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Oz

Bu ¢alisma, orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi incelemektedir. Calisma 6zellikle,
orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma arasindaki iligskide 6rgiite giivenin araci roliinii tespit etmektedir.
Sosyal degisim teorisini temel alan ¢aligma, Orgiitsel iletisim doyumunun ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan giiveni
giiclendirecegini ve buna baglh olarak da ¢alisanlarin ise angaje olmalarimi arttiracagim ileri stirmektedir.
Aragtirma O6rneklemi, Ankara’da bulunan bir kamu kurumunda biligim alaninda gorev alan g¢aliganlardan
olugsmaktadir. Arastirmanin hipotezleri Pearson korelasyon analiz yontemi ve hiyerarsik regresyon analiz
yontemi kullanilarak test edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde aracilik hipotezinin desteklendigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda, 6rgiitsel iletisim doyumunun ise angaje olma iizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi
oldugu tespit edilmistir. Ayrica bulgular, 6rgiitsel iletisim doyumu ile ige angaje olma arasindaki iliskide orgiite
giivenin kismi aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Ayn1 zamanda algilanan 6rgiitsel giiveni, orgiitsel iletisim
doyumunu ise angaje olmaya baglayan araci bir mekanizma olarak ele alan arastirma modeli, alan literatiiriine
0zgilin bir katki sunmaya caligmistir. Bu ¢aligmanin bulgulari, ¢alisanlarin ise angaje olmalarinin artmasinda
orgiite giivenin olugmasini saglayan kaynaklarmn 6nemli oldugunu gostermektedir. Calisma, sosyal degisim
teorisinin Ongoriisityle tutarli bir bi¢imde, c¢alisanlarin ise angaje olmasim etkileyebilecek orgiitsel iletisim
doyumunu, verimli is ve insan kaynaklari yOnetimi i¢in Onemli bir faktdr olarak gormekte ve alan
arastirmacilarinin dikkatine sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel iletisim doyumu, ise angaje olma, orgiite giiven.

Mediating Role of Organizational Trust in The Relationship Between Organizational
Communication Satisfaction and Work Engagement

Abstract

This study aimed to examine the relationship between organizational communication satisfaction and work
engagement. Specifically, it identifies the mediating role of organizational trust in the relationship between
organizational communication satisfaction and job engagement. Based on the theory of social exchange, argues
that organizational communication satisfaction will strengthen the trust of the employees in their organizations
and, accordingly, will increase the engagement of the employees to the work. The research sample consists of
employees working in the field of informatics in a public institution in Ankara. The hypotheses of the research
were tested using the Pearson correlation analysis method and hierarchical regression analysis method. As a result
of the findings, it is seen that the mediation hypothesis is supported. In this direction, it has been determined that
organizational communication satisfaction has a positive and significant effect on job engagement. In addition, the
findings show that organizational trust has a partial mediation effect on the relationship between organizational
communication satisfaction and job engagement. At the same time, the research model, which deals with perceived
organizational trust as an intermediary mechanism that connects organizational communication satisfaction with
job engagement, tried to make an original contribution to the literature in the field. The findings of this study show
that resources that provide organizational trust are important in increasing employee engagement. Consistent with
the prediction of social change theory, the study considers organizational communication satisfaction, which may
affect employee engagement, as an important factor for efficient work and human resources management, and
brings it to the attention of field researchers.
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Giris
Bilgi ¢agu ile birlikte, ¢alisanlarin orgiitsel iletisim doyumunu artirmak, insan kaynaklari
yonetimini iyilestirmenin énemli bir yolu olarak goriilmektedir. Bu noktada orgiitsel iletisim
doyumu, basariy1 hedefleyen tiim drgiitler igin hayati bir dnem tasimaktadir. Orgiitsel iletisim
doyumu is tatmini, orgiitsel baglilik, ise angaje olma ve orgiite giiven gibi pozitif orgiitsel
davranig ¢iktilarmin g¢alisanlarca algilanan diizeyini artirmakla birlikte hem calisan hem de

orgiit acisindan faydali sonuglar ortaya koymaktadir.

Calismalar, iletisim doyumunun is tatmini ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir
(Pincus, 1986; Vermeir vd., 2018). Bir baska ¢alismada orgiitsel iletisim doyumu ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski dikkat c¢ekmektedir (Ghiyasvandian, Sedighiyani,
Kazemnejad ve Iranshahi, 2017). Daha sonra yapilan ¢aligmalarda ise iletisim doyumu ile 6rgiit
caligsanlarinin bireysel ve orgiitsel hedeflere etkin bir sekilde ulagabilmesinin bir yolu olarak
calisanlarin ige angaje olmalar1 6nemli goriilmektedir. Calismalar iletisim doyumunun ¢alisanin
ise angaje olmalari tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Abu Dalal, Ramoo,
Chong, Danaee ve Aljeesh, 2022; Ver¢i¢, Galié ve Znidar, 2021; Ver¢i¢, 2021; Pongton ve
Suntrayuth, 2019; Jaupi ve Llaci; 2015; lyer ve Israel, 2012). Bununla birlikte orgiitteki iletisim
ikliminin incelenmesi hususunda orgiite duyulan gilivenin O6nemli bir faktor oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiitiin her seviyesindeki ¢alisan, yonetimlerce desteklenen giivenilir
iligkilerin stirdiiriilmesi ve gelistirilmesi konusunda gerekli 6zeni gostermelidir. Etkili iletisim,
bu giivenin gelismesinde Onemli bir rol oynamaktadir (Thomas, Zolin ve Hartman,
2009). Orgiitler bir giiven ortami yaratmaya c¢alisirken, c¢alisanlarin kendilerini islerine
adayarak buna karsilik verdigi (Ugwu, Onyishi ve Rodriguez-Sanchez; 2014) goriilmektedir.
Boylesi bir agik iletisimin var oldugu bir orgiit ikliminin, ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan giiven
diizeylerinin iyilestirilmesinde fayda sagladigi bilinmektedir (S6kmen, Yazicioglu ve Benk,
2021). Her iki tarafin da birbirine giiven duymasi durumu, is performansini arttiran sonuglar
ortaya koymaktadir. iletisim doyumu ile calisanlarin ise angaje olmalar arasindaki iliskiye
yonelik ¢aligmalara rastlansa da orgiite glivenin bu iligkideki aracilik etkisi, bilindigi kadariyla

simdiye kadarki arastirmalarda vurgulanmamis olmasindan dolay1 6nemli goriilmektedir.

