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OZET

Bu ¢alismanin temel amaci, orgiitsel iletisim ile is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Bu ¢alisma iki ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliim; orgiit,
orgiitsel iletisim ve is tatmini kavramlarinin agiklandigi kuramsal c¢ergeveden
olusmaktadir. ikinci boliim ise arastirma kismindan olusmustur. Calismanin 247
hemsire tizerinde gergeklestirilen uygulama bolimiiniin sonucu; orgiitsel iletisimin
is tatmini ile dogru yonlii bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Veri
toplama aracit olarak; Is ve Iletisim Tatmini ve Onemi (JCSI) &lgeginden
yararlanilmistir. Sonug olarak; etkili bir orgiitsel iletisime sahip oOrgiitlerin, isgéren
tizerinde daha fazla is tatmini sagladigi ortaya c¢ikmistir. Buna ilaveten saglik
sektoriinde calisan hemgirelerde is tatminsizligine neden olan faktorler ifade
edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Orgiit, Orgiitsel Iletisim, Is Tatmini

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATONAL
COMMUNICATION AND JOB SATISFACTION: AN APPLICATION

ABSTRACT

Basic aim of this study is to determine relations between organizational
communication and job satisfaction. This study composed of two main parts. The
first part consists of theoretical framework which explains the concepts of
organization, organizational communication and job satisfaction. Finally the second
one is devoted to empirical analysis. Results of the application, which was held on
247 nurses showed that job satisfaction was positively related to organizational
communication. The participants completed a survey consisting of the Job-
Communication Satisfaction-Importance (JCSI) Questionnaire. According to the
analyze results organizations, which have an effective organizational
communication, cause more employee job satisfaction than the others. Furthermore,
it has been implied to determine causes of dissatisfaction factors of nurses that
working healthcare sector.
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GIRIS

Biitiin toplumsal etkilesimler
iletisim  icermektedir.  Iletisimin
olmadig1 yerlerde orgiitler
olmayacagindan, iletisim bir orgiitiin
can damandir. Iletisim, orgit
performansini hem dogrudan hem
dolayli olarak etkileyen bir siiregtir
(Garnett, Marlowe ve Pandey, 2008:
266). Yoneticiler; neyi, nasil ve ne
zaman  yapacaklarini astlarina,
iletisim siireci ile aktarirlar. Iletisim;
bir kaynaktan aliciya bilgi, istek veya
bir mesajin aktarilmasin1  ifade
etmektedir (Taylor ve Cooren, 1997:
420; Kogel, 2005: 530). Calisanlar da
hem birbirleri ile hem de {istleriyle
iletisim kurarak kendilerini ifade
etme imkan1 bulmaktadir. Orgiit
icindekiler, iletisim vasitasiyla bir
arada kalmakta ve faaliyetlerini ifa
etmektedir. Insanlar  orgiitlerin
vazgecilmez  unsurlaridir.  Tim
insanlarin  kisisel amaglar1 vardir.
Orgiitler hem bu amaglarin sonucudur
hem de bu amaclara ulasmak icin
birer aragtirlar. “Orgiitsel unsurlar
arasindaki yiiksek dayanisma ve
koordinasyon, personel arasindaki
uyum ve 1iyi iligkilere temel olusturan

iletisime baghdir. Bu uyum ve
iligkileri  olusturmak yani etkin
iletisimi  saglamak, hem orgiitsel
etkinligi artiracak hem de {iretim

veya hizmet sunum siirecini olusturan
elemanlar arasinda giicli bir bag
olusturacaktir” (Atak, 2005: 59).
Etkin olmayan bir iletisim; orgiit
icerisinde hem is tatminini hem de
hizmet kalitesini olumsuz yonde
etkileyecektir. Son yillarda orgiitsel
iletisime olan akademik ilgi artis
gostermigtir. ~ Orgiitlerin  de@isim
siirecleriyle ilgili ¢alismalara yonelik
olarak yapilan aragtirmalarda
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saptanan sorunlarin
iletisimsizlik

[letisimsizlik ise hem isletme
fonksiyonlariin  optimum olarak
yerine  getirilmesini  engellemekte
hem de is tatminini olumsuz yonde
etkileyen faktorlerin basinda

gelmektedir.

basinda
gelmektedir.

Bireylerin gerceklestirmek
istedikleri  hedefleri ile isletme
hedeflerinin uyumu, bireylerin isten
bekledikleri odiiller ile elde ettikleri
odillerin karsilagtirilmasi, is tatmini
ile yakindan ilgili  konulardir.
Glintimiizde calkantili ¢evre kosullar
icerisinde  organizasyonlar  siirekli
degisim ve gelisime uyum saglamak
durumundadir. Bu sartlar altinda
organizasyonlarin  etkin sekilde
faaliyetlerine devam etmesinde
iletisim, hayati rol oynamaktadir.
Ozellikle kiiresellesmenin etkileri ile
stratejik  birlikteliklerin ~ olugmasi,
organizasyonlarin ¢ok uluslu hale
gelmesi iletisimin 6neminin gittikce
artmasmma neden  olmustur. Bu
aragtirmada orgiitler i¢in iki Snemli
konu olan orgiitsel iletisim etkinligi ile
is tatmin diizeyi arasinda pozitif yonde

bir iliskinin  olup  olmadigmm
incelenmektedir.
1. IS TATMINI

Tatmin terimi; istenen bir
seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna  erme  anlamlarini
tasimaktadir.  Thtiyaglarin  tatmin
edilmesi sonucu olusan mutluluk

durumu olarak tanimlanir (Halsey,
1988: 884). Tatmin olma duygusu
ancak  ilgili  birey tarafindan
hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura
ulagsmasini saglamada 6nemli bir rol
tistlenir.



Is tatmini ise; kiside, ¢alisma yasami
veya sO0z konusu kisi ile calistigr is
yeri kosullar1 arasindaki uyumun bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan
memnuniyet duygusu ve kisinin igine
kars1 almis oldugu pozitif bir tutum
olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve
Obeng, 2000: 254). Is tatmini
dendiginde, “isten elde edilen maddi
cikarlar  ile  is¢inin  beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaglar
ve bir eser meydana getirmenin
sagladig mutluluk akla gelir” (Bingol,
1997: 270). Bireylerin
gerceklestirmek istedikleri hedefleri
ile isletme hedeflerinin uyumu,
bireylerin isten bekledikleri odiiller ile
elde ettikleri odiillerin
karsilagtirtlmasi, is  tatmini  ile
yakindan ilgili konulardir.

Literatirde ise 1is tatmini;
“bireyin i ¢evresinden yani isin
kendisinden, yoneticilerden, calisma
grubundan ve i organizasyonundan
elde etmege calistigi, rahatlatici ve i¢
yatistirict bir duygu olarak
tanimlanmis” (Karaduman, 2002: 70)
ve calisma hayatinin bir kalite 6l¢iitii
olarak da ifade edilmistir (Schultz ve
Schultz, 1998: 250).

