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Öz 

Alanyazın taraması ve iletiĢim becerileri ile iĢ motivasyonu ve iĢ doyumunun iliĢkisini ortaya koyan 

araĢtırma sonuçlarının ıĢığı altında; bu araĢtırmada Ġzmir'de bulunan özel ve devlet okullarında görev alan 

yönetici ve öğretmenlerin ortaya koydukları iletiĢim becerileri ile iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu algılarının 

iliĢkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma, iliĢkisel tarama modelinde bir çalıĢmadır, amacı 

bakımından da hem tanımlayıcı hem de açıklayıcı niteliktedir. Bu amaç doğrultusunda araĢtırmada yer 

alan değiĢkenler arasındaki kavramsal iliĢkiler bir model üzerinde ifade edilmiĢtir ve araĢtırma sürecinde 

irdelenmiĢtir. ÇalıĢma, gönüllülük esasına dayalı olarak amaçlı örneklem yöntemi ile belirlenmiĢ 100 

kiĢilik bir araĢtırma grubu ile yürütülmüĢtür. Bu amaçla, araĢtırmada ĠletiĢim Becerileri Envanteri ile ĠĢ 

Motivasyonu ve Minnesota ĠĢ Doyum Ölçekleri kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre iĢ 

motivasyonu-iĢ doyumu, iĢ motivasyonu-iletiĢim becerileri ve iletiĢim becerileri-iĢ doyumu arasında 

anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu görülmüĢtür. Belirlenen araĢtırma modeline göre yönetici ve 

öğretmenlerin algıları değerlendirilirken içsel motivasyon algılarının diğer değiĢkenlere göre daha fazla 

olduğu, korelasyon değerleri arasında ise en yüksek iliĢkinin genel iĢ motivasyonu ile duygusal iletiĢim 

arasında bulunduğu görülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda iletiĢim becerilerinin, iĢ motivasyonu ile iĢ 

doyumu üzerinde herhangi bir aracılık etkisi tespit edilememiĢtir.  

Anahtar Kelimeler: ĠletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu, iĢ doyumu 

Makale Türü: AraĢtırma 

Abstract 

This research aimed to determine the relationship between communication skills, job motivation, and job 

satisfaction perceptions demonstrated by the managers and teachers in private and public schools in Izmir. 

The research is a study in the relational screening model, which is both descriptive and descriptive. The 

conceptual relationships between the variables were expressed on a model and examined during the 

research process. The study was carried out with a research group of 100 people determined by the 

purposeful sampling method on a voluntary basis. In accordance with the problem of the research, the 

necessary statistical techniques were used. According to the findings, it was observed that there was a 

meaningful relationship between job motivation-job satisfaction, job motivation-communication skills, 

and communication skills-job satisfaction. According to the research model, it was observed that the 

intrinsic job motivation perceptions of managers and teachers were higher than other variables and that 

the highest relationship between correlation values was between overall job motivation and emotional 

communication. As a result, no mediating effect of communication skills was detected on job motivation 

and job satisfaction.  
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Giriş 

ĠletiĢim, motivasyon ve iĢ doyumu günümüzde hemen hemen herkesin bildiği ve 

kullandığı kavramlardır. Ancak bu kavramların yüzeysel olarak mı kullandıkları ya da konunun 

teorik temellerine vakıf olunup olunmadığı günümüzde incelenmesi ve tartıĢılması gereken bir 

konu haline gelmiĢtir. ĠletiĢim, motivasyon ve iĢ doyumu karĢılıklı iki kiĢi arasından baĢlayarak 

örgüt hatta uluslararası örgütlere kadar yaygınlaĢtırılabilecek önemli yönetim kavramlarıdır. 

Örgüt ve yönetim konusunda çok çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır ve halen de 

yapılmaktadır. Eğitim örgütleri içerisinde çok iyi bir iletiĢimin kurulması ve sağlanan bu 

iletiĢimin de motivasyon ve iĢ doyumunu olumlu yönde arttırması da üzerinde durulması 

gereken önemli bir konudur. Burada yöneticilere önemli görevler düĢmektedir çünkü yönetim 

sürecini akıllı ve olumlu yönde sürdürecek olan, yöneticilerdir. Bu anlamda, iletiĢim 

becerilerinin ne olduğu, nasıl sağlanabileceği ve geliĢtirilebileceği, motivasyon ve iĢ 

doyumunun neler olduğu ve nasıl geliĢtirilmeleri gerektiği günümüzde irdelenmesi gereken 

kritik konulardır çünkü bu konudaki iliĢkiler ne kadar sağlıklı olursa eğitim örgütleri de o 

oranda motivasyon ve iĢ doyumu sağlayarak verimli olacaktır. 

Eğitim yönetiminde doğal olarak yönetimsel davranıĢ da önemli bir rol oynamaktadır. 

Yönetimin aynı zamanda sosyal bir faaliyet de olduğu kabul edilirse iletiĢim, motivasyon ve iĢ 

doyumunun ne kadar birbirleriyle ilintili ve iç içe girmiĢ kavramlar olduğu da anlaĢılabilecektir. 

Yönetimin tanımında da görüldüğü üzere baĢkalarıyla birlikte çalıĢabilmek için uygun 

motivasyon ve iletiĢim teknikleri kullanılmalıdır. Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için 

de çalıĢanlar iyi motive edilmelidir çünkü etkililiğe karĢı etkenlik sağlayabilmek için motive 

edilmiĢ çalıĢanlara ihtiyaç vardır. Ayrıca sınırlı kaynakları rasyonel olarak kullanabilmek için 

motivasyon teorilerinden tam olarak yararlanılması gerekmektedir. DeğiĢen çevre de 

motivasyonu etkilemektedir. Bu nedenle içsel ve dıĢsal motivasyon çok iyi dengelenmelidir. 

Eğitim yönetiminin etkililiği değerlendirilirken iletiĢim ve iletiĢim becerilerinden de 

yararlanılması gereklidir çünkü geniĢ anlamda yönetim fonksiyonları söz konusu olduğunda 

etkili olabilecek yönetim fonksiyonlarından birisi de iletiĢim olarak kabul edilmektedir 

(Berberoğlu, 2006, s. 107). Bursalıoğlu’na (2000, s.107) göre iletiĢim, insan davranıĢını 

değiĢtirmek amacıyla her türlü kavram ve sembolün iletilme sürecidir. Tüm yönetim 

süreçlerinin temelinde iletiĢim süreci yatmaktadır. 

Motivasyon ise son derece karmaĢık ve çok yönlü bir konudur. Burada bir yandan kiĢi, 

diğer yandan örgüt söz konusudur. Bu nedenle vurgulanan iki grup arasında uyumun sağlanması 

da hem kiĢi hem örgüt açısından tatmin edici sonuçlar vermelidir. Çünkü sözü edilen uyumun 

sağlanmasında motivasyon temel anahtar rolünü oynamaktadır (Fındıkçı, 2003, s. 369). Yüksel 

(2003, s.130) de bu kapsamda motivasyonu iĢgörenleri çalıĢmaya isteklendirme ve örgütte 

verimli çalıĢtıkları takdirde kiĢisel ihtiyaçlarını en iyi Ģekilde tatmin edeceklerine inandırma 

süreci olarak yorumlamaktadır. 

Bu değerlendirmelerin ıĢığı altında bireyin amaçlarını gerçekleĢtirmesi ile örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmesi arasında dengeli bir iliĢkinin olması gerektiği ve bu amaçla 

sağlanacak iletiĢimin de yönetici ve çalıĢanları motive edecek ve iĢ doyumlarını sağlayacak 

kapsamda bir iletiĢim olması gerektiği düĢünülmektedir. Bu bağlamda, yönetimde iletiĢim 

becerileri, motivasyon ve iĢ doyumu kavramları tüm boyutları, kapsamları, etkileri ve 

sonuçlarıyla birlikte hem yöneticiler hem de öğretmenler açısından incelenmeye değer bir konu 

haline gelmiĢtir. Yapılan alan yazın taramasında da Türkiye’de bu konuda henüz yeterli 

düzeyde çalıĢmaların yapılmadığı görülmektedir. Yukarıda ifade edilen düĢünce ve gerekçeler 

de bu konuda bir çalıĢmanın gerekliliğini ortaya koymaktadır. Dolayısıyla okullarda görev alan 

yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim becerilerine iliĢkin algılarının motivasyon ve iĢ doyumu ile 

ilgili algılarının anlamlı bir yordayıcısı olup olmadığı araĢtırma konusu olan problemi 

doğurmuĢtur. 
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1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. İletişim ve İletişim Becerileri 

ĠletiĢimi BaltaĢ ve BaltaĢ (2002, s.19) duygu, düĢünce ve bilgilerin akla gelebilecek her 

türlü yolla baĢkaları ile paylaĢılması olarak tanımlarken Can vd. (2001, s. 288) istenen sonuçları 

baĢarmak ve davranıĢları etkilemek amacıyla insanlar arasında sözlü ya da sözlü olmayan diğer 

araçlarla anlayıĢ sağlama olarak tanımlamaktadırlar. ĠletiĢimin bilgi sağlama, ikna etme ve 

etkileme, birleĢtirme ile emredici ve öğretici iĢlevler gibi bazı iĢlevleri de bulunmaktadır 

(Demir, 2003, s. 137). Türkmen (1992, s.24) bu konuyla ilgili olarak örgütsel iletiĢimin temel 

iĢlevlerini ayrıntılı olarak açıklamaktadır ancak yaptığı açıklamada bu araĢtırmayı ilgilendiren 

en önemli konu ise örgütsel iletiĢimdir. Çünkü örgütsel iletiĢim örgütte planlama, koordinasyon, 

karar verme, güdüleme (motivasyon) ve denetimin sağlanabilmesi için örgüt yönetiminin 

uygulamaya koyacağı en etkin araçlardan birisidir.  Bu konular aynı zamanda iyi bir yöneticinin 

yerine getirmesi gereken fonksiyonlar olduğu için yöneticiler bu konuda da bilgi sahip olmak 

zorundadırlar. 