Bu calisma, kisinin isiyle ilgili gorevleri yerine getirirken yiiksek diizeyde
kendini ise katmas1 anlamina gelen ise angaje olma kavramini incelemek amaciyla
tasarlanmistir. Bu arastirmanin bilisim sektorii ¢alisanlarinin iletisim doyumu ve ise angaje
olmalar: arasindaki iliskide, orgiitlerine olan giivenin 6nemli bir araci rol oynadigini anlamada

yardimci olacagi diigiiniilmektedir. Calisma, sosyal degisim teorisinin ongoriisiiyle tutarli bir
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bi¢imde, ¢alisanlarin ise angaje olmasini etkileyebilecek orgiitsel iletisim doyumunu, verimli is
ve insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir faktor olarak goriilmekte ve alan arastirmacilarinin

dikkatine sunulmaktadir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Orgiitsel Iletisim Doyumu

Iletisim, sosyal bir sistem olan isletmelerin islevlerini yerine getirmeleri igin Stratejik
bir énem arz etmektedir. Iletisim yoluyla etkinlesip koordine olan isletmeler igin orgiitsel
iletisim, Orgiitsel amag ve hedeflere ulasmay1 kolaylastiran 6nemli unsurlardan biri olarak
goriilmektedir. Bu noktada etkili i¢ iletisim uygulamalarinin benimsenmesi ve desteklenmesi
sonucunda orgiitsel iletisim doyumunun saglanmasi tiim orgiitler igin 6nemli hale gelmektedir.
“Bir ¢alisamin orgiitsel iletisim uygulamalarina yénelik duygusal degerlendirmesi” olarak
ifade edilen iletisim doyumu kavrami 1959 yilinda Level tarafindan tanimlanmstir (Carriere
ve Bourque, 2009).

fletisim doyumu, daha sonralar bireylerin orgiit iginde var olan iletisimin cesitli
yonlerine kars1 basarili iletisim tecriibesi neticesindeki hissettikleri doyum, kisacasi kisinin bu
iletisim siirecinden tatmin olmasi seklinde pek ¢ok calisma ile ifade edilmistir (Downs ve
Hazen, 1977; Kim vd., 2012; Ghiyasvandian vd., 2017). Buradan hareketle “orgiitsel iletisim
doyumu, orgiit {iyelerinin oOrgiitiindeki bilgi akisindan duydugu memnuniyet” seklinde
tanimlanabilir. iletisim doyumunda calisanlarin, 6rgiit icinde meydana gelen mesaj, medya ve
iliskilere yonelik iletisim akisindan haberdar olmalarindan duyduklari memnuniyet soz

konusudur.

Orgiitsel iletisim doyumu kavrami, séz konusu memnuniyet diizeyini dlgmek ve
orgiitsel iletisim alaninin zenginlesmesine fayda saglamak amaciyla Downs ve Hazen (1977)
tarafindan literatiire kazandirilmistir. Calisanlarin, orgiitte gergeklesen iletisimin ¢esitli
yonlerine iligkin toplam memnuniyet derecesinin ayrintili bir sekilde ele alinmasimi saglayan

orgiitsel iletisim doyumunun sekiz boyutu asagida agiklanmistir (Downs ve Hazen, 1977):

1. Tletisim Iklimi. Orgiitteki iletisimin, ¢alisanlar1 kurumsal hedeflere ulasmalari igin ne
Olgiide motive ve tesvik ettigi; onlar1 orgiit ile ne Ol¢iide 6zdeslestirdigi ile ilgili

memnuniyeti igermektedir.
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2. Kisisel Geribildirim. Calisanlarin performanslarinin nasil degerlendirildiklerine
yonelik aldiklar1 bilgiler basta olmak iizere kisisel geri bildirimden duyulan
memnuniyeti yansitmaktadir.

3. Ustlerle fletisim. Yoneticiler ile iletisiminden duyulan memnuniyeti yansitmaktadir.
Bu noktada yoneticilerin, ¢alisanlarin fikirlerine agik olma ve onlarin fikirlerini dinleme
ve Oonemseme ve igle ilgili sorunlar1 ¢dzmek icin rehberlik sunma rolleri dikkat
¢cekmektedir.

4. Yatay ve Gayri Resmi Iletisim. Gayri resmi iletisimin ne kadar dogru ve serbest akislt
oldugunu ve dedikodunun ne kadar aktif oldugunu icermektedir.

5. Kurumsal Biitiinlesme (Orgiitsel Entegrasyon). Bireylerin departman planlari,
islerinin gereklilikleri ve kisisel haberler gibi yakin ¢alisma ortamlar1 hakkinda bilgi
alma derecesini igcermektedir.

6. Medya Kalitesi. Toplantilarin ne 6l¢iide iyi organize edildigi, yazili yonergelerin kisa
ve net oldugu ve iletisim miktarinin ne kadar dogru oldugu ile ilgilidir.

7. Kisisel Geribildirim. Calisanlarin performanslarinin nasil degerlendirildigini bilme
ihtiyaclaryla ilgilidir.

8. Astlarla iletisim. Astlarla yukar1 ve asag1 dogru iletisime odaklanilir. Asag1 dogru
iletisime kars1 astlarin tepkisini ve astlarin yukari dogru iletisimi ne 6l¢iide baslattigi ile
ilgilidir.