Kamu kuruluslart veya 6zel
kuruluglar her yil bir¢ok nitelikli
isgliciinii  kaybeder. Bu durumda
sonu¢ isglici maliyetlerinin  artis
gostermesidir. Isgiicii devir oran1 yani
isgorenlerin is yeri degisimi isletmeler
icin iki 6nemli maliyeti ortaya ¢ikarir
(Andrews, 2003: 3). 1ilki bu
isgorenlerin isletmeye kazandirilmasi
icin uygulanan egitim ve gelistirme
masraflar1 ve bu kisilerin isletmeyi
terk etmeleri sonucu, isletmenin
mevcut  boslugu  gidermek igin
harcamak durumunda oldugu giderler.
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Ikincisi ise; bu koti  durumun
isletmede kalan diger isgorenler
tizerinde yapmis oldugu olumsuz
etkidir. Isletmede yonetimsel anlamda
biitiin ¢abalar iggiicii devir oraninin
azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu
durumun O6nlenmesi i¢in yapilacak
calismalarin temelini; isgéren
ihtiyaglarmin =~ iyi  bir  bigimde
belirlenip, bu ihtiyaglarin giderilmesi
ve is tatmininin saglanmasi teskil
eder.

[s tatmininin en Onemli
ozelligi, zihinsel olmaktan ¢ok
duygusal bir kavram olmasidir. Kisisel
olmas1 sebebi ile yoneticinin yapacagi
en onemli sey, isgorenlerine optimum
seviyede bir tatmine ulasmalar1 icin
yardimce1 olmaktir. Is tatmini {izerinde
yapilan arastirmalarda kavram; genel
olarak orgiitsel davranig gelistirme
acisindan ve verimlilik artis1 saglayan
bir faktér olarak ele alinmustir. Is
tatminini etkileyen onemli
unsurlardan; isin niteligi, tcret, terfi
firsatlari, calisma sartlar1 ve beseri

iligkiler tizerinde durulmasi
gerekmektedir.

“Bir isyerinin isgorene
sagladig1 tatmin, o igyerindeki isin
nitelig¢ine ve bunun isgorenler
tarafindan nasil algilanip, kabul

gordugiine baglhdir” (Sarikaya, 2002:
15). “Isin muhtevasinin ilging ve
zevkli olmasi, isgorenin ilgi ve
yetenekleri ile uyum saglamasi, is
tatminini etkileyen baglica faktordiir.
Bu faktoriin en 6nemli ii¢ unsuru;
bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve
yeteneklerin kullanilabilmesidir”
(Altundas, 2000: 43). Ozel bilgi ve
yetenek gerektiren islerde calisan is
gorenlerin, yaptiklar1 islerden daha
fazla tatmin sagladiklar



belirlenmistir. Isin tek bir kisi
tarafindan yapilabilirligi, alternatif
calisma programlarinin  ve esnek
calisma saatlerinin uygulanabilirligi,
yapilan isin isgorenin yaraticiligini
gerektirmesi, 1is rotasyonu ve i
zenginlestirmenin ~ miimkiin  olup
olmamasi, is tatminini dogrudan
etkilemektedir. ~ Bununla  birlikte
isgorene, fazla sorumluluk ve rol
yiikleyen islerin de isgdren iizerinde
strese ve zihinsel anlamda
tilkenmislige yol acabilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak
orta diizeyde ¢esitligi olan isler tam
bir is tatmini saglayacaktir (Altundas,
2000: 44).

Ucretin  kelime anlami; bir

hizmet veya c¢alismanin karsiligi
olarak  calisgan  kisiye  diizenli
araliklarla ~ verilen sabit paradir

(Halsey, 1988: 877). Ucret; giiniimiiz
isletmelerinin ekonomik ve sosyal
politikalarinin belirlenmesinde etkili
oldugu kadar personel bakimindan da
onemli konularmn basinda gelir. Ucret;
ekonomik, politik ve sosyal yasami
etkileyen faktorler arasinda ilk sirada
yer almaktadir. Literatiirde iicret, bir
iretim faaliyetine bedensel veya
dusiinsel ¢aba harcayarak katkida
bulunan kisiye, emegi karsilif1 olarak
tiretim miktari, zaman veya bagka bir
Olciiye gore; belli bir yontemle
hesaplanarak o6denen para olarak
tanimlanmistir (Simsek, 1997: 293).
Ucret yonetimi ise; insan kaynaklari
yonetiminin en onemli
islevlerindendir. insan kaynaklarinin
tatmin edici yoOnetimi, tatmin edici
parasal O0demeler yonetimini
gerektirmektedir (Bingdl, 2003: 312).
Genel olarak yonetim kitaplarinda,
isgorenin; calismasi karsiliginda elde
edecegi tlicret ve benzeri Odemeler
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diizeyinde tatmin olacagi
vurgulanmasina karsin, literatiirde;
kisinin is tatmini ile ticreti arasinda
kesin  bir ilisgki  kurulamamistir
(Andrews, 2003: 35).

Isyeri ¢alisma kosullar1 ile bir
is yerindeki saglik, giivenlik ve
rahathiga iliskin ¢alisma ¢evresi ifade
edilmektedir. Is diinyasindaki hizli

degisim; 1isverenleri, calisanlarinin
saglik ve gilivenligini  koruyucu
nitelikte calisma kosullar1

hazirlamalarin1 zorunlu kilmistir. Bu
zorunluluk, hem isverenin
calisanlarina karst yerine getirmesi
durumunda oldugu sosyal
sorumlulugundan, hem de isverenin

isgiicii verimliligini artirma
gayesinden kaynaklanmaktadir. Bu
nedenle calisma kosullar1

iyilestirilmeye baglanmis, calisanlarin
saglik ve glivenliginin korunmasina
yonelik caligmalar yapilmuistir.
Calisanlarin saglik ve gilivenliklerinin
korunmasi eylemi, onlar1 c¢evresel
kirlilikler, yliksek giiriiltii diizeyleri,
korumasiz makine, radyasyon vb. gibi
tehlikelerden koruyan bir c¢alisma
cevresi yaratmay1 icermektedir
(Bingol, 2003: 454).

Terfi, kelime anlami olarak;
pozisyon, riitbe, itibar ve statii artigini
ifade etmektedir (Halsey, 1988: 801).
Oz bir ifade ile de ileri dogru hareket
demektir. Terfi, isgérenin Orgiit
icerisinde daha iist kademedeki bir ise
atanmasidir. Buna gore; isgoren
halihazirda bulundugu gorev
kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek tcretli, daha
fazla ayricalikli, daha genis yetki ve
hareket 6zgiirliigli taniyan ve daha az
gozetimin s6z konusu oldugu bir ise
atanmast durumunda, terfi olay



gerceklesmis olur (Bing6l, 2003, 440).
Isgorenin isletme icinde daha yiiksek
bir konumdaki goreve getirilmesi hem
tatmin olma duygusu yaratacak; hem
de motivasyon artis1 saglayacaktir.
Burada 6nemli olan, isgorenler icin
adil bir terfi politikas1 olusturmaktir.
Terfiler, bireyler icin gelisme ve
sorumluluk kazanma firsatlar
saglamakta; buna ek olarak, bireyin
sosyal statiistinli artirmaktadir
(Robbins, 2001: 82).