ĠletiĢim konusunda üzerinde durulan bir diğer konu da iletiĢimin görevleridir. Bu 

görevleri de Demir (2003, s.138) kontrol, güdüleme (motivasyon), duyguların ifade edilmesi ve 

bilgi iletme olarak tasnif etmektedir. Bu görevler de yöneticinin her zaman yerine getirdiği 

iĢlevlerdir. Burada üzerinde dikkatle durulması gereken kavram motivasyon yani güdülemedir 

çünkü bu araĢtırmada da iletiĢim becerileri ile motivasyon (güdüleme) üzerinde durulmaktadır. 

Bu amaçlar değerlendirildiğinde de motivasyon konusunun genel olarak iletiĢim becerileri 

içerisinde yer olan bir konu olduğu görülecektir. Bu konuyu Varol (1993, s. 128) da örgütsel 

iletiĢimin amaçları konusu içerisinde değerlendirmekte ve motivasyonun genel olarak iletiĢim 

becerileri içerisinde yer aldığını desteklemektedir. 

Gerek araĢtırmanın özelliği açısından gerekse iletiĢim becerileri çerçevesinde 

kiĢilerarası iletiĢim, örgüt içi iletiĢim ve kitle iletiĢimi üzerinde durulması gereken konulardır. 

Çünkü iletiĢimin olabilmesi için en az karĢılıklı iki kiĢi olmalıdır. Ayrıca yönetim bir örgüt 

içerisinde ve bir kitleye karĢı gerçekleĢtirildiği için yönetici-çalıĢan ve her iki grubun kendi 

aralarında gerçekleĢtirdikleri iletiĢim, motivasyon ve iĢ doyumunun da kaynağı olmaktadır. 

ĠletiĢimin motivasyon ve iĢ doyumunun en önemli aracı olduğu düĢünülürse iletiĢim örgüt 

içerisinde çalıĢma sürecinin her anını kapsamaktadır ve her zeminde ihtiyaç duyulacak bir 

olgudur. 

1.2. İletişim Türleri  

Yürütülen araĢtırmada iletiĢim türleri olarak daha çok Ersanlı ve Balcı’nın (1998, s. 9) 

araĢtırmalarında iletiĢim becerileri olarak ifade edilen biliĢsel (zihinsel), duygusal ve davranıĢsal 

iletiĢim üzerinde durulacaktır. Yapılan araĢtırmalar genel olarak değerlendirildiğinde iletiĢim 

becerisi insanın kendisini açık bir Ģekilde, tam olarak ifade edebilmesi ve aynı Ģekilde diğer 

insanları dinleyerek onların da ne söylediklerini tam ve doğru olarak anlayabilmesi olarak 

tanımlanabilir. Bu kapsamda duygusal iletiĢim, iletiĢim kuran insanların duyguları arasında 

karĢılıklı bir etkileme süreci olarak kabul edilmektedir (Bartsch ve Hübner, 2005, s.2). Ayrıca 

duygusal iletiĢim bireylerin karĢılıklı olarak birbirlerinin duygusal durumlarını etkilemek için 

sahip oldukları bilgiyi birbirleriyle değiĢtirmek amacıyla mesajları kullanma sürecini ifade 

etmektedir. Mesajlar bir bilgiyi paylaĢmak veya uyarılar ya da tavsiyeler yoluyla diğerlerinin 

duygularını etkilemek için de kullanılabilir.  Kısaca, farklı derecelerde de olsa bütün iletiĢim 

duygusaldır (Planalp, 2009, s.489). 

DavranıĢsal iletiĢim de insanların günlük davranıĢlarında psikolojik olarak kullandıkları 

bir iletiĢim biçimidir. Ayrıca iletiĢimin daha direkt ve açık bir Ģekli olarak günlük yaĢamla ilgili 

bir insanın duygularını, ihtiyaçlarını ve düĢüncelerini dolaylı olarak ifade eden bireysel 

farklılıkların bir değiĢkeni olarak da tanımlanmaktadır (Wikipedia, 2016). BiliĢsel iletiĢim ise 

Northeastern University Traumatic Brain Injury Resource for Survivors and Caregives (2016) 
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tarafından insanların fonksiyonlarını baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmeleri ve birbirleriyle 

anlamlı bir Ģekilde etkileĢime geçebilmelerine olanak sağlayan bir süreç olarak 

düĢünülmektedir.  

1.3. İş Motivasyonu   

Motivasyon istekleri, arzuları, gereksinmeleri, dürtüleri ve ilgileri kapsayan genel bir 

kavramdır. Günümüzde motivasyon kavramının güdü olarak da tanımlandığı görülebilmektedir 

(Cüceloğlu, 2003, s.229). Bu bağlamda güdüler organizmayı uyarır ve faaliyete geçirirken 

organizmanın davranıĢını belirli bir amaca doğru yöneltir. Motivasyonla ilgili birçok teori ve 

yaklaĢımdan söz edilebilir. Ancak insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile doğrudan iliĢkili 

olan Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarĢisi, Herzberg’in çift etmen yaklaĢımı ve McClelland’ın baĢarı 

güdüsü üzerinde durulması gereken konulardır (Fındıkçı, 2003, s.379; Yüksel, 2003, s.133). 

Herzberg tarafından öne sürülen teoriye göre bireyin iĢiyle ilgili iliĢkisinin esas 

olduğunu değerlendirmektedir ve kiĢinin iĢine karĢı davranıĢı, bireyin baĢarısı ya da 

baĢarısızlığını çok iyi belirlemektedir (Robbins,1986, s.125).  Bu teori Can vd.  (2001, s. 310) 

gibi bazı araĢtırmacılar tarafından iĢ doyumu ile ilgili geliĢtirilen en önemli kuramlardan biri 

olarak da kabul edilmektedir.  

1.4. Motivasyon Türleri  

Güdüler, bireyin çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkan ihtiyaçlarından oluĢmuĢtur. Bireyin 

ihtiyaçlarının büyüklüğüne göre bu güdüler, kiĢinin davranıĢlarını, bunların biçimini, Ģiddetini 

ve yönünü etkiler. Bu kapsamda motivasyonu ikiye ayırabiliriz; içsel motivasyon ve dıĢsal 

motivasyon (Dündar vd., 2007; Ertan, 2008; Mottaz, 1985; Ryan ve Deci, 2000). Bu çerçevede 

Lawler (1969) içsel motivasyonu çalıĢanın iĢini iyi yapması sonucunda elde etmeyi beklediği 

sübjektif ödülün ya da olumlu duyguların, kiĢiyi iĢini yapmak için ne kadar motive ettiğinin 

ölçüsü olarak tanımlamaktadır. Eren’e (2001, s.531) göre de içsel motivasyon, bireyin bir iĢi 

yapmaktan dolayı elde etmiĢ olduğu baĢarı ve bu baĢarının kendisine verdiği kiĢisel tatmindir. 

DıĢsal motivasyon araçları ise Dündar vd.'ne (2007) göre sosyal motivasyon araçları ve 

örgütsel araçlar olmak üzere iki boyutludur. DıĢsal motivasyon bireye çevresi, çalıĢtığı örgüt 

veya çoğu kez üstleri tarafından verilir (Eren, 2001, s.531). Bunun yanı sıra Brislin vd. (2005, 

s.89) ile Mahaney ve Lederer’in (2006, s.42) de ifade ettikleri gibi dıĢsal motivasyon araçlarının 

çalıĢanları motive etmediği ancak motive olmaları için uygun koĢulları sağladığı da 

değerlendirilmektedir. Herzberg vd. (1972; akt. Eren, 2001, s.505) de çalıĢanları özendiren 

(teĢvik eden), çalıĢtığı kuruma daha çok bağlayıp doyum sağlayan faktörleri iĢin içsel yönüne 

iliĢkin etkenler oldukları için motive edici faktörler; dıĢsal yönüne iliĢkin etkenleri ise, hijyen 

faktörleri olarak adlandırmaktadır. Herzberg yaptığı araĢtırmalarında iĢ doyumunun bu iki farklı 

boyuttan oluĢtuğuna inanmaktadır. Bu boyutlardan hijyen faktörleri; yönetim, ücret, kiĢilerarası 

iliĢkiler, çalıĢma koĢulları ve statü gibi dıĢsal bakıĢ açısının dahil olduğu iĢ çevresini ihtiva 

etmektedir (Robbins, 1991; Nagy, 2007). 

Herzberg’in iĢ doyumunun ikinci boyutu olarak tanımladığı motive edici faktörler; 

iĢteki görevler, iĢin içeriği ve iĢin içsel bakıĢ açısı ile iliĢkili olan ve baĢarılı olarak tanınma, iĢin 

kendisi, sorumluluk ve geliĢme gibi bakıĢ açılarını kapsamaktadır (Nagy, 2007). Robbins (1991) 

de bu faktörlerin varlığının, kiĢiye kiĢisel baĢarı hissi verdiği için kiĢiyi motive edeceğini 

belirtmektedir. 

Herzberg’in ikili etmen teorisi iĢ doyumu içeriğine yeni bir bakıĢ açısı getirmiĢtir. 

Örgütlerde yönetim daha önce hep hijyen faktörler üzerinde yoğunlaĢmıĢ ve bir doyumsuzluk 

durumu ortaya çıktığında çözüm bu faktörlerin iyileĢtirilmesinde aranmıĢtır. Ancak sunulan 

imkânlar yüksek seviyelere çıkarılsa bile, çalıĢanların doyumsuzluklarının sürdüğü görülürdü. 