Nitekim g¢alisanlarin gergeklestirdikleri iletisim sonucu elde ettikleri memnuniyetin, insani
iliskileri gelistirmesine ve bunun olumlu bir yansimasi olarak orgiitsel iletisimin istenilen
seviyeye tasimasina onemli bir katkis1 bulunmaktadir. Isyerinde iletisim doyum derecesi ne
kadar yiiksekse, ig tatminin derecesinin de o kadar yiiksek oldugu goriistinii destekler pek ¢ok
calisma yapilmistir (Downs ve Hazen, 1977; Pincus, 1986; Carriere ve Bourque, 2009). Bu
nedenle, iletisim memnuniyetinin iyilestirilmesinin i memnuniyetini artirmaya yonelik ¢abalar
icin bir ara¢ olarak kullanilabilece8i Onerilmistir. Ayrica orgilit ve istler tarafindan verilen
bilgiler is tatminini artiran bir faktor olarak 6nemli goriilmektedir. Yoneticilerin ¢aligsanlar ve
orgiit arasindaki iliski ve astlariyla giinliik kisilerarasi iletisim agisindan 6rgiitiin s6zciisii olarak
astlarina gerekli bilgileri saglamasi gerekir. Buna karsilik orgiitsel iletisim eksikliginin veya
yetersiz iletilen bilgilerin sadece ¢alisma motivasyonunu azaltmakla kalmayip, ayn1 zamanda
giivensizlige, memnuniyetsizlige, siiphecilige ve istenmeyen calisan devrine yol agabilecegi

tespit edilmistir (Iyer ve Israel, 2012).
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Hemsireler lizerinde yapilan bir ¢alismada iletisim doyumu ile is tatmini ve iletisim doyumu
ile i performansi arasinda dnemli pozitif iligkiler tespit edilmistir. Caligma sonuglar1 iletigim
doyumu ile is tatmini baglantisinin daha gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir (Pincus, 1986).
Carriere ve Bourque (2009), acil hizmetler sektoriinde saglik goérevlileri lizerinde yaptigi
caligmada, i¢ iletisim uygulamalarinin is tatminini ve duygusal orgiitsel bagliligi etkiledigidir
yoniinde 6nemli bir bulgu elde etmistir. Kim vd., (2012) hemsirelerdeki iletisim doyumunun
olumlu giivenlik tutumunu destekledigini ve iletisim ortami kalitesinin hasta giivenligi
tutumunda 6nemli bir faktér oldugunu gostermektedir. Bu nedenle iletisim ortamu kalitesine
dayal1 olarak orgiit i¢i iletisim diizeyini canlandirmaya yonelik miidahalelerin gelistirilmesinin
hemsirelerde olumlu giivenlik tutumunun olusmasina yardimci olacagini ifade etmistir.
Ghiyasvandian vd., (2017) ise orgiitsel iletisim doyumu ile hemsirelerin 6rgiitsel bagliliklart

arasinda anlamli bir iligki ortaya koymustur.

Orgiitsel iletisim doyumunun giiniimiiz sanal is yerlerinde de &neminin devam ettigini
ortaya koyan Akkirman ve Harris (2005), tek bir firmada sanal veya geleneksel ofislerde
calisanlar arasindaki iletisim memnuniyet diizeyleri arasindaki farkliliklari arastirmastir.
Arastirma sonuclari, sanal ofis calisanlarinin geleneksel ofis c¢alisanlarina gore orgiitsel
iletisiminden daha memnun olduklarini ortaya koymaktadir. Bu sonug, iletisim memnuniyetinin

sanal igyerlerinde de gelisebilecegini gostermektedir.
1.2. ise Angaje Olma

Tiirk Dil Kurumu angaje kelimesini “baglanmak”™ olarak ifade etmektedir. Ise bagh
olmak yani ise angaje olma enerji, kendini adama ve kendini kaptirma ile karakterize edilen,
isle ilgili olumlu bir zihin durumu olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli, Bakker ve Rhenen,
2009). Ise angaje olma Tiirkge literatiirde ¢calismaya tutkunluk, ise adanmislik olarak da ifade
edilmektedir. Yabanci literatiirde ise ¢alismaya tutkun olma, ise bagli olma olarak
belirtilmektedir. Ise bagliligi kavramsallastirarak, is yerine baglilik olarak tanimlayan Kahn
(1990)’a gore ise angaje olma calisanlarin performanslarini sergilerken kendilerini fiziksel,
bilissel, duygusal ve zihinsel olarak gdsterme seklidir (Kahn, 1990). Ise angaje olmus
calisanlarin yliksek diizeyde enerjiye sahip ve islerinde hevesli olduklar1 goriilmektedir
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002; Bakker ve Demerouti, 2008). insan
kaynaklar1 danismanlik firmalari, ise angaje olmanin daha yiiksek tretkenlik, satig, miisteri
memnuniyeti ve ¢alisanlari elde tutma yoluyla karlilig1 artirdigina iligkin kesin ve ikna edici
kanitlar bulduklarini belirtmektedirler (Bakker ve Leiter, 2010).
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Ay bir psikolojik durum olarak ise angaje olay1 6lgmek icin en sik kullanilan arag
Utrecht Ise Angaje Olma Olgegidir. Schaufeli vd. (2002) bu 6lgegi dgrenci ve ¢alisan versiyonu
olmak tizere liger boyuttan olusacak sekilde olusturmuslardir. Her iki versiyonda da boyutlar;
ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlagsma seklinde ifade edilmistir. Boyut isimleri
Bilginoglu ve Yozgat’in 2019 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda Tiirk¢eye ¢evrilmis hali
ile yazilmistir (Bilginoglu ve Yozgat, 2019). ise angaje olma son yillarda iizerinde olduk¢a
fazla calisilan konular arasinda yer almaktadir. Yalmizca 2022 yilmin ilk iki aymnda
Sciencedirect veri tabaninda 6709 adet arastirma makalesi ile karsilagilmistir. Bunun yani sira
isletme, yonetim ve muhasebe olarak daraltilan aramada ise 1123 adet makaleye rastlanmustir.
Calisanlarin ise angaje olmalarinin tespiti hem ¢alisan hem de 6rgiit agisindan 6nemlidir. Bunun
en 6nemli sebeplerinden birisi orgiit agisindan kendini isine adamis olan bir ¢alisandan daha
yiiksek c¢alisan verimliligi elde edilebilmesi (Hanaysha, 2016), calisan agisindan ise kendini
isine adamis olan c¢aligsanlarin yiiksek performans (Cesario ve Chambel, 2017), i¢csel motivasyon

