikalarin sebeplerini soyler.

C19. Yoneticim sirkette neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir.

C20. Yapmam gereken isleri bildirmesine karsin yoneticim yaptigim isler hakkinda bilgi ister.
C21. Yoneticimin talimatlarinin yanhs oldugunu diistindiigiimde sorgularim.

C22. Yoneticim benim kisiligim hakkinda elestiriseldir.®

C23. Yoneticim yaptigim iyi is hakkinda beni bilgilendirir.

C24. Yoneticim bolimiimiin gelismesine iligkin 6nerilerimi sorar.