Herzberg’in ikili etmen teorisi bu duruma bir çözüm sunarak, yalnızca hijyen faktörlere 

dayanarak çalıĢanların motive edilmesinin mümkün olmadığını göstermiĢtir (Özdemir, 2006). 
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1.5. İş Doyumu 

Ġnsanlar hayatlarını devam ettirmek ve bazı fizyolojik ihtiyaçlarını karĢılamak için belli 

bir yaĢtan itibaren günlük yaĢantılarının büyük bir bölümünü iĢte geçirmektedirler. Bu 

perspektiften bakıldığı zaman iĢ doyumu bir kimsenin iĢini veya tecrübesini değerlendirmesi 

sonucunda oluĢan zevkli veya olumlu hisler (Locke, 1969), kiĢilerin iĢlerinden duydukları 

memnuniyet ya da memnuniyetsizlik (Hackman ve Oldham, 1975) ve kiĢinin iĢini veya iĢ 

deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoĢa giden veya olumlu duygusal durum (Vroom, 

1964) olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca Locke’ye (1999) göre iĢ doyumu bir bireyin iĢini ya da 

iĢ ile ilgili yaĢantısını, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuçlanan bir durum 

olarak takdir etmesidir. 

ĠĢ doyumu Kovach (1977; akt. Feinstein ve Vondrasek, 2007) tarafından, örgütsel 

taahhüttün bir bileĢeni olarak da tanımlanmaktadır. Locke (1969; akt. Feinstein ve Vondrasek, 

2007) de iĢ doyumunun, bir kiĢinin bir iĢe karĢı olan değerlerinin karĢılanmasıyla elde edilen 

memnuniyet durumu olduğunu değerlendirmektedir.  Spector (1997; akt. Feinstein ve 

Vondrasek, 2007) ise iĢ doyumunun; iĢ hakkında küresel bir duygu ya da bu konuyla bağlantılı, 

iĢle ilgili değiĢik görüĢler ve bakıĢ açıları hakkındaki çalıĢma sonucu olarak düĢünülebileceğine 

inanmaktadır. 

ĠĢ doyumuyla ilgili araĢtırmaların amaçları; insanın üretim için güdülenmesi, üretime 

katılması, baĢka bir deyiĢle insanın davranıĢını örgüt yönetiminin arzu ettiği yöne kanalize 

etmek olduğu söylenebilir. Son yıllarda eğitim alanında yaĢanan değiĢimler ve geliĢimler de 

motivasyon ve iĢ doyumu konusunu gittikçe önemli hale getirmiĢtir. Bu değiĢmelere ve 

geliĢmelere uyum sağlayabilmeleri için yöneticilerin aynı zamanda çalıĢanlarını motive edici 

özellikleri de taĢımaları gerekmektedir. Bu doğrultuda motivasyon araçlarının uygun seçilmiĢ 

olması örgütlerin performansını etkilemektedir. Örgütlerin baĢarısı motive edilmiĢ ve iĢ 

doyumuna ulaĢmıĢ çalıĢanlarla mümkün olacağından bu aĢamada iĢ doyumunun da önemi 

devreye girmektedir. Çünkü kiĢilerin baĢarılı, mutlu ve üretken olabilmeleri için en gerekli 

koĢullardan birisi olan iĢ doyumu, iĢin ve iĢ çevresinin değerlendirilerek geliĢtirildiği duygusal 

bir tepkidir. 

1.6. İş Doyumu ile İlgili Temel Yaklaşımlar ve İş Doyumunu Etkileyen Temel Faktörler 

Bu kapsamda incelenecek teorilerin ortak özelliği kiĢinin içinde bulunan ve kiĢinin 

davranıĢlarını tetikleyen, davranıĢlarına yön veren ve sürdürülmelerini sağlayan faktörler 

üzerinde durmalarıdır. Bireyleri belirli Ģekilde davranmaya zorlayan, onların ihtiyaçlarını 

doyuma ulaĢtırmak doğrultusunda hareket etmelerine neden olan güdüleri, faktörleri anlayan bir 

yönetici, bu ihtiyaçları dolaylı ya da dolaysız olarak doyuma ulaĢtırmak yoluyla personeli daha 

iyi yönetebilir, onları örgütsel amaçlara yöneltebilir (Özdemir, 2006). 

ĠĢ doyumu konusu, sosyal bilim araĢtırmacılarını oldukça etkilemiĢtir. 1970’li yılların 

baĢlarına kadar bu konuda 4000’den fazla makale yayımlanmıĢtır. ĠĢ doyumunun teorik 

temelleri, Maslow’un “Ġnsan Ġhtiyaçları HiyerarĢisi Kuramı” ve Herzberg’in “Çift Faktör 

Kuramı” ile oluĢmuĢtur. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı, Herzberg’in Çift Faktör 

Kuramı ile Adams’ın EĢitlik Kuramı birer motivasyon kuramı olmakla birlikte iĢ doyumunu da 

inceleyen baĢlıca çalıĢmalardır.  

1.7. Araştırma Probleminin Ortaya Konulması 

ÇalıĢanların iĢ doyumları ve motivasyonları üzerinde iletiĢimin önemli bir rolü olduğu 

bilinmektedir. Üretkenliğin sağlanabilmesi için de çalıĢan motivasyonunun ve doyumunun 

kritik faktörler olduğu değerlendirilmektedir. Günümüzde ücret, kariyer olanakları, diğer 

çalıĢanlarla olumlu iliĢkiler gibi motivasyonu ve doyumu etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. 

Ama bunların dıĢında artık gittikçe önemli hale gelen bir baĢka faktör daha vardır, iletiĢim. Bu 

nedenle yöneticilerin çalıĢanların motive edilmelerinde ve iĢ doyumlarının sağlanmasında 

iletiĢimin rolünü anlamaya ihtiyaçları vardır çünkü bazen en temel iletiĢim ile ilgili hatalar 
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çalıĢanların doyumsuzluğuna yol açabilmektedir. Bu bağlamda etkili iletiĢimin sağlanması 

çalıĢanların motivasyonunun ve iĢ doyumlarının birçok yönden artırılmasına katkı sağlayacaktır. 

Motivasyon sadece çalıĢanlar için gerekli bir konu değildir. Yöneticilerin de 

motivasyona ihtiyaçları bulunmaktadır. Çünkü Morreale’nin (2007) de ifade ettiği gibi tam 

olarak iletiĢim kurabilmek için yerine getirilmesi gereken bazı temel gereklilikler vardır. 

Bunlardan birincisi motive olmaktır. 

ÇalıĢanları iletiĢim sayesinde motive etmenin yollarından birisi de sürekli bir amacın 

olması ve yeni hedeflerin belirlenebilmesidir. Pinder (2008) de çalıĢanları motive etmek için 

birkaç seçenek tanımlamaktadır. Bunlardan en önemlisi etkili bir iletiĢim sağlamaktır. Bu 

nedenle iĢ yerinde motivasyon için iletiĢim bir motivasyon aracı olarak kullanılmaktadır. 

ĠletiĢimin etkili kurulabilmesi ve sürdürülebilmesi ise yöneticilerin gerekli iletiĢim becerilerine 

sahip olmasıyla mümkün olmaktadır. Bu kapsamda yöneticilerin iletiĢim becerilerinin, 

çalıĢanlarla iĢ birliğinin sürdürülebilmesi ve onların üretkenliğinin sağlanabilmesi için anahtar 

rol oynadığı söylenebilir. Ayrıca iletiĢim iĢ doyumunu da etkilemektedir. Örneğin Pincus (1986) 

araĢtırmasında iletiĢimin iĢ doyumunu güçlü bir Ģekilde yönlendirdiğini, Desa vd. (2019) 

iletiĢimin iĢ doyumu üzerinde anlamlı bir iliĢkisinin olduğunu ifade etmektedirler. 

Ġstenilen motivasyonun ve iĢ doyumunun her zaman dıĢsal araçlarla sağlanabileceği de 

düĢünülmemelidir. Uygun iletiĢim becerileri sergilenebildiği takdirde bu motivasyon ve doyum 

içsel yönden de sağlanabilir. Yöneticiler çalıĢanlarına karĢı agresif tenkitler ve kaba 

davranıĢlarda bulunmadıkları, yüz yüze iletiĢimden azami oranda yararlandıkları ve 

gerçekleĢtiremeyecekleri sözler vermedikleri sürece içsel motivasyonun ve sonucunda da 

doyumun zaten gerçekleĢeceği düĢünülmektedir. Ayrıca yöneticiler çalıĢanların ilgi ve 

ihtiyaçları ile uyumlu iletiĢim amaç ve hedefleri tesis edebildiklerinde, bu faaliyetleri 

çalıĢanların motivasyonunun artmasına yol açacaktır (Mishra vd., 2014). Sonuç olarak, 

çalıĢanların motivasyon ve iĢ doyumu; yöneticinin çalıĢanlara iĢ ve personel refahı konularında 

bilgi vermesi, çalıĢanların güveninin kazanılması, çalıĢanların kendilerini kurumun varlığında 

ve geliĢiminde önemli bir role sahip olduklarının hissettirilmesi, sadık ve sorumlu bir çalıĢma 

grubu oluĢturulması, kariyer olanakları hakkında bilgi verilmesi, çalıĢanların tükenmiĢliğini 

önleme, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarını karĢılama, kurumun amacı konusunda daha fazla bilgi 

verilmesi, liderlikteki değiĢim ve yönetim aktiviteleri gibi birkaç iletiĢim faaliyeti ile 

sağlanabilecektir (Cutlip vd., 2005). Bu saptama Burton vd. (1976), Darjani vd. (2014), Jorfi vd. 