(Zeng, vd., 2022) ve is tatminine (Oztiirk, Karatepe ve Okumus, 2021) sahip olmasidir.

Calisanlarin ise angaje olma davranisi sergilemesi orgiitlerde farkli davranigsal ¢iktilarin
meydana gelmesine yol agmaktadir. Yapilan ¢aligmalar arasinda yabanci literatiirde yer alan
caligmalarin literatiire katkisi yadsinamaz; ancak Tiirkge literatiiriin tercih edilen evren
acisindan lilke durumunu daha net bir sekilde gbz oniline koydugu goériilmektedir. Bu nedenle
calisanlarin son yillardaki ise angaje olma ile birlikte ¢alisilan kavramlara yonelik iligkiler

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1. Ise Angaje Olma Literatiirii

Yazarlar ve Yaym Ise Angaje Olma Kavramlar Arasi Iliski ve/veya Orneklem
Yih ile Birlikte Etki Durumu
Cahisilan
Kavramlar
Giiler ve Tasliyan, 2022 | Psikolojik iklim Pozitif yonlii orta diizey iliski * Otomotiv sektori
Calisan performansi | Pozitif yonlii orta diizey iligki* calisanlari
Kenek ve Sokmen, | Doniistiiriicii Pozitif yonde iliski Saglik calisanlart
2022 liderlik
Is tatmini
Baynal Dogan, | Etik liderlik Pozitif yonli orta diizey iliski | Sanayi ¢aliganlar
Demirtas, Altinkaynak | Lidere giiven (r=0,447)
ve Dogan, 2021 Ozyeterlilik Pozitif yonli orta diizey iligki
(r=0,530)
Pozitif yonli orta diizey iligki
(r=0,524)
Aksoy Kiirii ve Erdil, | Orgiitsel Pozitif yonlii orta diizey iliski | Meta-Analizi
202 Ozdeslesme (r=0,625)
Ceylan ve Tiirkyilmaz, | Orgiitsel giiven Pozitif yonlii orta diizey iliski (= | Tesis yoOnetim
2021 0,613) hizmetleri galisanlari
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Karabulut ve Kir, 2021 | Hizmetkar liderlik Pozitif yonli yiiksek diizey iliski | Hizmet sektori
Orgiitsel adalet (r=0,767) calisanlar1  (yOnetici
Pozitif yonlii orta diizey iliski | harig)
(r=0,494)
Comlekci ve Yildiz, | Algilanan Yonetici | Pozitif yonlii orta diizey iliski | Ozel banka ¢alisanlar:
2021 Destegi (r=0,504)
Yetenek Pozitif yonlii orta diizey iliski
yOnetimi(soyut) (r=0,611)
Yetenek Pozitif yonli orta diizey iliski
yOnetimi(somut) (r=0,520)
*[se angaje olma alt boyutlar ile analize tabi tutulmustur. Iliski genel sonucu ifade etmektedir.

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 1°de ele alinan makalelere gore ¢alisanlarin ise angaje olma durumlar1 pozitif

orgiitsel davranis ciktilari ile pozitif yonde orta diizeyde iliski ortaya koymaktadir.
1.3. Orgiitsel Tletisim Doyumu ile ise Angaje Olma liskisi

Algilanan iletisim doyumu kavrami, ¢alisan memnuniyetini, katilimini ve performansini
artirabilecegi anlamina geldiginden alan literatiiriinde biiyiik ilgi gérmiistiir. Bir¢ok arastirmaci,
organizasyon gelisimi i¢in avantajlar elde etmek adina iletisim doyumunun bu 6nemli roliinii
aragtirmustir (Pongton ve Suntrayuth, 2019). Orgiitlerde yapilacak mikro ve makro diizeylerdeki
insan kaynaklar1 miidahalelerinin iletisim doyumunu arttirilabilecegine dair kanitlar mevcuttur

(lyer ve Israel, 2012).

Orgiitlerde saglikli bir iletisim ortammin olusturulmasi gibi iletisim uygulamalarmin
calisanlarin ise angaje olmalarini artiracagi diistiniilmektedir. A¢ik, 6zl ve diiriist iletisimin ise

angaje olma konusunda 6nemli bir ara¢ oldugu tespit edilmistir (lyer ve Israel, 2012).

Orgiitsel iletisim doyumunun galisanlarm ise angaje olmalarm saglamada gok énemli
bir rol oynadigini pek ¢ok ¢alisma gostermektedir (Abu Dalal vd., 2022; Veréi¢ vd., 2021;
Verci¢, 2021; Pongton ve Suntrayuth, 2019; Jaupi ve Llaci, 2015; lyer ve Israel, 2012).
Calisanlarin, orgiitlerinde tutarli ve diiriist bir iletisimin olmadigini algiladiklarinda; Orgiitiin
gelecegi hakkinda endise duyduklari ve orgiitten ayrilmayi diisiindiikleri bilinmektedir (lyer ve
Israel, 2012).

Orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
oldugu daha onceki ¢alismalarda goriilmektedir (lyer ve Israel, 2012; Jaupi ve Llaci, 2015.
Yakin zamanda yapilan ¢alismalara bakildiginda ise orgiitsel iletisim doyumunun ise angaje
olma tizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Abu Dalal vd., 2022;

Pongton ve Suntrayuth, 2019). Igsel iletisim doyumu ile ¢alisanin kendisini ise adamis olmasi
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arasinda da pozitif yonlii orta diizeyde iliskinin varligi Verc¢i¢ vd., (2021) tarafindan tespit
edilmistir (Verci¢ vd., 2021; Ver¢ic, 2021).

Bu caligmalar bizi etkili iletisimin, oOrgiitlerde kendini isine adamis calisanlari
olusturmada ¢ok Onemli bir yOnetim araci oldugu anlayigsina gdotiirmektedir. Caligma
bulgularinin genelinde, ise angaje olmalar1 artirmak i¢in, ¢alisan ve yonetimler arasindaki
iletisimi zenginlestirmeye yonelik ¢abalara odaklanilmasinin faydali olacagi vurgulanmaktadir.
Bu bilgiler 1s181inda orgiitteki iletisim doyumu arttik¢a ¢alisanlarin ise angaje olma diizeylerinin

de artmasi beklenmektedir.
Hipotez 1: Orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma arasinda pozitif bir iliski vardur.

Hipotez 1a, 1b ve lc c¢oklu regresyon modeli test hipotezlerini ifade etmekte olup,

belirtilen hipotezler de aragtirma sonuglarini zenginlestirmektedir.

Hipotez 1a: Iletisim doyumunun ise angaje olma iizerinde istatistiksel olarak anlaml

etkisi vardir.

Hipotez 1b: Iletisim doyumunun érgiite giiven iizerinde istatistiksel olarak anlaml etkisi

vardir.

Hipotez Ic: Orgiite giivenin ise angaje olma iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

vardir.

1.4. Orgiitsel Tletisim Doyumu ile Ise Angaje Olma iliskisinde Orgiite Giivenin Araciik
Etkisi

Orgiitlerde calisanlar kisisel ve kurumsal hedeflerini gerceklestirmek igin karsilikli
bagimlilik iligkisi igerisinde bir ekip olarak calisirlar. Bu karsilikl iliskide giiven, orgiitlerin
vaatlerini yerine getirecegine ve yardimseverlik, diirtistliik, giivenilirlik ve biitlinliik i¢inde
hareket edecegine yonelik olumlu beklentiyi ifade etmektedir (Yang ve Lim, 2009; Mayer,
Davis ve Schoorman; 1995). iletisim ise rgiit i¢i giivenin gelismesinde dnemli bir faktdr olarak
goriilmektedir (Thomas vd., 2009). Baz1 arastirmacilar giiven ve iletisim iligkisini incelemis
olsa da orgiite giiven, psikolojik giiclendirme ve ise angaje olma arasindaki iliskiyi arastirmay1
amaglayan ¢alismada Ugwu vd., (2014), orgiit-galisanlarinin, ayakta kalmasinin tek yolunun
birbirlerini desteklemek oldugunu vurgulamstir. Orgiit bir giiven ortami yaratmaya calisirken,
calisanlar ige bagh hale gelerek buna karsilik verirler. Karsilikli iliski sadece her iki tarafin da
kendine giiven duymasina yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda is performansini artiran

olumlu bir ¢aligma ortami yaratir.
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Yoneticilerin ¢alisanlarla 6zgiirce diisiince ve fikir aligverisinde bulundugu agik iletisim
gibi saglikli orgiitsel uygulamalarin 6rgiitteki giiven algisini gelistirdigi bilinmektedir (Acosta,
Salanova ve Llorens; 2012). Agcik iletisim halinde olan yoneticiler orgiitteki sorunlarin
¢Oziimiinde ¢alisanlari ile birlikte hareket etmektedir. Bu durum katilimei bir liderlik anlayisina
hakim yoneticilerin ¢alisanlarinin da orgiite giiven duydugunu ortaya koymaktadir (Sokmen,
Yazicioglu ve Kenek, 2021). Bu noktada iletisim ve giiven arasindaki iliski karmasik olarak
goriilse de akran ve yoneticiler arasindaki giiveni artirmak igin bilgilerin zamaninda iletilmesi,

dogru ve faydali olmas1 6nemli goriilmektedir (Thomas, Zolin ve Hartman, 2009).

Orgiite giiven ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi ortaya koyan calismalar
incelendiginde; Acosta vd., (2012) calismasinda orgiite giliven ile ¢alisanlarin ise angaje
olmalarinin dinglik ve 6zveri alt boyutlar1 arasindaki iliskinin pozitif yonde diisiik diizeyde
oldugu goriilmiistiir (Acosta, Salanova ve Llorens, 2012). Calisma, orgiite giivenin saglikli
orgiitsel uygulamalar ve ekip ¢alismasina adanmislik arasinda tam bir aracilik rolii oynadigini
ortaya koymaktadir. Orgiite giivenin ise angaje olma iizerinde anlaml etkisi oldugu Jarrar ve
Ibrahim (2021) ve Yulianti (2015) tarafindan ortaya konmustur. Benzer sekilde, ise angaje olma
ile orgiite giiven arasinda pozitif yonde orta diizeyde iligkinin oldugu da Ugwu vd., (2014)
tarafindan belirtilmistir. Kararlarin1 ayrintili bir sekilde agiklamak i¢in zaman ayirip, iletisim
kanallarmi etkili kullanan yoneticilerin ¢alisanlarca giivenilir olarak algilanmas1 muhtemeldir
(lyer ve lsrael, 2012). Bu goriislerden yola ¢ikarak, oOrgiite giivenin, oOrgiitsel iletisim
doyumunun ise angaje olma iliskisinde araci bir etkisi oldugu one siiriilebilir. Bu g¢alisma,
algilanan oOrgiitsel giiven, orgiitsel iletisim doyumunu igse angaje olmaya baglayan araci bir
mekanizma olarak daha 6nce test edilmemis araci bir model ortaya koymustur. Sonug olarak

asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2: Calisanin orgiitiine giiven algisi, orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma

arasindaki iliskiye olumlu yénde aracilik eder.