Sanayilesme sonucu  kii¢iik
imalathanelerin yerini, biiyiik
fabrikalar ve organizasyonlar almis,
bircok farkli ozellige sahip
isgorenlerin  aym1  ¢att  altinda,
bulusmas1  saglanmistir.  Bununla
beraber bir¢ok farkli yapida insanla
birlikte ve onlar vasitasiyla calisma,
yonetim bilimi i¢in 6nemli bir ¢aligma

sahasin1 ortaya c¢ikarmistir. Beseri
iligkiler adi altinda incelenen bu
calisma  sahasi;  orgilitlerde  hem

isletme, hem de isgoren etkinligini
artirmaya yonelik olarak calisanlarin
nasil yonetilecegi ve onlarla nasil
iliski kurulacagi gibi énemli konular
kapsamaktadir. Bir isletmede
calisanlar arasinda olumlu iliskiler
kurulur, bilingli bir isboliimii yapilir
ve Ozellikle isletmede sosyal bir
bitiinlik gergeklestirilirse, boyle bir
kurulusta tiretim artiglar1 ve verimlilik
saglanir. Bununla birlikte iggérenlerin
duygu, distince, isletmeye 0Ozgi
gelenek ve kurallarda birlesmesi,
anlasmast  ile  birlikte  calisma
mutlulugu ve tatmini de saglanmis
olur (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:
42).

2. ORGUTSEL ILETISIiM

Sozlik anlami olarak orgiit, ortak
amaci ya da eylemi gerceklestirmek
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amaciyla bir araya gelmis kurumlarin
ya da kisilerin olusturdugu
birlikteliktir (Seyidoglu, 1999: 236;
Halsey, 1988: 710). Genel olarak
orgiit denildiginde, iki veya daha fazla
insanin, ortak bir amaca ulasabilmek
icin, davraniglarini bigimsel kurallara
gore diizenledigi yapr anlasilmaktadir
(Daft, 2001: 12). Bir orgiitte meydana
gelen olaylar, karsilikli davraniglardir.
Orgiitin ~ yapis;, bu  karsihkli
davranislar1 tanimlar. Orgiit yapisinin
dogas1 ve karsilikli davranislarin 6zel
nitelikteki stirecleri, bir Orgiitten
digerine degisecektir. Bununla beraber
her orgiitte bireyler amaglar icin
karsilikli davranislarda bulunurlar. Bu
karsilikli davraniglarin her zaman bir
tip yapi ile tanimlanmas1 miimkiindiir.
Bi¢imsel orgiitler i¢in yap1 birinci
derecede onemli bir ozellik olarak
kabul edilir (Hicks ve Gullett, 1975:
32). Yine bigimsel orgiitlerde yapilan
her cesit calismanin es giidimi ve
iligkilerin diizenlenmesi s0z
konusudur (Organ ve Hammer, 1982:
430). Orgiit kavramn iki degisik
anlamda kullanilabilir. Birincisi bir
yapi, iskelet, oOnceden planlanmis
iligkiler toplulugu anlamina gelen
orgiittiir. kinci anlamda ise, bu
yapinin olusturulmasi siirecini, bir dizi
faaliyeti, oOrgiitlenmeyi ifade eder.
Hatta bazen orgiit kavramina bir
tiglincti anlamda verilmektedir. Bu
anlamda orgiit, toplumdaki diger
varliklar arasinda bir sosyal sisteme
verilen isimdir (Kogel, 2005: 172).

Y 6netim bilimciler ise
orgiitleri, hareketleri acikca
gozlenebilen bir makine olarak veya
canli bir organizma olarak
gormektedir. Son yillarda sosyal
bilimlerden 6diing alinan sifreler orgiit
kuramcilarmin ~ orgiitleri  daha iyi



analiz etmelerine yardimci olmustur.
Boylece orgilitler kiiciik bir toplum,
hatta  tiyatro gibi  algilanmaya
baslanmistir (Branabe, 1991: 17).
Glintimiizde orglitlerin  ¢ok biiytlik
degisimlere ayak uydurmalari
gerekmektedir. Artik ¢alisanlar da ¢ok
biiyilk 6nem tasimaktadir. Orgiitler
ancak calisanlarinin  etkinligi ile
ayakta kalabilir. Artan rekabet,
kalifiye elemanlara sahip olmayi ve
onlardan en verimli sekilde
yararlanmayi gerektirmektedir.

“Latince “communicare”
fillinden gelmekte olan iletisim
kelimesi, dilimizde “ortak kilma”

anlamma gelmektedir. Iletisim iki
veya daha fazla kisi arasinda bilgi,
fikir, diistince, anlam, duygu, kan1 ve
tutumlarin belli bir sonuca ulagsmak ya
da davranislar1 etkilemek amaciyla,
sembollere dontstiiriilerek belirli bir
arac ya da araglar vasitasiyla,
aktarilmasi, iletilmesi, anlasilmasi ve
davranisa doniistiiriilmesi  siirecidir”
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 3).

Sekil 1: Tletisim Siireci (Giirgen, 1997: 13)
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“Bir siireg olarak iletisim, mesaji ~ kodlaylp, uygun aracin

bireyin bir bagka bireye yaptigi
herhangi bir etki olmasinin Gtesinde,
bir paylasma eylemidir. Dolayisiyla
iletisim tek yonli olmayip, iki yonli
bir siirectir” (Glirgen, 1997: 10). Sekil

I’de iletisim stireci ortaya
konulmaktadir.
“Iletisim  siireci; gonderici,

mesaj, kanal, giiriiltii, alici, algilama-
degerleme ve geri beslemeden olusur.
Bu siirecin etkili bir sekilde islemesi
icin mesajt ileten bir gondericinin
olmasi, gondericinin  gonderecegi
mesaj1  sembollere doniistiirlip yani

secilerek, secilen kanal araciligiyla,
giriiltii gibi olumsuz dis faktorleri
dikkate alarak aliciya ulastirilmasi,
alicinin mesaj1  ¢ozlip algilayarak,
degerlendirmesi ve geri bildirimde
bulunmas1 gerekir. Ayrica Orgiitsel
iletisimin agik ve giivenilir olup, sayg1
cercevesinde gerceklesmesi gerekir.
Bu sekilde gergeklestirilen bir iletisim
bireysel ve orgiitsel agidan olumlu
sonuglar doguracaktir”
(Bakan/Biiyiikbese, 2004: 4; Goebel
vd., 2004: 33).