(2011), Orpen (1997) ile Sabancı’nın (1994) araĢtırma sonuçlarınca da desteklenmektedir. 

Tüm bu görüĢ ve değerlendirmelerin ıĢığı altında araĢtırmada, özel ve devlet okullarında 

görev alan yönetici ve öğretmenlerin algılarına göre iletiĢim becerileri ile iĢ motivasyonu ve iĢ 

doyumu arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve iletiĢim becerilerinin iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkide aracılık rolünün olup olmadığını değerlendirmek amaçlanmıĢtır. Bu amaca 

ulaĢmak için aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır. 

- Özel ve devlet okullarında görev alan yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim becerileri, iĢ 

motivasyonu ve iĢ doyumu konusundaki algıları nelerdir? 

- Özel ve devlet okullarında görev alan yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim becerilerine 

iliĢkin algıları ile iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu konusundaki algıları arasında anlamlı bir iliĢki 

var mıdır? 

- Özel ve devlet okullarında görev alan yönetici ve öğretmenlerin iĢ motivasyonu ve iĢ 

doyumu algıları arasında iletiĢim becerilerinin aracılık etkisi var mıdır? 

2. Yöntem 

2.1. Araştırmanın Amacı ve Modeli 

Günümüzde özel ve devlet okullarında görev alan bireylerin, özellikle de yöneticilerin, 

tüm öğretmenlerle iletiĢim kurarken iletiĢim konusundaki farkındalıklarının gerekliliğinden yola 
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çıkarak yapılan literatür taraması ve iletiĢim becerileri ile iĢ motivasyonu ve iĢ doyumunun 

iliĢkisini ortaya koyan araĢtırma sonuçlarının ıĢığı altında; bu araĢtırmada özel ve devlet 

okullarında görev alan yönetici ve öğretmenlerin ortaya koydukları iletiĢim becerileri ile iĢ 

motivasyonu ve iĢ doyumu algılarının iliĢkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu anlamda 

araĢtırma, iliĢkisel tarama modelinde bir çalıĢmadır. Ayrıca araĢtırma amacı bakımından da hem 

tanımlayıcı hem de açıklayıcı niteliktedir.  

Bu amaç doğrultusunda araĢtırmada yer alan bağımlı (iĢ doyumu), bağımsız (iĢ 

motivasyonu) ve aracı (iletiĢim becerileri) değiĢkenler arasındaki kavramsal iliĢkiler bir model 

üzerinde ifade edilmiĢtir ve araĢtırma sürecinde irdelenmiĢtir. Türkiye’deki alan yazında iletiĢim 

becerileri ile iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu algıları konusunda, özellikle eğitim alanında, bugüne 

kadar yapılan araĢtırmaların yetersiz olmasından dolayı bu araĢtırmanın gerekliliği önem arz 

etmektedir. Bu nedenle, analiz safhasında yönetici ve çalıĢanların biliĢsel (zihinsel), duygusal ve 

davranıĢsal iletiĢim Ģeklindeki iletiĢim becerilerinin bir arada incelenmesi durumunda iĢ 

motivasyonu ve iĢ doyumunun hangi alanları ile daha iliĢkili olduğunu açıklamaya çalıĢan bir 

yöntemin ortaya konulması ve bu kapsamda toplanan verilerin analiz edilmesi sonucu önemli 

bulguların elde edilmesi düĢünülmüĢtür. 

2.2. Araştırma Grubu  

AraĢtırmanın, araĢtırma sorularının yanıtlanabileceği uygun bir araĢtırma grubu ile 

yürütülmesi planlanmıĢtır. Bu nedenle herhangi bir evrenden örneklem alma yoluna 

gidilmemiĢtir. Bu çalıĢmanın araĢtırma grubunu 2021 yılında Ġzmir ili ve ilçelerindeki özel ve 

devlet okullarında görev alan ve araĢtırmaya gönüllü olarak katılan 45’i yönetici, 55’i öğretmen 

olmak üzere toplam 100 katılımcı oluĢturmaktadır. Gönüllülük esasına göre isteyen her yönetici 

ve öğretmenin örneklem hacmine (100 katılımcı) ulaĢıncaya kadar örneklem içerisine dâhil 

edilmelerinden dolayı bu araĢtırmada kullanılan örneklem yöntemi, amaçlı örneklem 

yöntemidir. Amaçlı örneklem yönteminde, örnekleme dahil edilecek birimleri, araĢtırmacı 

önceki bilgi, deneyim ve gözlemlerinden hareketle araĢtırmanın amacına uygun olarak kendi 

yargısıyla belirlemektedir. AraĢtırmacı kendi yargı ve değerlendirmeleriyle hareket ettiği için 

evren hakkında bilgi sahibi olmalıdır (Ural ve Kılıç, 2005, s.39). Bu kapsamda araĢtırma 

grubunu oluĢturan katılımcılara ait demografik bilgiler Tablo 1’de verilmiĢtir. 
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Tablo 1. AraĢtırma grubunun demografik bilgileri 
KiĢisel Bilgiler Yönetici Öğretmen Toplam 

 f % f % f % 

Görev Yeri:       

Devlet Okulu 25 55,5 35 63,6 60    60,0 

Özel Okul 20 44,5 20 36,4        40 40,0 

Toplam 45 100 55 100 100   100 

Öğrenim Durumu:       

Lisans 16 35,5 40 72,7 56 56,0 

Lisansüstü 29 64,5 15 27,3 44 44,0 

Toplam 45 100 55 100   100 100 

Hizmet Süresi:       

5 Yıl Ve Daha Az 0 0,0 5 9,0 5   5,0 

6-10 Yıl 0 0,0 20 36,4 20 20,0 

11-15 Yıl 15 33,3 0 0,0 15 15,0 

16-20 Yıl 0 0,0 20   36,4       20 20,0 

21 Yıl Ve Üstü 30 66,7 10 18,2 40 40,0 

Toplam 45 100 55 100 100 100 

YaĢ:       

30 Ve Daha Az 0 0,0 20 36,4 20 20,0 

31-40 10 22,2 25 45,4 35 35,0 

41-50 10 22,2 5 9,1 15 15,0 

51 Ve Üstü 25 55,6 5 9,1 30 30,0 

Toplam 45 100 55 100 100 100 

Cinsiyet:       

Kadın 5 11,1 10 18,2 15   15,0 

Erkek 40 88,9 45 81,8 85   85,5 

Toplam 45 100 55 100 100 100 

AraĢtırma grubunda 45 yönetici ile 55 öğretmen olmak üzere 100 katılımcı 

bulunmaktadır. Katılımcıların %40’ı özel, %60’ı devlet okullarında görev almaktadır. 

Yöneticilerin 20’si özel, 25’i devlet okullarında çalıĢırken bu rakam öğretmenler için 20’ye 

35’tir. Yöneticilerin 16’sı lisans ve 29’u lisansüstü; öğretmenlerin ise 40’ı lisans ve 15’i 

lisansüstü mezunudur. Katılımcıların lisans ve lisansüstü eğitime sahip olmalarının araĢtırmanın 

niteliğine büyük katkı sağladığı düĢünülmektedir.  

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin büyük bir bölümünün (30 kiĢi) 21 yıl ve üstü hizmet 

süresine ve 51 ve üstü yaĢ grubuna (25 kiĢi) sahip olmaları araĢtırma sorularına yanıt aranırken 

bilgi ve deneyimlerinden de istifade edilmesi açısından araĢtırmanın güvenirliğini artırdığı 

değerlendirilmektedir. Ayrıca yöneticilerin bilgi ve deneyimlerinin fazla olması görev yaptıkları 

kurumlar ve tabii ki yönetim alanı bağlamında artı bir değer olarak düĢünülebilir. Öğretmenlerin 

ise yöneticilere nazaran daha az hizmet süresine ve daha küçük yaĢ gruplarına dâhil oldukları 

gözlemlenmiĢtir. Bu durumun da öğretmenlerin iletiĢim, motivasyon ve iĢ doyumu konusunda 

beklentilerinin henüz yüksek olması nedeniyle araĢtırmaya önemli katkılar sağladıkları yönünde 

değerlendirilebileceği düĢünülmektedir. Ayrıca genel olarak değerlendirildiğinde yönetici ve 

öğretmenlerin yaĢ itibarıyla çoğunluğunun genç yaĢta olmaları, yönetimin yapacağı 

etkinliklerde genç ve dinamik bir kitleyi öngörmeleri gerekeceği için bu konuda da önemli 

katkılar sağlayacağı kabul edilebilir. 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin 5’i, çalıĢanların 10’u kadındır. Erkeklerin sosyal 

iliĢkiler yönünden kadınlar kadar giriĢken olmadıkları düĢünülürse erkek katılımcıların sayısının 

fazla olması özellikle iletiĢimde yeterli pozitif yaklaĢımın sağlanabilmesi konusunda üzerinde 

durulması gereken bir etken olarak değerlendirilmiĢtir. 

2.3. Veri Toplama Araçları 
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Bu araĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. Ölçekler için bu 

çalıĢmada öncelikle madde analizleri yapılmıĢ ve Cronbach alpha güvenirlik katsayıları 

incelenmiĢtir. Ölçeklerin geçerliliğini test etmek için faktör analizinden faydalanılmıĢtır. Faktör 

analizinin tekrar yapılmasının nedeni araĢtırmada kullanılan ölçeklerin farklı bir kültürde ve 

farklı bir örneklemde kullanılmalarından dolayı bu araĢtırmada ortaya çıkacak faktörlere iliĢkin 

güvenirliklerinin de elde edilmesi gerekliliğidir. Ayrıca ölçeklerin içerik geçerliliği üzerinde de 

durulmuĢtur. 