Bu calismanin amacini kargilamak i¢in segilen en uygun teorinin, sosyal degisim teorisi
oldugu diisiiniilmektedir. Teori, galisan-orgiit iliskisini temel alan yaklasimlardan biridir ve
calisan-orgiit iligkisinin sosyal degisim siiregleri tarafindan sekillendirildigini savunmaktadir
(Blau 1964; Gouldner 1960). Calisanlar, orgiitten aldiklar1 destegi geri 6demek igin bir degisim
stratejisi olarak belirli davraniglar gelistirirler. Kendisine deger verilip saygi duyuldugunu

hisseden ¢alisanlar, orgiitlerinin iyiligi icin hareket etmeye ve Orgiit ¢ikarlarina zarar
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vermemeye Ozen gostermeye kendilerini mecbur hissedeceklerdir (Settoon, Bennett ve Liden,
1996 ; Wayne, Shore ve Liden, 1997).

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin amaci dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli Sekil 1'de yer almaktadir.

ORGUTE
GUVEN
H;
ORGUTSEL ILETiSiM | iSE ANGAJE OLMA
DOYUMU H,
__________________ .

Sekil 1. Arastirma Modeli

2.2. Veri Toplama Yéntemi ve Orneklem

Arastirma evreni Ankara’da bulunan bir kamu kurumunda gorev yapmakta olan bilisim
alaninda calisan personellerden olusmaktadir. Evrene dahil olan iki yiliz personel
bulunmaktadir. Cevrimigi olarak gonderilen anket formu linkine 140 adet geri doniis
saglanmistir. Anket sonuglarinin yanlis etkilenmemesi igin veri temizligi yapilmistir ve
toplamda 135 anket iizerinden elde edilen veri analize tabi tutulmustur. Arastirmanin etik kurul
izni Giimiishane Universitesi, Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 27.04.2022 tarih

ve 2022/3 sayili karari ile alinmistir.
2.3. Ol¢iim Araclar

Arastirmada kullanilan anket, dort boliim ve 61 sorudan olusmaktadir. Arastirma
anketinde ilk bolim katilime1r ¢alisanlarin  demografik bilgilerine iliskin 6 sorudan
olusmaktadir. ikinci bdliimde; ise angaje olma dlgegi 3 soru, iigiincii bdliimdeki rgiite giiven

olgegi 12 soru ve son bdliimdeki orgiitsel iletisim doyumu 6lcegi 40 sorudan olugsmaktadir.
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2.4, Verilerin Toplanma ve Islenme Siireci

Arastirma verileri, Google Forms aracilig1 ile katilimcilardan temin edilmistir. \Veri

analizi SPSS 25 programi kullanilarak yapilmistir. Veri analizinde demografik degiskenlere

iligkin frekans ve ylizde analizi, 6l¢cek boyutlar: arasinda iliski i¢cin Pearson korelasyon analiz

yontemi kullanilmistir. Aracilik etkisi i¢in ise hiyerarsik regresyon analiz yontemi kullanilmig

ve yapilan tiim istatiksel analizler 0.05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

Tablo 2. Betimleyici Istatistik Sonuglar

3. Bulgular

Sikhk Yiizde Sikhk Yiizde
Cinsiyet Egitim Durumu
Kadm 76 56,3 [kogretim 1 0,7
Erkek 59 43,7 Lise 7 5,2
Toplam 135 100 On lisans 2 1,5
Medeni Durum Lisans 93 68,9
Evli 74 54,8 Lisanstuistii 32 23,7
Bekar 61 45,2 Toplam 135 100
Toplam 135 100 Pozisyon
Yas Calisan 117 86,7
18-25 19 14,1 Alt kademe yonetici 8 5,9
26-33 45 33,3 Orta kademe yOnetici 7 5,2
34-41 28 20,7 Ust kademe yonetici 3 2,2
42-49 34 25,2 Toplam 135 100
50+ 9 6,7 is Tecriibesi
Toplam 135 100 1-5 20 14,8
6-10 35 25,9
11-15 42 31,1
16-20 27 20,0
21+ 11 8,1
Toplam 135 100

Tablo 2’ de goriildiigii lizere yapilan frekans ve yiizde analizi sonuglarina gore aragtirma

kapsaminda 6rneklemin gorece cogunlugu kadin (% 56,3), evli (% 54,8), 26-33 yas arasi (%

33,3), lisans mezunu (% 68,9), calisan statiisiinde (% 86,7), 11-15 yil arasinda is tecriibesine

(% 31,1) sahip katilimcilardan olusmaktadir.

Tablo 3. Tanimlayici Istatistik Sonuglari

N Min. | Mak. Ort. Std. Skewness | Skewness Kurtosis | Kurtosis
Sapma Std. Hata Std.
Hata

ise 135 | 1,00 5,00 | 3,7975 ,98672 -,520 -,485 414
Angaje
Olma
Orgiite | 135 | 1,50 | 6,58 | 4,2130 | 1,08035 -,405 - AT7 414
Giiven
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Orgiitsel | 135 | 1,70 5,00 | 3,6098 , 17605 -,421 ,209 -,261 414
iletisim

Doyumu
N 135

Skewness ve Kurtosis degerleri -1,5 ile +1,5 deger araliginda oldugundan veriler normal
dagilim gostermektedir. Tablo 3’te katilimcilar, orta iistii diizeyde ise angaje olma (Ort = 3,80),
orgiite giiven (Ort = 4,21) ve orgiitsel iletisim doyumu (Ort = 3,61) gostermektedir.