Kaynaklar genel olarak
orgiitsel iletisimi, bir organizasyonun
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bagimsiz iligki kurdugu kurumsal
paydaslariyla her tiir iletisimi olarak
tanimlamistir. “Halkla iliskiler en ¢ok
bilinen en eski Orgiitsel iletisim
bi¢cimidir. Son zamanlarda orgiitsel
iletisim, finans ve insan kaynaklar
gibi yatirimer iliskileri ve ¢alisanlarla
iligkileri kapsayan cesitli islevsel
alanlara boliinmiistiir” (Hepkon, 2003:
185).  Orgiit iyelerini  birbirine
baglayan, orgiitle cevrenin
etkilesimini saglayan, orglitiin
olusmasint ve yasamasini miimkiin
kilan orgiitsel iletisim siirecidir. Ayri
bir kimligi olan orgiitiin 6zelliklerinin
iletisimi etkileyecegi unutulmamalidir.

Orgiitsel iletisim, genellikle
bilgi vasitasiyla iki veya daha fazla
insanin tutumlarint degistirme veya
davraniglarini etkileme stireci olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kelly, 2000:
92). “Orgiitlerin amaclarina
ulagabilmeleri bu stirece baglidir. Bu
nedenle orgiitsel iletisimin, yonetimin
temel fonksiyonlarindan biri oldugu
sOylenebilir. Ciinkl orgiitlerin
belirlenen amaglara ulasabilmeleri,
orgiit  unsurlarmin  bu amag
dogrultusunda bir araya gelmesini
gerektirir ki; bu faaliyetler dizisi,
yonetimin o6rgiitleme fonksiyonu ile
olur. Her orgiitleme ve koordinasyon

fonksiyonunun zorunlu unsuru ise
iletisimdir. fletisim olmaksizin
orgiitleme ve koordinasyon
yiriitillemez”  (Atak, 2005: 60).

Yonetim fonksiyonlarinin basart ile
yerine getirilmesi ve yoneticilerin
zamanlarmin ¢ok biiyiik bir boliimiinii
iletisime ayirmalar1 nedeniyle orgiit
icin etkin iletisim biiyilk 6nem
tasimaktadir.

“Orgiitsel iletisim, ydneticinin
gonderdigi mesajin anlamini, isgdrene
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anlatmasini, benimsetmesini, onu
eyleme gecirmesini de kapsamaktadir.
Orgiitsel iletisim, orgiitsel amaclari
gergeklestirmek icin yapilan islem ve
eylemlerden  geribildirim  yoluyla
tepkileri, yanitlar1 tasimak zorundadir.
Boylece  orglitsel  iletisim, hem
yoneticinin isgoreni etkilemesini, hem
de iggoérenin yoneticiye yanitini i¢eren
cift yonli bir iletisim siireci olarak
gerceklesir”. (Glirgen, 1997: 34).

Orgiitlerde ~ tim  yonetim
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi iyi
bir iletisim  sisteminin  varligina
baghdir. Iyi bir iletisim sistemi olan
orgiitlerde  planlamanin  yapilmasi,
faaliyetlerin  yiriitilmesi,  gerekli
koordinasyonun  saglanmasi  daha
kolay olacaktir. Kiiresellesen orgiitler,
etkin bir iletisim sistemi kurarak;
calisanlarin  paylasim  duygusunu
artirma, is ortamindaki siirtiisme ve
baskilar1 azaltmayi hedeflemektedir.
Bunun sonucunda orgiitsel
faaliyetlerin istikrar ve is birligi i¢inde
gerceklesmesi  umulmaktadir.  Dis
diinya ile orgiit arasinda saglikli bir
bilgi aligverisi ile orgiitiin, ¢alkantili
cevre kosullarina uyum saglayacagi da
aciktir.

2.1. Orgiitsel iletisim Bicimleri:

Iletisim yoniine gore; yatay,
dikey ve capraz iletisim; taraflaria
gore ast-list, birey-grup, grup-grup,
grup-orgiit iletisimi; amacina gore
etkileme, ikna, bilgi verme ve
birlestirme gibi orgiitsel iletisim
bigimleri bulunmaktadir. Bununla
birlikte orgiitsel iletisim, yapisal
olarak bi¢imsel ve bicimsel olmayan
tirde karsimiza ¢ikar  (Goebel,
Marshall ve Locander, 2004: 32).
Bi¢imsel iletisim, oOrgiitte Orgiitsel
kurallar dogrultusunda



gerceklestirilen,  Orgiit  iiyelerinin
kisiliklerinden soyutlanmis, statiiler
arasi bir iletisim tlriidiir. Bigimsel

olmayan iletisim ise ¢alisanlarin
olusturduklar1 ~ bigimsel  olmayan
gruplar ve bu gruplar arasinda

gerceklesen kisilerarasi bir iletisimdir.

2.1.1. Bicimsel (Formel) letisim
Sistemi:

Organizasyondaki  hiyerarsik
yetki yapisiyla ilgili olan bigimsel
iletisim sistemi, organizasyon i¢indeki
ve organizasyonun ¢evresi arasindaki
bilgi akimini saglayan kanallar1 ifade
eder. Bu yap1 igerisinde, her iiyenin
digerlerinden farkli bi¢imsel bir rolii
ve statiisii vardir. Bigimsel iletisim,
bilgilerin  biiytik  bir  miktarinin
stizgecten gecirilmesi egilimi tasir
(Tourish, 2005: 2). Etkin bir
yonetimin  olmast  i¢in, iletisim
kanallarinda,  bilgilerin  serbestce
dolagimina izin verecek bigimde, agik
bir sisteme ihtiyag vardir. Orgiitlerde
bicimsel iletisim dort yonde hareket
eder. Bunlar yukaridan asagiya dogru
iletisim, asagidan yukar1 dogru
iletisim, yatay iletisim ve c¢apraz
iletigimdir.

2.1.2. Bicimsel Olmayan (informel)
fletisim Sistemi:

Orgiitte  iletisim  genellikle
bigimsel sekilde stirdiirilmekle
beraber, bazen isleri hizlandirmak i¢in
bigimsel haberlesmenin kat1
kurallarinin disina ¢ikilarak hizli bilgi
alisverisi yoluna gidilebilir. Iste bazen
isleri hizlandirmak bazen de orgiitte
olusan gayr1 resmi gruplarin sonucu
olarak ortaya ¢ikan bi¢imsel olmayan
iletisim kanallari, orgiitteki yetkili
herhangi bir kisi ya da kurum
tarafindan  orgiitlenmeyen  iletisim
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bi¢cimine bi¢imsel olmayan iletisim
ad1 verilir (Simsek, 1997: 199). Bu tiir
iletisim, oOrgiit igerisindeki samimi
iliskilerden dogar ve bir {ist otoritenin
haberi olmaksizin bilgiler paylagilir
(Atak, 2005: 62). “Soylenti ve
dedikodular orgiitte bigimsel iletisim
kanallarindan daha etkilidir ve daha
hizli ¢alisir. Calisanlar isletmeyle ilgili
haberleri oncelikle bicimsel olmayan
kanallardan ogrenirler. Ayni haber
bigimsel kanallardan iletilinceye kadar
artik eski bir haber konumuna diiser.
Ornegin bir yoneticinin istifa ya da
kovulma haberi 30 dakika i¢inde tiim
orgiite yayilabilir Calisanlarin sadece
%10’u soylentileri iletirler. Bunu
yapanlar ise soylentileri bir kisiye
degil, bir¢ok calisana iletirler” (Bakan
ve Biiyiikbese, 2004: 5).