Bu süreçte ilk aĢamada araĢtırma soruları ile ilgili olarak bir inceleme yapılmıĢ, bu 

soruların test edilebileceği istatistiksel analiz yöntemleri belirlenmiĢ ve daha önce Türkiye’de 

uygulanarak geçerlik ve güvenirlikleri sağlanmıĢ ölçeklerden yararlanılarak veri toplama aracı 

(VTA) oluĢturulmuĢtur. Kullanılan ölçeklerin, ölçeği geliĢtiren ya da Türkçe’ye uyarlayan 

araĢtırmacılar tarafından açımlayıcı faktör analizi (AFA) ile doğrulayıcı faktör analizlerinin 

(DFA) yapılması, geçerlilik ve güvenirliklerinin test edilmesi ve içerikleri ile anlaĢılırlıkları 

konusunda herhangi bir sorunla karĢılaĢılmaması nedeniyle veri toplama aracının içerik 

geçerliliğine sahip olduğu değerlendirilmiĢtir. 

VTA bizzat araĢtırmacı tarafından dağıtılarak toplanmıĢtır. VTA dağıtılırken 

katılımcılara araĢtırmanın amacı ve ölçeklerin nasıl değerlendirileceği açıklanarak araĢtırmaya 

katılıp katılmayacaklarına dair tercihleri alındıktan sonra VTA’nı doldurmaları için 15 günlük 

süre tanınmıĢtır. VTA gönüllülük esasına göre dağıtıldığı ve bilimsel bir çalıĢmanın parçası 

olma konusunda bilinçli bir öngörüye sahip katılımcılardan yararlanıldığı için dağıtılan ve 

yanıtlanarak geri dönen VTA’larından uygun görülen 100 adedi analizlere dâhil edilmiĢtir. 

VTA aracı dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde statü, görev yeri, öğrenim 

durumu, hizmet süresi, yaĢ ve cinsiyet değiĢkenlerini ihtiva eden demografik bilgiler 

bulunmaktadır. Ġkinci bölümde ĠletiĢim Becerileri Envanteri (ĠBE), üçüncü bölümde ĠĢ 

Motivasyonu Ölçeği (ĠMÖ) ve dördüncü bölümde Minnesota Doyum Ölçeği (MSQ) 

bulunmaktadır. 

2.3.1. İletişim Becerileri Envanteri (İBE) 

Yönetici ve çalıĢanların iletiĢim becerileri Ersanlı ve Balcı (1998) tarafından geliĢtirilen 

toplam 45 maddelik üç boyutlu bir ölçekle ölçülmüĢtür. Ölçekte yer alan biliĢsel (zihinsel), 

duygusal ve davranıĢsal iletiĢim becerilerini her biri 15 madde içermektedir. Orijinal ölçeğin 

içsel tutarlılık katsayısı α=,720’dir. Bu araĢtırmada ise iletiĢim becerileri envanterinin (ĠBE)’nin 

iç tutarlılık katsayısı α=,913 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçeğin madde toplamları (corrected item-

total correlation) incelendiğinde istenilen eĢik değerlerden (,300) düĢük olduğu tespit edilen 

sorular ölçekten çıkarılmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda, bazı maddelerin faktör analizi için 

,300’den düĢük faktör yüküne (communalities) sahip olmaları ve bazı maddelerin birden fazla 

faktöre yüklenmeleri ve faktör yüklerinin diğer faktörlerde daha yüksek oranda temsil 

edilmeleri nedeniyle ölçeğin üç faktörlü yapısına uyum sağlamadığı ve ölçeğin iki faktörden 

oluĢtuğu belirlenmiĢtir. Bu iki faktör toplam varyansın %86,20’sini açıklamaktadır ve her 

faktörün özdeğeri (eigenvalue) 1’den büyüktür. 

Müteakiben elde edilen sonuçlar LISREL paket programı yardımıyla doğrulayıcı faktör 

analizi ile de doğrulanmak istenmiĢ ancak örneklemi oluĢturan araĢtırma grubunun sayısının 

(100) yeterli olmamasından dolayı istenilen analiz gerçekleĢtirilememiĢtir. Kline’ye (2005, s. 

16) göre doğrulayıcı faktör analizi için örneklemin 200’den az olmaması gerekir. Andrews vd. 

(2011, s. 207) de örneklem sayısının her madde için 20 olmasının tercih edildiğini 

belirtmektedirler. Bu kapsamda, elde edilen mevcut sonuçlara göre, genel olarak faktörlerin 

kendi içinde oldukça güvenilir oldukları ve içsel geçerliliklerinin bulunduğu ve iletiĢim 

becerilerini ölçebileceği kabul edilmiĢtir. 
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AraĢtırmada ölçme aracından elde edilen analizler yorumlanırken ortalama puanlar ve 

derecelendirilmesi için 5’li Likert Değerlendirme Ölçeğine uygun olarak; 1= Hiçbir zaman, 2= 

Nadiren, 3= Bazen, 4= Sıklıkla, 5= Her zaman Ģeklinde kullanılmıĢtır. 

2.3.2. İş Motivasyonu Ölçeği (İMÖ) 

 Brislin vd. (2005), Mahaney ve Lederer (2006) ile Mottaz’ın (1985) araĢtırmalarında 

kullandıkları ölçekler temel alınarak Dündar vd. (2007) tarafından Türkçe’ye adapte edilen 

toplam 24 maddelik iki boyutlu bir ölçekle yönetici ve çalıĢanların iĢ motivasyonları 

değerlendirilmiĢtir. Orijinal ölçeğin içsel motivasyon içsel tutarlılık katsayısı α= ,830; dıĢsal 

motivasyon içsel tutarlılık katsayısı α=,840’tır. Ölçekte yer alan içsel motivasyon 9, dıĢsal 

motivasyon ise 15 madde içermektedir. 

ĠĢ motivasyonunun içsel tutarlılık katsayısı bu araĢtırma sonucunda ise α=,908 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğin madde toplamları incelendiğinde bazı soruların değerinin istenilen eĢik 

değerinden (,300) düĢük olduğu tespit edilmiĢ ve ölçekten çıkarılmıĢtır. Yapılan analiz 

sonucunda bazı maddeler faktör analizi için ,300’den düĢük faktör yüküne sahip oldukları için; 

bazı maddeler ise her iki faktöre yüklendikleri ve faktör yükleri diğer faktörde daha yüksek 

oranda temsil edildikleri için bu maddeler de ölçekten çıkarılmıĢtır. Analiz sonucunda verilerin, 

ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiĢtir. Bu iki faktör toplam varyansın 

%58,28’ini açıklamaktadır ve her faktörün özdeğeri (eigenvalue) 1’den büyüktür. Bu değer 

sosyal bilimler alanında yapılan araĢtırmalar için yeterli bir değerdir.  

Elde edilen bu sonuçlara göre genel olarak faktörlerin kendi içinde oldukça güvenilir 

oldukları ve içsel geçerliliklerinin bulunduğu ve iĢ motivasyonunu ölçebileceği kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmada ölçme aracından elde edilen analizler yorumlanırken ortalama puanlar ve 

derecelendirilmesi için 5’li Likert Değerlendirme Ölçeğine uygun olarak; 1= Kesinlikle 

katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kararsızım, 4= Katılıyorum, 5= Tamamen katılıyorum 

Ģeklinde kullanılmıĢtır. 

2.3.3. Minnesota Doyum Ölçeği (MSQ) 

 Bu bölümde yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyum algılarını belirlemek amacıyla 

kullanılan “Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)" ilk olarak Hacettepe 

Üniversitesi’nden Gökçora ve Gökçora (1985, akt. Akdoğan, 2002) tarafından Türkçeye 

çevrilmiĢtir. Ölçme aracının güvenirlik, açımlayıcı faktör analizi ve geçerlilik testleri Weiss vd. 

(1967) tarafından yapılmıĢtır. Ölçeğin iç tutarlılık katsayısı Akdoğan’ın çalıĢmasında α= ,869 

olarak bulunmuĢtur. Bu değer, ölçme aracının oldukça güvenilir olduğunu ve yapılacak 

araĢtırmalarda kullanılabileceğini göstermektedir. Weiss vd. (1967) tarafından yapılan 

araĢtırmada kullanılan içsel ve dıĢsal doyum kavramlarının açıklanması, iĢ doyumu ile ilgili 

geliĢtirilen en önemli kuramlardan Herzberg’e ait Ġkili Etmen Kuramı’na dayanmaktadır. 

Minnesota Doyumu Ölçeği; içsel faktörler (12 madde) ve dıĢsal faktörler (8 madde) 

olmak üzere iki alt boyuttan oluĢan 20 maddelik bir ölçme aracıdır. Bu iki faktörden elde edilen 

skorların toplamından ise genel iĢ doyum skoruna ulaĢılmaktadır (Vocational Psychology 

Research Center, 2007; Weiss vd.,1967). ĠĢ Doyum Ölçeği 1 (Hiç memnun değilim), 2 

(Memnun değilim), 3 (Kararsızım), 4 (Memnunum), 5 (Çok memnunum) Ģeklinde 5’li Likert 

tipi bir derecelendirmeye sahiptir.  