3.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Olceklerin Giivenilirlik ve Gegerlikleri

Olgek giivenirliligi i¢in tiim dlgek, orgiitsel iletisim doyumu, ise angaje olma ve drgiite

giiven Olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4. Giivenilirlik Istatistikleri

Giivenilirlik Istatistikleri
Cronbach’s | Madde Sayisi
Alpha
Tiim Olcek 971 55
Orgiitsel iletisim Doyumu 976 40
ise Angaje Olma 943 3
Orgiite Giiven 864 12

Katilimeilarin ise angaje olma diizeylerini 6lgmek icin Ultra-Kisa Ise Angaje Olma
Olgegi, Schaufeli ve Bakker (2004) gelistirdigi ve Bilginoglu ve Yozgat (2019) Tiirkgeye
uyarladigi 6lgek kullanilmistir. Tek boyuttan olusan 6lgekte toplam 3 ifade bulunmaktadir.
Calismada oOlgegin giivenilirligi i¢in Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 ,943 olarak

hesaplanmustir.

Orgiite Giiven Olgegi, Cummings ve Bromiley (1996: 328) tarafindan gelistirilmistir.
Tiiziin (2006: 128-130) tarafindan ise Tiirkgeye uyarlan Olgek 2 boyutludur. 12 maddeden
olugmaktadir. Calismada 7°1i likert tipi olan 6l¢egin kisa formu (OTI- Short Form) kullanilmis
olup 6l¢egin caligmadaki gilivenilirligi ,864 diir.

Orgiitsel Iletisim Doyumu Olgegi (CSQ-Communication Satisfaction Questionnaire),
calisanlarin kisilerarasi, grup ve orgiitsel baglamlardaki iletisim memnuniyetlerini 6lgmek i¢in
tasarlanmis olup Downs ve Hazen (1977) tarafindan gelistirilmistir. Olgek, sekiz boyuttan ve
her boyut bes maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenirlik ve gecerlilik ¢alismalar1 Mueller ve

Lee (2002) tarafindan yapilan arastirma dahil bir¢ok ¢alisma ile ortaya konulmustur.
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3.2. Korelasyon Analizi ve Hiyerarsik Regresyon Analizi

Orgiitsel iletisim doyumu, ise angaje olma ve orgiite giiven degiskenleri arasindaki
korelasyon analizi (B) sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir. Orgiitsel iletisim doyumu ile ise
angaje olma arasindaki iliskide orgiite giivenin araci roliinii tespit etmek amaciyla yapilmis olan

araci degisken ile regresyon analizinin sonuglar1 da tabloda yer almaktadir.

Tablo 5: Arac1 Degisken ile Regresyon Analizi Sonuglari

Adimlar Regresyon Katsayilar: Model istatistikleri
B S.H. B

Inci adim R?= 0,316

Bs1zD: Orgiitsel letisim Doyumu ,715 ,091 ,562 F(1,133)= 61,430

BIiD: Ise Angaje Olma P<0,01

2nci adim R2=0,330

Bs1zD: Orgiitsel letisim Doyumu ,800 ,099 ,575 F(1,133)= 65,635

BIiD: Orgiite Giiven P<0,01

3ncii adim R2= 0,336

Bs1zD: Orgiite Giiven ,529 ,065 ,580 F(1,133)= 67,283

BIiD: ise Angaje Olma P<0,01

4ncii adim o 435 ,104 ,342 Ro= 0,414

Bsi1zD1: Orgiitsel Iletisim Doyumu _
O F(2,132)= 46,667

Bsi1zD2: Orgiite Giiven P<0 01

BIiD: Ise Angaje Olma 350 074 383 '

Sobel test statistic z= 5,98 Std. Hata: 0.07 p-value:0

Tablo 5°te gosterilmis olan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda; orgiitsel iletisim
doyumunun ige angaje olma tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi (B = 0,562, P<0,01) ve pozitif
yonlii orta diizeyde iliskisi [r(135)=,562, P<0,01] goriilmektedir. iletisim doyumunun 6rgiite
giiven lizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi ve orta diizeyde iliski tespit edilmistir (B = 0,575,
P<0,01) [r(135)=,575, P<0,01]. Orgiite giivenin angaje olma iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve
anlamli etkisi ile orta diizeyde iliski tespit edilmistir (B = 0,580, P<0,01) [r(135)=,580, P<0,01].
[letisim doyumu ve &rgiite giivenin birlikte ise angaje olma iizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi
bulunmustur (B = 0,383, P<0,01). Orgiite giiven modele eklendiginde; orgiitsel iletisim
doyumunun ise angaje olma tizerindeki etkisi p =,562 (p<0,01) degerinden = ,342 (p<0,01)
degerine azalmakta ve anlamli etkisini siirdiirmektedir. iletisim doyumu ile ise ise angaje olma
arasindaki iligskide orgiite giivenin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir. Sobel testinin sonucuna
gore, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (z= 5,98, p<005).
Yapilan analizler neticesinde; Hipotez 1 (Hipotez 1a, Hipotez 1b ve Hipotez 1c kabul edilmistir)
ve Hipotez 2 kabul edilmistir.
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4. Sonuc ve Tartisma

Bu ¢alismada, orgiitsel iletisim doyumu ve ise angaje olma arasindaki iliskide algilanan
orgilite gilivenin araci roliine iligkin bir arastirma modeli gelistirilmis ve test edilmistir.
Arastirmada orgiitsel iletisim doyumunun igse angaje olma tizerindeki pozitif yonlii orta diizeyde
iligkisi oOrgiite gliven lizerinden aciklanmaya calisilmistir. Bu calisma ile oOrgiitsel iletisim
doyumu-ise angaje olma ve orgiitsel iletisim doyumu-o6rgiite giiven ve Orgiite giiven-ise angaje

olma iligkileri incelenerek bu iliskilere 1s1k tutulmustur.