Bi¢imsel olmayan iletisim;
bigimsel iletisimin yiikiinii
hafifletmesi, oOrgiit tiyelerinde birlik
ruhu gelistirmesi, yoneticiler i¢in etkin
bir yonetim aract olmasi, degisen
cevre hakkinda hizla bilgi saglanmasi
ve takim caligmalarinin
etkinlestirilmesi bakimindan oldukc¢a
biliylik yarar1 bulunmaktadir. Ancak
bicimsel olmayan iletisimin, orgiitsel
iletisime negatif yonde etki ettigi

durumlarin var olabilecegi
unutulmamalidir.
Orgiitsel ~ yapt  igerisinde

iligkilerin diizenli ve bilingli olmasi
kadar, bu iliskilerin nasil ve hangi
araglarla gerceklestirilecegi de
onemlidir. Isletmelerde bilgi ve haber
akisin1 saglamak {izere yazili (rapor,
brostir vb.), sozlii (konferans, toplanti

vb.), gorsel ve soOzsliz iletisim
araglarindan yararlanilabilir.
Orgiitlerde ~ kullanilacak iletisim

araclarinin seciminde, araglarin bilgi



aktarimmi  kolaylastirici,  mesajin
bigimini ve O6ziinii degistirmeksizin
iletici, anlasilir ve hizli olmasina
dikkat edilmelidir.

3. IS TATMINI VE ORGUTSEL
ILETISIM ARASINDAKI ILISKIi:

Is tatmini ve orgiitsel iletisim
tizerine yapilan arastirmalarda is
yerinde etkili iletisimin; isgoren
baghligmi artirdigi, ciktilarin kalite
diizeyini yiikselttigi ve is stresini
azalttig1 ifade edilmis, bunlarin is
tatminini olumlu olarak etkiledigi
iddia edilmistir (ilozor, ilozor ve
Carr, 2001: 505, Liu vd, 2005: 67, Jo
ve Shim, 2005: 277).

Goldhaber, Schweiger ve
Denisi gibi aragtirmacilar {ist — ast
iletisimi ile is tatmini arasinda pozitif
iliskiler ~ bulmuslardir.  Iyi  bir
iletisimin ig tatmininin habercisi
oldugunu ifade etmislerdir. Ast — iist
iligkileri arasindaki agik olmayan
iletisimin 6zellikle yeni isgorenler
acisindan rol belirsizligi yarattigi ve
bunun da s6z konusu isgorenlerin is
tatminini azalttigin1 vurgulamiglardir
(Miles, Patrick ve King, 1996: 279).
Bu konu tizerindeki arastirmalarin en
onemli sonucu; oOrgiitlerde pozitif
iligkilerin tesis edilmesi ve agik
iletisimin i tatmini ve motivasyonu
artirmasidir (Parsons ve Broadbridge,
2006: 130).

Iletisim, bilginin paylasimini
ve kullanimini igerir ve belirsizlik de
bilgi yetersizliginden kaynaklanir.
Kiiresel 1is diinyasinda isgorenler
rekabet Ustliinligt saglamada onemli
rol oynamaktadir bu nedenle orgiitler
calisanlarinin is tatminine oldukca
deger verir. Cinki is tatmini yiiksek
isgorenler, orgiitler i¢in daha distik
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diizeyde devamsizlik ve isgiicii devir
orant saglar (Kim, 2002: 231).
Isyerinde is tatminsizligi yasayanlarin
tizerinde yapilan arastirmalar, bunun
nedeni olarak iletisim eksikligini
gostermektedir (Parsons ve
Broadbridge, 2006: 128). Orgiitlerde
etkili iletisim uygulamalari, ¢alisanin
belirsizligini azaltacak, boylece onun
is tatminini olumlu yonde
etkileyecektir (Johlke ve Duhan,
2000; 156, ilozor vd, 2001: 495).
Aragtirmalar, yonetimin kullandig1
iletisim biciminin is tatmini tizerinde
onemli etkileri oldugunu
vurgulamaktadir (Miles vd, 1996:
279).

Herzberg is tatminini; kisinin,
isi hakkinda hissettigi iyi veya kot
duygulardan olusan, ¢ok boyutlu bir
yap1 olarak agiklamistir. Herzberg’in
cift faktor teorisi; bu yapilari, motive
edici faktorler (basarma, taninma,
statli, sorumluluk, terfi) ve hijyen
faktorleri  (iicret, maas, c¢alisma
kosullar, kisilerarasi iligkiler) olmak
tizere  smiflandirmigtir.  Larson,
hemsirelerin islerinden
beklentilerinin ve ¢alisma kosullarina
verdikleri  6nemin, is tatmini
diizeylerini etkiledigini rapor etmistir.
S6z konusu raporda is tatmini
Olgtimlerinden; organizasyon
capinda, isgéren devir oranin
azaltilmasi, devamsizligin giderilmesi
ve hizmet kalitesinin artirilmasina
yonelik olarak yararlanilabilecegi
ifade edilmistir (Battey, 2004: 5).
Hemsirelerin is tatminleri tizerine pek
cok c¢alisma yapilmis ve bu
caligmalar ~ Herzberg’in  teorisin
destekleyici sekilde sonuglanmistir.
Bununla birlikte bir¢ok arastirmada
iletisim tatmininin, is tatminin 6nemli
bir belirtisi oldugu vurgulanmistir



(Liu vd, 2005: 70). Uzun donemli
bakim boliimlerinde calisan,
hemsireler {izerinde yapilan bir
arastirmada; is tatmini ve is glici
devir orani incelenmis; iyi iletisim
cevresine sahip olanlarin islerine
daha ¢ok motive olurken, etkisiz
iletisim  icerisinde  olanlarin  is
tatminsizligi yasadig1 ifade edilmistir.
Bu arastirmalar sonucunda etkin
iletisimin, diisiik isgiicti devir oranina
yol agtig1 ortaya cikmistir (Cherry,
Owen ve Ashcraft, 2007: 188).
Tayvan’da  hemsireler  {izerinde
yapilan bir arastirmada is yerinde
etkin iletisim bulundugunda hemsire
ve yoneticilerinin islerinden daha
fazla tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmistir
(Liu vd., 2005: 73).