Yapılan araĢtırmada ise iĢ doyumunun iç tutarlılık katsayısı α= ,855 olarak 

hesaplanmıĢtır. Yapılan analiz sonucunda, ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı 

belirlenmiĢtir. Bu iki faktör toplam varyansın %49,77’sini açıklamaktadır ve her faktörün 

özdeğeri (eigenvalue) 1’den büyüktür. Bu değer sosyal bilimler alanında yapılan araĢtırmalar 

için yeterli bir değerdir. Elde edilen bu sonuçlara göre genel olarak faktörlerin kendi içinde 

oldukça güvenilir oldukları ve içsel geçerliliklerinin bulunduğu ve iĢ motivasyonunu 

ölçebileceği kabul edilmiĢtir. 
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2.4. Verilerin Analizi 

AraĢtırmada yapılan tüm istatistiksel analizler ,95 güvenirlikle gerçekleĢtirilmiĢ; analiz 

sonucunda elde edilen bulgular, çalıĢmanın amacına ve cevap aradığı sorulara uygun olarak 

tablolara dönüĢtürülerek yorumlanmıĢtır. ÇalıĢmada her üç ölçme aracından elde edilen 

analizler (betimsel istatistik sonuçları) yorumlanırken ortalama puanlar ve derecelendirilmesi 

için Likert derecelendirme ölçeğine uygun olarak aĢağıda belirtilen sınıf aralığı yöntemi 

kullanılmıĢtır.  

Sınıf aralığı yöntemi, Puan sınırı= 1,00- 1,80/ Ağırlık puanı= 1, Puan sınırı= 1,81- 2,60/ 

Ağırlık puanı= 2, Puan sınırı= 2,61- 3,40/ Ağırlık puanı= 3, Puan sınırı= 3,41- 4,20/ Ağırlık 

puanı= 4, Puan sınırı= 4,21-5,00/ Ağırlık Puanı= 5’tir. 

Veri toplama aracı uygulandıktan ve toplandıktan sonra, tüm analizler geçerli kabul 

edilen veri toplama aracı sayısı (100) üzerinden yapılmıĢtır. AraĢtırmada temel betimleyici 

analizler kapsamında yönetici ve öğretmenlerin ölçekte yer alan maddelere verdikleri yanıtlar 

yer almaktadır. 

2.5. Araştırmanın Etik İzinleri  

Yapılan bu araĢtırmada “Yükseköğretim Kurumları Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği 

Yönergesi” kapsamında uyulması belirtilen tüm kurallara uyulmuĢtur. Yönergenin ikinci 

bölümü olan “Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiğine Aykırı Eylemler” baĢlığı altında belirtilen 

eylemlerden hiçbiri gerçekleĢtirilmemiĢtir. Etik kurul izin bilgileri aĢağıda sunulmuĢtur:  

Etik değerlendirmeyi yapan kurul adı: Manisa Celal Bayar Üniversitesi Sosyal ve BeĢerî 

Bilimler Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği Kurulu  

Etik değerlendirme kararının tarihi: 30/07/2021  

Etik değerlendirme belgesi sayı numarası: E-050.01.05-114522 

3. Bulgular 

Bu bölümde yönetici ve öğretmenlerden iletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve iĢ 

doyumu konusunda veri toplama aracı ile elde edilen verilerin analizi sonucu ortaya çıkan 

bulgular ve yorumları üzerinde durulmuĢtur. AraĢtırmada 2021 yılında Ġzmir ili ve ilçelerindeki 

özel ve devlet okullarında görev alan ve gönüllülük esasına göre araĢtırmaya katılan 100 

katılımcının görüĢlerine dayanarak araĢtırma değiĢkenleri ile bunları etkileyen faktörler ortaya 

konulmuĢ, araĢtırma sonunda elde edilen bulgulardan hareket edilerek sonuçları alt problemlere 

de uygun olarak tartıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada ölçek maddelerinin analizi yapılırken istatistik yöntemlerinden yüzde (%), 

frekans (f), aritmetik ortalama (M), standart sapma değerleri (s.s.) bulunmuĢ; yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerinin normal dağılıma uyup uymadığı incelenmiĢ ve değiĢkenler ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkinin düzeyini ve yönünü belirlemek için Spearman testi/ basit 

korelasyon analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları doğrultusunda toplanan veriler 

çözümlenirken SPSS istatistik programı kullanılmıĢtır. 

3.1. Birinci Alt Problem  

AraĢtırmanın birinci alt probleminde özel ve devlet okullarında görev alan yönetici ve 

öğretmenlerin iletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu ile alt boyutlarına iliĢkin algıları 

incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlar Tablo 2’de verilmiĢtir.  
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Tablo 2. ĠletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve iĢ doyumuna iliĢkin puanlar 

DEĞĠġKENLER n M s.s. α 

GNLIBE 100 3,208 1,011 ,842 

BILIL  3,006 1,107 ,851 

DUYIL  3,613 1,180 ,851 

GNLMOT  3,850 ,710 ,852 

ICMOT    4,200 ,696 876 

DISMOT    3,415 ,750 ,855 

GNLDOY  3,921 ,502 ,899 

ICDOY  4,145 ,522 ,896 

DISDOY  3,415 ,750 ,891 

Tablodaki sonuçlara göre yönetici ve öğretmenler görev aldıkları kurumlarda genel 

iletiĢim becerileri ile biliĢsel iletiĢimin “bazen” sağlandığını düĢünürlerken duygusal iletiĢim ile 

iĢ motivasyonu ve iĢ doyumunu alt boyutları ile birlikte “sıklıkla” algıladıklarını ifade 

etmiĢlerdir. Buna göre yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve iĢ 

doyumu ile alt boyutlarına iliĢkin algıları incelendiğinde içsel motivasyonun diğer değiĢkenlere 

nazaran daha fazla algılandığı görülmektedir. Ayrıca gerek yöneticilerin gerekse öğretmenlerin 

içsel motivasyonları ile içsel doyumları kuramda olduğu gibi dıĢsal motivasyon ve dıĢsal 

doyuma göre de daha fazladır. ĠletiĢim becerileri bağlamında da yönetici ve öğretmenlerin 

duygusal iletiĢimi daha fazla algıladıkları görülmektedir. 

3.2. İkinci Alt Problem 

AraĢtırmanın ikinci alt probleminde katılımcıların iletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve 

iĢ doyumuna iliĢkin algıları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırmada 

hangi korelasyon yönteminin uygulanacağına karar vermek için öncelikle verilerin normal 

dağılım gösterip göstermedikleri incelenmiĢtir. Bu kapsamda Kolmogorov-Smirnov testinden 

yararlanılmıĢtır. Yapılan analiz sonuçları Tablo 3’te verilmiĢtir. Tablodaki sonuçlara göre ĠMÖ 

ve MSQ değiĢkenlerine iliĢkin puanlar normal dağılıma uymakta (p>,05), ĠBÖ değiĢkeni 

uymamaktadır (p<,05). Bu nedenle yapılan analizlerde değiĢkenlere göre basit korelasyon 

analizi veya Spearman testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 3. Normal dağılım testi sonuçları 

DEĞERLER ĠBÖ ĠMÖ MSQ 

Test Ġstatistiği (Z) 1,828 1,252 ,725 

Asym.Sig. (p) ,002 ,087 ,669 

Bu kapsamda yapılan korelasyon analizlerine iliĢkin sonuçlar Tablo 4, 5 ve 6’da 

verilmiĢtir. Tablolardan elde edilen bu sonuçlar incelendiğinde genel iĢ motivasyonu ve içsel iĢ 

motivasyonu ile dıĢsal iĢ doyumu arasında ,05 düzeyinde; genel iĢ motivasyonu, içsel iĢ 

motivasyonu ve dıĢsal iĢ motivasyonu ile genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal 

iletiĢim arasında ,01 düzeyinde; genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal iletiĢim ile 

dıĢsal iĢ doyumu arasında ,05 düzeyinde anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu görülmektedir.  

Tablo 4. ĠMÖ ve MSQ’na ait korelasyonlar (Pearson korelasyonu) 
DEĞĠġKENLER GNLDOY ICDOY DISDOY 

GNLMOT r ,125 ,032 ,220* 

 p ,217 ,750 ,027 

ICMOT r ,086 -,039 ,249* 

 p ,393 ,698 ,012 

DISMOT r ,116 ,061 ,157 

 p ,249 ,547 ,118 

(*) p< 0,05 
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Tablo 5. ĠMÖ ve ĠBÖ’ne ait korelasyonlar (Pearson korelasyonu) 

DEĞĠġKENLER GNLIBE BILILT DUYILT 

GNLMOT r ,858** ,832** ,887** 

 p ,000 ,000 ,000 

ICMOT r ,509** ,540** ,549** 

 p ,000 ,000 ,000 

DISMOT r ,833** ,792** ,843** 

 p ,000 ,000 ,000 

(**) p< 0,01 

Tablo 6. ĠBÖ ve MSQ’ne ait korelasyonlar (Spearsman’s Rho) 

DEĞĠġKENLER  GNLDOY ICDOY DISDOY 

GNLIBE r ,152 ,044 216* 

 p ,131 ,663 ,031 

BILILT r ,136 ,014 ,234* 

 p ,177 ,893 ,019 

DUYILT r ,182 ,092 ,219* 

 p ,070 ,361 ,029 

(*) p< 0,05 

Yapılan incelemede genel iĢ motivasyonu ve içsel iĢ motivasyonuna ait algı düzeyi 

arttıkça dıĢsal doyuma ait algıların; genel iĢ motivasyonu, içsel iĢ motivasyonu ve dıĢsal iĢ 

motivasyonuna ait algı düzeyi arttıkça genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal 

iletiĢime ait algıların; genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal iletiĢime ait algı 

düzeyi arttıkça da dıĢsal iĢ doyumuna ait algıların pozitif yönde arttıkları tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca yapılan korelasyonel iliĢki değerlendirmesinde en fazla iliĢkinin genel iĢ motivasyonu ile 

duygusal iletiĢim arasında (,01 düzeyinde, kuvvetli ve pozitif yönde) olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.3. Üçüncü Alt Problem  

AraĢtırılan modelde iĢ motivasyonu bağımsız değiĢken, dıĢsal iĢ doyumu bağımlı 

değiĢken ve iletiĢim becerileri aracı değiĢken olarak değerlendirilmiĢtir. Bu kapsamda iĢ 

motivasyonu ve dıĢsal iĢ doyumu, iĢ motivasyonu ve iletiĢim becerileri, iletiĢim becerileri ve 

dıĢsal iĢ doyumu ile iĢ motivasyonu ve iletiĢim becerilerinin birlikte etkisi ve dıĢsal iĢ doyumu 

arasındaki iliĢki basit doğrusal regresyon analizi ile test edilmiĢtir (Tablo 7). Tablo 7 

incelendiğinde iĢ motivasyonunun (β =,233, t =2,238, p =,027) dıĢsal iĢ doyumunu, iĢ 

motivasyonunun (β =1,211, t =16,040, p =,000) iletiĢim becerilerini, iletiĢim becerilerinin 

(β =,164, t =2,242, p =,027) dıĢsal iĢ doyumunu anlamlı derecede yordadıkları ancak iĢ 

motivasyonu ile iletiĢim becerilerinin (iĢ motivasyonu β =,125, t =,627, p =,532; iletiĢim 

becerileri β =,089, t =,640, p =,524) birlikte dıĢsal iĢ doyumunu yordamadıkları görülmektedir. 

Tablo 7. Basit doğrusal regresyon analizi 

Bağımsız DeğiĢken R
2
 Düz. R

2
 Beta Stn.Hata F t p 

ĠĢ Mot. (a, b) ,049 ,039 ,233 ,104 5,008 2,238 ,027 

ĠĢ Mot. (a, c) ,724 ,721 1,211 ,079 257,291 16,040 ,000 

Ġlt.Bec. (a, b)     ,049 ,039 ,164 ,073 5,025 2,242 ,027 

Ġ.M.-Ġ.B. (a, b) ,053 ,033 2,649 ,456 2,694 5,808 ,073 

ĠĢ Mot.   ,125 ,199  0,627 ,532 

Ġlt. Bec.       ,089 ,140  0,640 ,524 

Not: (a) Öngörülenler: (sabit) 

        (b) Bağımlı DeğiĢken: DıĢsal ĠĢ Doyumu 

        (c) Aracı DeğiĢken: ĠletiĢim Becerileri 

Bütün değiĢkenler arasında korelasyonel ve regresyonel iliĢki sağlandıktan sonra 

sağlıklı karar verebilmek için aracılık testi sonuçları tek bir tabloda özetlenmiĢtir (Tablo 8). 

Ayrıca aracı etkiden söz edebilmek için karĢılanması gereken koĢulların yanı sıra bağımsız 
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değiĢkenin aracı değiĢken vasıtasıyla bağımlı değiĢken üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olup 

olmadığını belirlemek için de bazı testler geliĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmada bunlardan birisi olan 

Bootstrap yönteminin kullanılması düĢünülmüĢtür. Bootstrap yöntemi ile aracılık etkisi 

incelenirken üç aĢamalı bir değerlendirme yapılmaktadır. Birinci aĢamada Tablo 8’deki Test 

1’in, ikinci aĢamada Test 3’ün anlamlı olması gerekmektedir. Ancak bu araĢtırmada Test 1 

sonuçlarının anlamlı, Test 3 sonuçlarının ise anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir. Sonuç olarak bu 

araĢtırmada aracılık etkisinin tespit edilemediğini ifade edebiliriz (Preacher ve Hayes, 2008). 

Tablo 8. Aracılık testi sonuçları 

Test 1  DıĢsal ĠĢ Doyumu 

ĠĢ Mot.  β = ,233 

R
2 
  ,049 

Düz. R
2
  ,039 

  F=5,008 

  p=,027 

Test 2 Ġlt. Bec. Ġlt. Bec.-DıĢsal ĠĢ Doyumu 

ĠĢ Mot. β =1,211  β = ,164 

R
2
 ,724 ,049 

Düz. R
2 

 ,721 ,039 

 F=257,291 F= 5,025 

 p=,000 p=,027 

Test 3 Ġlt. Bec.  DıĢsal ĠĢ Doyumu  

ĠĢ Mot.  β =,125 

Ġlt. Bec.    β =,089 

R
2 

  ,053 

Düz. R
2
  ,033 

  F=2,694 

  p=,073  

4. Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

4.1. Birinci Alt Problemle İlgili Bulguların Yorumlanması 

Yönetici ve öğretmenler görev aldıkları kurumlarda genel iletiĢim becerileri ile biliĢsel 

iletiĢimin “bazen” sağlandığını düĢünürlerken duygusal iletiĢim ile iĢ motivasyonu ve iĢ 

doyumunu alt boyutları ile birlikte “sıklıkla” algıladıklarını ifade etmiĢlerdir. Buna göre 

yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim becerileri, iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları incelendiğinde içsel motivasyonun diğer değiĢkenlere nazaran daha fazla 

algılandığı görülmektedir. Ayrıca gerek yöneticilerin gerekse öğretmenlerin içsel 

motivasyonları ile içsel doyumları kuramda olduğu gibi dıĢsal motivasyon ve dıĢsal doyuma 

göre de daha fazladır.  

Örneğin Mottaz (1985, s. 375) motivasyon konusunda ABD’nde hizmet sektöründe 

çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmada iĢ görenlerin motivasyonu üzerinde içsel motivasyon 

araçlarının daha güçlü bir etkide olduklarını tespit etmiĢtir. Altindis (2011), Brislin vd. (2005, 

s.97), Dündar vd. (2007, s.114), Ertan (2008) ile Mahaney ve Lederer (2006) de 

araĢtırmalarında içsel motivasyonun dıĢsal motivasyondan daha fazla algılandığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Büyükgöz (2008) de gerek kamu kesiminde gerekse özel sektörde hijyen (dıĢsal) 

faktörlerin motive edici (içsel) faktörlerden daha az algılandığını tespit etmiĢtir. 

Benzer sonuçlar içsel doyum için de geçerlidir. Yönetici ve öğretmenlerin 

değerlendirilen faktörlerden daha çok içsel faktörlere önem vermeleri onların iĢlerini severek 

yaptıkları, iĢlerinden gerekli doyumu sağladıkları ve hala etik değerlere saygılı olduklarını 

göstermektedir. Bu sonuç Akdoğan (2002), Adonisi (2003), Billings vd. (2003), Eren (2000) ile 

Feinstein ve Vondrasek'in (2007) yaptığı çalıĢmaları da desteklemektedir. Bütün bunlar göz 
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önüne alınırsa Herzberg’in hijyen (dıĢsal) ve güdüleyici yani motive edici (içsel) etkenler için 

ifade ettiklerini, bu araĢtırmanın sonucu da desteklemektedir.  

Ayrıca araĢtırma bulgularından görüleceği üzere, duygusal iletiĢim konularının yönetici 

ve çalıĢanlar tarafından daha etkin kullanılması yönetici ve çalıĢanların yaĢ ve hizmet süreleri 

ile eğitim durumlarına bağlı olarak genel olarak eleĢtirilmekten hoĢlanmamaları, anlaĢılmaktan 

mutluluk duymaları, insanlara güvenmeleri, insanları olumlu beklentilerle karĢılamaları, 

kendilerini rahatsız eden duyguları ifade etmekten çekinmemeleri ve iletiĢim kurdukları insanlar 

tarafından anlaĢıldıklarını hissetmelerinden kaynaklanabilir. 

4.2. İkinci Alt Problemle İlgili Bulguların Yorumlanması 

Bu problemle elde edilen bu sonuçlar incelendiğinde genel iĢ motivasyonu ve içsel iĢ 

motivasyonu ile dıĢsal iĢ doyumu arasında ,05 düzeyinde zayıf; genel iĢ motivasyonu, içsel iĢ 

motivasyonu ve dıĢsal iĢ motivasyonu ile genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal 

iletiĢim arasında ,01 düzeyinde kuvvetli ve genel iletiĢim becerileri, biliĢsel iletiĢim ve duygusal 

iletiĢim ile dıĢsal iĢ doyumu arasında ,05 düzeyinde zayıf ve anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu 

görülmektedir.  

Koçak (2013) sosyal iletiĢim becerileri ile motivasyon arasındaki iliĢkiyi 

değerlendirirken, iletiĢim becerileri ile motivasyon arasında kuvvetli ve anlamlı bir iliĢkinin 

bulunduğunu saptamıĢtır. Fatimah vd. (2015), Gilley vd. (2009), Iskandar (2016), Miriti (2011) 

ve Srivasta’nın (2014) araĢtırma sonuçlarında da iletiĢim ve motivasyon arasında anlamlı bir 

iliĢkiye ulaĢılmıĢtır. Darjani vd. (2014) etkili örgütsel iletiĢimin iĢ motivasyonu üzerinde önemli 

bir rolü olduğunu belirtmiĢlerdir.  Sabancı’nın (1994, s.108) araĢtırmasında da çift yönlü 

iletiĢimle motivasyon arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu ortaya konulmuĢtur. AraĢtırma 

sonucuna göre çift yönlü iletiĢimin az olduğu durumda motivasyonun da az olduğu 

belirtilmektedir. Rajhans (2012) örgütsel iletiĢimin modern örgütlerde yer alan reel değiĢiklikler 

gibi çalıĢanların motivasyonunda ve performansında hayati bir rol oynadığını belirtmektedir.  

Toker (2007) de yaptığı araĢtırmasında, Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı, 

Herzberg’in ikili Etmen Kuramı ve Adams’ın EĢitlik Kuramını birer motivasyon kuramı 

olmakla birlikte iĢ doyumunu da inceleyen baĢlıca çalıĢmalar olarak; iĢ doyumunu açıklayan 

kuramların yanında, Hackman ve Oldham’ın ĠĢ Özellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin 

tarafından ortaya konulan Cornell Motivasyon Modelini de iĢ doyumunu açıklamaya çalıĢan 

önemli kuramlar olarak değerlendirerek motivasyon ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymuĢtur. 