4. ARASTIRMA
4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  temel amaci,
uygulama alanina giren ve saglik
sektorlinde faaliyet gosteren 6zel veya
devlet hastanelerinde orgiitsel iletisim
ve is tatmini arasindaki iliskinin tespit
edilmesidir. Diger bir deyisle soz
konusu hastanelerde orgiitsel iletisim
ile is tatmini arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Kurumlarda,
calisanlar tarafindan algilanan tatmin
ve c¢alisanlarin islerine verdikleri
deger diizeyi, yoOnetim kararlari
acisindan miikemmel bir veri tabani
olusturmaktadir. Bu bilgiler, 6zellikle
kisisel egitim ithtiyaclarinin
belirlenmesinde, catigsmalarin
coziilmesinde ve kisisel olarak 6nemli
degisikliklerin yapilmasinda yardimci
olmaktadir. Is tatmini ve basarili
iligkilerin cogu organizasyon
tarafindan arzu edilen yOnetim
hedeflerinden olan isgbren — yonetim
iliskileri, verimlilik ve kar ile iligkili
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olduguna dair kanitlar bulunmaktadir.
Saglik kuruluslarinda, bu kavramlar
hemsirelerin personel devir orani ile
iliskilendirilmistir. Orgiitsel iletisim
ve i tatmini kavramlarmin isletme
icin Onemi bilinmekle birlikte, bu
kavramlar arasinda bir iliskinin var
olup olmadig1 hakkinda bir arastirma
yapilmasi1 da onem kazanmaktadir.
Arastirmanin; oOrgitsel iletisim ve 1is
tatmini kavramlarinin tizerinde
distinme, tartisma ve yeni arastirma
olanaklar1 yaratacagi, var olan durum
hakkinda daha gercekei
degerlendirmelerin  yapilacagr  ve
burada ortaya ¢ikan ayrintili arastirma
sonuglarindan isletmelerin
faydalanacagi umulmaktadir.

4.2. Arastirmanin Hipotezi

Organizasyonlar i3 tatminine 0zel
olarak odaklanirken, iletisime olan
ilgileri de artmaktadir. Orgiitsel
yapmnin  gelisiminde; organizasyon
amaclart ve 4 arzu edilen sonuca
(verimlilik, tatmin, isgilicli-yonetim
iliskileri ve kar) ek olarak, iletisimin
de onemli rolii oldugu birgok
caligmada vurgulanmaktadir. Bununla
birlikte orgiit igerisinde var olan
iletisimden tatmin olan isgorenlerin de
orgiitsel baghliklarimin arttigr ifade
edilmektedir (Putti vd., 1990: 45). Bu
caligmalarda iletisim tatmini;
bireylerin ¢alistiklar1 organizasyonda,
iletisimin degisik yoOnlerinden tatmin
olmalar1 olarak agiklanmistir. Bu
tatmin icerisinde, basarili kisilerarasi
iletisim kurabilmenin vermis oldugu
tatmin de yer almaktadir. Bu
gorlislerden  hareketle  asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

H;: Etkin orgiitsel iletisim ile 1is
tatmini arasinda dogru yonli bir iliski
vardir.



H,: Genel iletisim etkinligi ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir.
Hj: Gorevsel iletisim etkinligi ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir.

Hs: Hemsireler arasi iletisim ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir.

Hs: Yakin yonetici ve astlar arasi
iletisim ile is tatmini arasinda bir iliski
vardir.

He: Birim tist yoneticileri arasi iletisim
ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

H7: Diger boliimlerle iletisim ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir.

Hs: Hekimlerle iletisim ile is tatmini
arasinda bir iligki vardir.

4.3. Arastirmanin On Kabulleri ve
Simirhhiklar:

Arastirmada kullanilan anket
formlarinda, anketlerle elde edilecek
verilerden sadece akademik amaglar
icin faydalanilacagi ve bunlarin higbir
kisi ve/veya kurulusa verilmeyecegi

konusu belirtilmistir. Bu sebeple
cevaplayicilarin  anket formundaki
ifadeleri dogru bir bicimde algilayip,
gercek goriislerini aktardiklar1
varsayilmaktadir. Aragtirmanin
temelinde insan unsurunun bulunmasi
sebebiyle, sosyal bilimlerdeki

arastirmalara 6zgli genel smirliliklar
bu arastirma icin de gegerli olup,
toplanan sayisal verilerin giivenilirligi,
veri toplamada kullanilan anket
tekniginin 6zellikleriyle sinirlidir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu baghgin altinda  arastirma
orneginin  se¢imi, veri toplamada
kullanilan araglar, veri toplama siireci,
anket sorularmin niteligi ve anket
formlarma 1iliskin  gilivenilirlik  ve
gecerlilik testleri agiklanmustir.
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Anket c¢alismasina dayanan bu
arastirmanin ana kiitlesini Erzurum ve
Agr illerinde saglik hizmeti veren
0zel ve devlet hastanelerinde calisan
723 hemsireden olusmaktadir. Bu ana
kiitleden %95’lik giivenilirlik sinirlari
icerisinde %35’lik bir hata biytklugu
ongoriilerek 6rnek buyukligi 251
olarak hesaplanmistir (Saunders v.d,
2003: 156). Bununla birlikte bazi
caliganlarin cevap vermeyecegi ve
olast cevaplama hatalar1 dikkate
alinarak tesadiifi olarak belirlenen 400
hemsireye anket formlar1 dagitilmistir.
Bu formlardan 265°si geri donmiistiir.
Anketlerin  geri  donlisim  oram
%66°dir. Geri donen 265 anket
formundan 18 tanesi eksik ve yanlis
degerlendirildigi icin dikkate
almmamustir. Analizlere konu olan
anket sayis1 247 dur.

Bu calismada degiskenler,
orgiitsel iletisim ve i tatmini
konularmma dayanan genis literatiir
taramasindan sonra olusturulan anket

formu ile Olgililmiistiir.  Anket
formunda yer alan maddelerin
olusturulmasinda gecmis

aragtirmalarda kullanilan o6lgeklerden
yararlamilmistir. Elde edilen anket
formu iyi  agiklanmayan  veya
tartismali olan ifadeleri belirlemek
amactyla  uzmanlara  danisilarak
yeniden diizenlenmis, ayrica kolayda
ornekleme yontemine gore belirlenen
(rasgele secilen) 20 kisiye 6n anket
yaptlmistir  (Kurtulus, 2004: 302).
Buradaki amag, anket formuna son
seklini vermeden 6nce anket formunu
test etmek, sorularin anlasilirligini,
sorulus sirasini ve cevaplama siiresini
saptamaktir. Bu test sonucunda ankete
son sekli verilmis ve anket 2006
yilimin  Mayis aymda deneklere
dagitilmistir.