Özdemir (2006) de yaptığı araĢtırmasında ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi, Herzberg’in iki 

etmen teorisi, Mc Clelland’ın baĢarma ihtiyacı teorisi ve Alderfer’in ERG teorisini motivasyon 

ve iĢ doyumu iliĢkisine yönelik teoriler olarak kabul etmektedir. ĠĢ doyumu konusunda birçok 

teori üretilmiĢtir ama eğitim alanda en çok kullanılanı Herzberg ve arkadaĢlarınınki olmuĢtur 

(Nobile ve McCormick, 2007). Benzer bulguları Can vd. (2001, s.310) da vurgulayarak 

Herzberg tarafından ileri sürülen ikili etmen kuramını, en çok bilinen motivasyon 

kuramlarından ve aynı zamanda, iĢ doyumu ile ilgili geliĢtirilen en önemli kuramlardan da biri 

olarak kabul etmektedirler. Tella vd. (2007) de yaptıkları araĢtırmada motivasyon ve iĢ doyumu 

arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunduğunu ifade etmektedirler. Pincus (1986) iletiĢimin iĢ 

doyumunu güçlü bir Ģekilde yönlendirdiğini belirtirken Desa vd. (2019) iletiĢimin iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı bir iliĢkisinin olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

Yapılan araĢtırmanın sonuçları da yukarıda genel olarak özetlenen araĢtırmaların 

sonuçlarını desteklemektedir. Bu sonuçlar doğrultusunda, eğer çalıĢanlar, yöneticilerinin 

arkadaĢça davrandığını ve onlara saygı duyduğunu hissederlerse kendilerini daha rahat 

hissedeceklerini, iĢe motive olacaklarını ve bunun sonucunda iĢ doyumu sağlayacaklarını ifade 

edebiliriz. Buradan Ģu sonuç da çıkarılabilir; iĢyerindeki motivasyon ve doyum tamamen 

yöneticinin çalıĢanlarını nasıl etkilediği ile ilgilidir. Bu da etkili bir iletiĢimle gerçekleĢmektedir. 
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Günümüzde, eğitim alanında çalıĢanları motive etmek ve onların iĢ doyumlarını sağlamak için 

nasıl etkili bir iletiĢim kurulacağını bilebilmek birçok yöneticinin araĢtırdığı bir konudur çünkü 

motivasyon ve doyum, çalıĢanların daha üretken olmalarını sağlamaktadır. Eğitim kurumlarında 

da motivasyon ve doyum, yöneticilerin çalıĢanlarıyla uygun iletiĢim yöntemini bulabildiklerinde 

gerçekleĢmektedir. Bu da tabii ki yöneticilerin iletiĢim becerileri konusundaki bilgi ve 

tecrübeleriyle ilintilidir. Özetle motivasyon ve doyum, pozitif bir yönetimle gerçekleĢir ve bunu 

da iyi bir iletiĢim becerisi gerçekleĢtirebilir. 

4.3. Üçüncü Alt Problemle İlgili Bulguların Yorumlanması 

Bulgular incelendiğinde iĢ motivasyonunun dıĢsal iĢ doyumunu, iĢ motivasyonunun 

iletiĢim becerilerini, iletiĢim becerilerinin dıĢsal iĢ doyumunu anlamlı derecede yordadıkları 

ancak iĢ motivasyonu ile iletiĢim becerilerinin birlikte dıĢsal iĢ doyumunu yordamadıkları 

görülmektedir. Ancak bu durum bazı araĢtırmacılar tarafından yapılan araĢtırma sonuçları ile 

örtüĢmemektedir. Örneğin Burton, Pathak ve Zigli (1976) yönetimde örgütsel iletiĢimin iĢ 

doyumu ve motivasyon üzerinde etkili olduğunu tespit etmiĢ, Darjani vd. (2014) iĢ doyumu 

üzerinde örgütsel iletiĢimin etkililiğini, iĢ doyumu üzerinde iĢ motivasyonunu ve örgütsel 

iletiĢim üzerinde iĢ motivasyonunu inceleyerek iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu üzerinde örgütsel 

iletiĢimin etkililiğinin bir aracı görevi gördüğünü belirtmiĢler, Jorfi vd. (2011) demografik 

değiĢkenler, duygusal zekâ, iletiĢimin etkililiği, iĢ doyumu ve motivasyon arasında anlamlı bir 

iliĢkiyi ortaya çıkarmıĢlar, Orpen (1997) da hiyerarĢik regresyon analizinde bağlılık ve iletiĢim 

etkileĢiminin doyum ve motivasyon ile ilgili açıklanan varyansa anlamlılık sağladığını 

göstermiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, Srivasta’nın (2014) da araĢtırmasında belirttiği gibi 

etkili iletiĢimin motivasyon için gerekli faktörlerden biri olduğu görülmektedir.   

Bu durum değerlendirilen değiĢkenler ve alt değiĢkenler arasında ortaya çıkan ,01 

anlamlılık düzeyindeki kuvvetli iliĢki ile de desteklenmektedir. ÇalıĢan motivasyonu yüksek 

ücret gibi dıĢsal bir motivasyonun yanı sıra tanınma, iĢ güvenliği, sorumluluk, personel 

arasındaki iyi iliĢkiler ve personel geliĢimi gibi içsel motivasyon faktörlerine bağlıdır. Etkili bir 

iletiĢim ise yöneticilerin; harekete geçmeden önce durumu değerlendirmeleri, karar vermeden 

önce bilgi toplamaları ve doğrulamaları, Ģahıslardan ziyade problemlere odaklanmaları, 

gruplardan çok bireyleri yönetmeleri, çalıĢanlarla yüz yüze görüĢmeleri ve görevleri direkt ve 

açık bir Ģekilde vermeleri ile sağlanabilecektir. 

Ancak iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu ile iletiĢim becerileri ve iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkilerin ,05 anlamlılık düzeyinde zayıf olması aracılık etkisinde istenilen sonuca 

ulaĢılamamasının gerekçesi olarak değerlendirilmiĢtir. ĠletiĢim becerileri değerlendirilirken 

iletiĢim becerilerinin genel ortalaması ile biliĢsel iletiĢimin yönetici ve öğretmenler tarafından 

“bazen” algılanması, yapılan faktör analizinde de davranıĢsal iletiĢimin daha çok biliĢsel ve 

duygusal iletiĢim içerisinde değerlendirilerek faktör analizi sonucunda ölçekten çıkarılması 

düĢünülmesi gereken bir diğer etmendir. Bu durum yönetici ve öğretmenlerin iletiĢim 

konusunda yüzeysel bilgilere sahip olduklarını ve konuyu yeterince içselleĢtirmediklerini 

düĢündürmektedir.  

Uluslararası alan yazın incelendiğinde bu konuda olumsuz örneklerle yeterince 

karĢılaĢılmaması Türk eğitim camiası için bazı tedbirlerin alınmasını gerektirmektedir. Çünkü 

iletiĢim insanların ve toplumların gerek kendilerini ifade edebilmeleri gerekse birbirlerini 

anlayabilmeleri için olmazsa olmaz bir yönetim kavramıdır. Yönetimde yapılan her tür hizmet 

veya üretimin sonucunda etkililik veya kalite hedeflenmektedir. Bu bağlamda çalıĢanlar motive 

edilmekte ve onlara iĢ doyumlarını sağlanacağı gösterildikten sonra üretim artmaktadır. Eğitim 

kurumlarının da Milli Eğitim Politikaları ile belirlenmiĢ bazı amaç ve hedefleri vardır. Eğitim 

kurumlarının çalıĢanları yönetici ve öğretmenler olduğuna göre onların da çok iyi motive 

edilmeye ve iĢ doyumlarının sağlanmasına ihtiyaçları bulunmaktadır.  

Alan yazında iletiĢimin iĢ motivasyonu ve iĢ doyumu arasında bir köprü olduğu 

görülmektedir. Bu araĢtırmada iletiĢim ve motivasyon arasında olması gereken sonuca ulaĢıldığı 
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görülürken iĢ doyumu ile motivasyon ve iletiĢim becerileri arasında yeterli sonuca ulaĢılamadığı 

görülmektedir. Burada anahtar problem iĢ doyumu üzerinde yoğunlaĢmaktadır.  Bu bağlamda 

ele alınması gereken diğer problem sahası iĢ doyumudur. DeğiĢkenlerin aritmetik ortalamaları 

göz önünde bulundurulduğunda dıĢsal doyumun diğer değiĢkenlere nazaran daha az algılandığı 

anlaĢılmaktadır. 

Herzberg vd. iĢin dıĢsal yönüne iliĢkin etkenleri hijyen (koruyucu) faktörleri olarak 

adlandırmakta (Eren, 2001, s.505), koruyucu faktörlerin iĢ doyumunu sağlamamakla birlikte, iĢ 

doyumsuzluğunu önlediğini açıklamaktadırlar. Bu kapsamda da hijyen faktörleri; yönetim, 

ücret, kiĢilerarası iliĢkiler, çalıĢma koĢulları ve statü gibi dıĢsal bakıĢ açısının dahil olduğu iĢ 

çevresini ihtiva etmektedir (Robbins, 1991; Nagy, 2007). Bu durumda dıĢsal doyumla ilgili 

olarak gerek Millî Eğitim Bakanlığı gerekse eğitimle ilgili karar vericiler yönetim, ücret, 

kiĢilerarası iliĢkiler, çalıĢma koĢulları ve statüyle ilgili mevcut durumu tekrar irdelemeli ve 

alınması gereken tedbirler konusunda gerekli adımları bir an önce atmalıdır. 
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