Veri toplama araci olarak; “Is ve
Iletisim Tatmini ve Onemi (JCSI)”
(Bonnie W. Duldt, 1980) olgeginden
yararlamilmustir. Is ve Iletisim Tatmini
ve Onemi degerlendirme araci, bir
hastane veya benzer kuruluslarda
calisan saglik personeli ve hemsireler
icin  hazirlanmistir.  Degerlendirme
Olceginin amaci, hemsire ve diger
saglik calisanlarinin islerinden tatmin
olma dereceleri ile iist yonetim,
yonetici ve diger c¢alisanlarla olan
kisileraras1 iletisimlerinin derecesini
belirlemektir. Bununla beraber bu
faktorlere verdikleri Onem
derecelerine dair bilgi de vermektedir.
Olgek, hemsirelerin  algiladiklar
tatmin ve bunlara verdikleri 6nem
derecelerini, yanitlayicilardan
cevaplamas1 gereken 7°li  Likert
Olgegine  gore  hazirlanmis 27
maddeden ve 4 agik ug¢lu sorudan
olusmaktadir. 1-3 maddeleri “Su anki
isinizden tatmin oluyor musunuz?”
orneginde oldugu gibi is tatminini
Olgmektedir. 4-8 maddeler “Genel
olarak yoneticinizle iletisiminiz size
ne hissettirir?” 6rneginde oldugu gibi
genel iletisimi  Olgmektedir. 9-14
maddeler “Biriminizde calisan
meslektaslar arasindaki kisilerarasi
iligkiler size hangi duygular1 yasatir?”
gibi ifadelerle gorevle ilgili iletisim
Olctilmiistir. 15-18 maddeler “is
arkadaslarinizin dostluklar1 sizi tatmin
eder mi?” hemgireler arasi iletisimi
Olemeye yoneliktir. 19-24 maddeler
“Bir st yoneticinizle iletisiminiz size
ne hissettirir?” yakin yonetici ve astlar
arast iletisimi Olcmeyi
amaglamaktadir. 25. madde, birim iist
yoneticileri arasi iletisimi, 26. madde
diger bolumlerle iletisim, 27. madde
hekimlerle iletisimi 6lgmektedir. Ag¢ik
uclu 4 soru ise; tatmin kaynagi,
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tatminsizlik  kaynagmi, kaynagin
onemini ve istenen degisikligi
sorgulamaktadir.

Anket formlariin
degerlendirilmesinde SPSS Istatistik
programi kullanilmastir. Anket

formunun Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 91.88 olarak belirlenmistir.
Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde
uyulan kriterlere gore bu veri, anketin
oldukga giivenilir oldugunu
gostermektedir (Ozdamar, 1999:522).
Bununla birlikte boyutlar arsindaki

iliski korelasyon analizi ile
acilanmaya calisilmis, pearson
korelasyon katsayisindan
yararlanilmistir.

5. BULGULAR VE YORUM

5.1. Deneklerin Demografik

Ozelliklerine iliskin Bulgular

Deneklerin 238’1 (%96.4) kadin, 9’u
(%3.6) erkektir. Hemsirelerden 30°u
(%12.1) Sifa hastanesi, 18’1 (%7.3)
Goglis  Hastanesi, 31’1 (%12.6)
Palandoken Hastanesi, 51’1 (%20.6)
Atatiirk Universitesi Arastirma
Hastanesi, 25’1 (%]10.1) Numune
Hastanesi, 92’si (%37.2) ise Agn

Hastanesinde  gorev  yapmaktadir.
Hemsirelerden 158’1 (%64) saglik
meslek lisesi; 89’u  (%36) ise

hemsirelik yiiksekokulu mezunudur.
41 (%16.6) Hemsire bir yildan daha az
bir siiredir ayn1 hastanede calisirken,
75’1 (%30.4) iki ile bes yil arasi, 62’si
(%25.1) alt1 ile on yil, 69’u (%27.9)
ise 11 yildan daha fazla siiredir ayn1
hastanede gorev yapmaktadir.
Hemsirelerden 18 yas ve altinda 1
(%0.4), 18-25 yas arast 59 (%23.9),
26-35 yas aras1 146 (%59.1), 36-45
yas arast 34 (%I13.8), 46 yas ve



tizerinde ise 7 (%2.8) hemsire

bulunmaktadir.

5.2. Degiskenler Arasindaki Iliskiye
Ait bulgular

Tablo
kullanilan

1’de
degiskenlere

calismada

iliskin

ortalamalar, standart sapmalar ve
Pearson korelasyon katsayilar1
verilmistir. Tablodan da izlenebilecegi
gibi tim degiskenlerin birbirleriyle
anlaml iligkisi vardir.

Tablo-1: Degiskenler Arasi Iliskileri Gosteren Korelasyon Tablosu

X

S.S

1

2

3 4 5 6 7

1
iS TATMINI

1,26

1,26

2
GENEL
ILETiSIM

,6162

1,91

,856(**)

3
GOREVSEL
ILETISIM

,7564

1,89

,859(™)

,905(™)

4

HEM$iRELER
ARASI
ILETISIM

,56516

1,89

,870(™)

,898(™)

,936(™)

5
YAKIN
YONETICI VE
ASTLAR
ARASI
ILETISIM

,7696

1,95

,845(™)

,902(™)

:925(*%) | ,913(*)

6
BIRIM UST
YONETICILERI
ILE ILETISIM

,8300

2,1

,818(**)

,854(**)

,886(**) | ,872(**) | ,890(**)

7
DIGER
BOLUMLERLE
ILETiSIM

,5749

2,16

,803(™)

,864(**)

,885(**) | ,873(**) | ,862(**) | ,834(*)

8
HEKIMLERLE
ILETISIM

,5749

2,16

,803(**)

,864(**)

,885(**) | ,873(**) | ,862(**) | ,834(**) | ,951(**)

p<0,01

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Orgiitsel iletisim ve is tatmini
boyutlarinin birbirleri ile olan iligkileri

incelenmis,

giglii ve dogru yonde
mevcut oldugu ortaya ¢ikmistir.

boyutlar arasinda ¢ok
iliskilerin

e s tatmini boyutu ile genel
iletisim boyutu arasinda p<0,01 r=

856
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e s tatmini boyutu ile gorevsel
iletisim boyutu arasinda p<0,01 r=
,359

o [s tatmini  boyutu ile
hemsireler arasi iletisim boyutu
arasinda p<0,01 r=,870



. Is tatmini boyutu ile yakin
yonetici ve astlar arasi iletisim
boyutu arasinda p<0,01 r=,845

. Is tatmini boyutu ile birim iist
yoneticileri arast iletisim boyutu
arasinda p<0,01 r=,818

. Is tatmini boyutu ile diger
boliimlerle iletisim boyutu arasinda
p<0,01 r=,803

. Is tatmini  boyutu ile
hekimlerle iletisim boyutu arasinda
p<0,01 r=,803

Tablodan da izlenebilecegi gibi
tiim degiskenlerin birbirleriyle anlamli
iligkisi vardir. H, de ifade edildigi gibi
is tatmininin, genel iletisim ile anlamli
ve aynt dogrultuda (pozitif) bir
iliskiye sahip oldugu gozlenmektedir
(r= 0,856). Bir baska ifade ile genel
iletisim etkinliginde meydana gelen
artis / azalis, ¢alisanlarin is tatminin
artirip azaltmaktadir. Yani bulgular H,
hipotezini desteklemektedir. Bu konu
tizerindeki diger arastirmalar isyerinde
15 tatminsizligi yasayanlarin, bunun
nedeni olarak iletisim eksikligini
gosterdigini vurgulamaktadir (Parsons
ve Broadbridge, 2006: 128).

Gorevsel iletigim ile ig tatmini
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iliski saptanmistir (= 0,859). Baska
bir anlatimla  gorevsel iletisim
etkinligi arttik¢a is tatmini artmakta,
azaldikca ise is tatmini azalmaktadir.
Bu sonug, Hs hipotezini
desteklemektedir.  Literatirde  bu
yonde yapilan arastirmalarda etkili
iletisimin, i tatminini olumlu olarak
etkiledigi vurgulanmaktadir (ilozor
vd, 2001: 505, Liu vd, 2005: 67, Jo ve
Shim, 2005: 277). Bununla birlikte
bir¢ok arastirmada iletisim tatminin, is
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tatminin O6nemli bir belirtisi oldugu
vurgulanmistir (Liu vd, 2005: 70).

Iliskinin ~ giici  agisindan
korelasyon katsayilar1
degerlendirildiginde ise hemsireler

arast iletisim ile is tatmini (= 0,870)
ve gorevsel iletisim ile is tatmini (r=
0,859) arasindaki ayni yonli iliski
diger iligkilere gore daha giiclidiir. Bu
durum Hys hipotezini  destekler
niteliktedir. Bununla birlikte yakin
yonetici ve astlar arasi iletisim (r=
0,845) (Hs), birim st yoneticileri ile
lletisim (= 0,818) (He), diger
bolimlerle (H;) ve hekimlerle iletisim
(Hg) boyutlar1 ile is tatmini arasinda

gicli.  pozitif  yonli  iligkiler
saptanmistir.  Korelasyon  analizi
sonucunun Hs, Hg, H; ve Hg
hipotezlerini destekledigi

goriilmektedir. Goldhaber, Schweiger
ve Denisi gibi aragtirmacilar {ist — ast
iletisimi ile is tatmini arasinda pozitif
iliskiler oldugunu ifade etmis, iyi bir
iletisimin; i tatmininin habercisi
oldugunu vurgulanmigtir (Miles vd,

1996: 279). Yine hemsirelerin is
tatminlerine yonelik yapilan
aragtirmada  Larson, hemsirelerin

islerinden beklentilerinin ve calisma
kosullarmma  verdikleri Onemin, i
tatmini diizeylerini etkiledigini rapor
etmistir  (Battey, 2004: 5). Bu
bilgilerden, arastirmamiz sonucu elde
edilen bulgularin literatiirti destekler
nitelikte oldugu gorilmiistiir.

Arastirma sonuglart bir biitlin
olarak H; hipotezini desteklemektedir.
Yani, H; hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonug; Orglitsel iletisimin istenilen
diizeyde oldugu organizasyonlarda
calisanlarin is tatmininin de istendik
seviyede oldugu goriisiinii destekler
niteliktedir.
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Bu arastirmada;  orgiitsel
iletisim ile is tatmini arasinda bir
iligkinin var olup olmadiginin ortaya
cikarilmast amaclanmistir. Analizler
sonucunda, orgiitsel iletisim ile 1is
tatmini iligkisine bakildiginda orgiitsel
iletisimin tim boyutlarinin is tatmini
ile anlamli ve ayni dogrultuda bir
iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bir
bagka ifade ile orgiitsel iletisimdeki
artis/azalis, calisanlarin is tatminini
artirip azaltmaktadir.

Hemsirelere yoneltilen agik
uclu sorularla is tatminlerine en ¢ok
katkida bulunan faktorlerin;
kendilerine ve mesleklerine deger
verilmesi ile hastalarin sagliklarina
kavusmalar1 ve hasta memnuniyeti
oldugu belirlenmistir. Is
tatminsizligine etki eden faktorlere
ise; calisma sartlarindaki
olumsuzluklar, meslegin riskli ve
stresli olmasi, yoneticilerin
duyarsizlig cevaplari agirhik
gostermistir. Hemsirelere islerinin en
onemli yontiniin ne oldugu sorulmus;
insan hayati, insan saglig1 gibi islerini
ne kadar onemli gordiiklerini ifade
eden yanitlar alinmistir. Isyerlerinde
yapildiginda hemsirelerin is tatminini
yiikseltecek  degisikliklerin  neler
olabilecegini  saptamak  amaciyla
sorulan  ag¢ik  soruya;  c¢alisma
kosullarmin iyilestirilmesi, ¢alisma
saatlerinin yeniden diizenlenmesi ve
boliimlerdeki ~ hemsire  sayisinin
artirllmas1 cevaplar1 agirlikli olarak
dikkat ¢gekmektedir.

Kiiresel diinyanin orgiitleri,
rekabet avantaji saglamak icin etkili
bir orgiitsel iletisim sistemi kurmak
zorundadir. Etkin orgiitsel iletisim is
tatminini 6nemli Olctide etkiledigi
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ifade edilmektedir. Islerinden tatmin
olmayan isgorenlerde devamsizlik, isi
terk etme ve hayatlarindan zevk
alamama problemleri yaygin olarak
goriilmektedir. Ister kamuya ait, ister
0zel isletmelerde isglicii  devir
oraninin yiikselmesi ile sonug¢lanan bu
problemler, biiyiik mali kayiplara
neden olabilir.

Bu calisma sonucunda,
orgiitsel iletisimin is tatmini ile pozitif
yonlii  iliski  igerisinde  oldugu
belirlenmis,  etkili  bir  orgiitsel
iletisime sahip Orgiitlerin, isgdren
tizerinde daha fazla is tatmini
sagladig1 ortaya ¢ikmistir. Bu yiizden
yoneticiler is yerlerinde Orgiitsel
iletisim sistemi tahsis ederken bu konu
tizerinde ¢ok daha titiz davranmali, is
tatminini artiracak sekilde etkili bir
orgiitsel iletisimi isletmeye hakim
kilmalidir.  Ayrica  bu  konuda
aragtirma yapacaklara 6nerimiz, farkli
sektorlerde daha biiyiik popiilasyonla
ayn1 konuyu irdelemeleri olacaktir.
Glintimiiz isletmelerinin bu konuya
dikkatlerinin cekilmesi, SOSyO-
ekonomik gelisimimiz agisindan 6nem
arz etmektedir.
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