Bu arastirmanin en 6nemli sonuglarindan biri rgiitsel iletisim doyumunun ise angaje
olma tizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi (B = 0,562, P<0,01) ve pozitif yonlii orta diizeyde
iliskisi [r(135)= ,562, P<0,01]olmasidir. Bu sonug ile “Orgiitsel iletisim doyumu ile angaje
olma arasinda pozitif bir iliski vardir.” seklindeki Hi hipotezi kabul edilmistir. Arastirma
sonuglari Abu Dalal vd., 2022; Ver¢i¢ vd., 2021; Ver¢ic, 2021; Pongton ve Suntrayuth, 2019;
Jaupi ve Llaci, 2015; Iyer ve Israel, 2012 calisma bulgulari ile tutarlilik géstermektedir.

Calismanin bir diger 6nemli bulgusu ise orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma
arasindaki iliskide oOrgiite giivenin kismi aracilik etkisidir. Bir diger anlatimla, algilanan
orglitsel giliven, orgiitsel iletisim doyumunu igse angaje olmaya baglayan araci bir mekanizma
olarak diisiiniilebilmektedir. Daha dnce test edilmemis aract bir model olarak alana 6zgiin bir
katki sunulmak istenmistir. Ayrica modele yonelik kurulmus olan “Calisanin orgiitiine gliven
algisi, orgiitsel iletisim doyumu ile ise angaje olma arasindaki iliskiye olumlu yonde aracilik
eder.” seklindeki H> hipotezi kabul edilmistir. Bu ¢alismanin bulgulari, ¢calisanlarin ise angaje
olmalarmin artmasinda Orgiite giivenin olusmasini saglayan orgiitsel iletisim doyumu gibi
kaynaklarin 6nemli oldugunu gostermektedir. Yonetim islevlerinin ¢ogunun beseri giig
olmadan ¢alismasinin miimkiin olmayacag diisiiniildiiglinde, orgiitsel iletisimin giiciiniin
onemi goz ardi edilemez. Bu nedenle etkin iletisim, insan giiciine motivasyon saglayip
calisanlarin ise angaje olmalarint arttirdii igin, Orgiitler i¢in hayati bir 6neme sahip insan

kaynaklar1 politikasi olarak diisiiniilebilir.

Bununla birlikte arastirma sonuglarinin sosyal degisim teorisinin ongoriisiiyle tutarl
oldugu goriilmektedir. Kurama gore bireyler, orgiitten aldiklar1 destegi geri 6demek icin bir
degisim stratejisi olarak belirli davranislar sergilerler. Calisanin is tatmini ve isverene duyulan
sadakatin Gtesinde bir kavram olan ise angaje olma, ¢alisanin ise olan tutku ve baghhigini ile
ilgilidir. iletisim doyumu ve &rgiitsel giiven algilayan ¢alisanlarin karsiliklilik normu geregi

kendilerini isine adamalar1 beklenmektedir. Zira bilgi toplumunda bir 6rgiitiin rekabet avantaji
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elde etmesi i¢in, duragan maddi kaynaklardan ziyade degistirilmesi ve taklit edilmesi zor,
farklilastirilmis insan kaynaklari gibi maddi olmayan kaynaklarini giivence altina almasi ve

stirdiirmesi 6nemli goriilmektedir.

Bu aragtirma, ¢alisanlarina verimli bir ¢aligma ortami yaratmak isteyen orgiitler i¢in
uygulanabilecek bazi 6neriler sunmaktadir. Orgiitsel iletisim problemlerinin bilgi eksikliginden
kaynaklandigi unutulmamalidir. Ustlerden gelen bilgi akisinin seyrek olmasi ¢alisanlarca
algilanan kotii bir iletisim ortamina neden olmaktadir. Ydnetimlerce agik iletisimin oldugu
orgiitsel iletisim ikliminin olusturulmasi hedeflenebilir. Ayrica calisanlarin kendi orgiitleri
icinde etkili iletisim yontemlerini uygulamalar1 ve orgiitsel iletisim memnuniyetini artirabilecek
cesitli faktorlerin gelistirilmesi ve bu konuda gerekli egitimlerin verilmesi, ¢alisanlarin ise
angaje olmalart i¢in olduk¢a Onemlidir. Bununla birlikte orgiit ¢alisanlar1 orgiitsel iletisim
akisindan memnun olduklarinda, orgiitteki diger kisilerle de iyi bir bilgi akis1 saglayarak iyi
iliskilere sahip olacaklardir. Ayni zamanda Orgiitsel iletisimin kalitesi neticesinde
gerceklesecek kisilerarasi iligkilerin olumlu sonuglari, orgiitlerin is kalitesini etkileyecektir.
Y 6netiminde bilgi akisinin agik olmasi ve orgiitiin tiim {iyeleri tarafindan esit olarak alinmasi
caligsanlarin iletisim memnuniyetine olumlu etki yapacaktir. Acik iletisimin oldugu o6rgiitlerde
calisanlarin kendilerini daha rahat hissettikleri diisiiniilebilir. Bu c¢alismadan yola ¢ikarak
orgilitlerin i¢cinde bulunduklar1 sektére uygun bir Orgiitsel iletisim stratejisi gelistirmeleri ve

yonetim ve ¢aliganlar arasinda etkin bir rgiitsel iletisim yontemi bulmalar1 onerilmektedir.

Calismada bulunmayan orgiit iklimi, orgiitsel iletisim iklimi gibi ek degiskenlerin
kullanilmas1 ve nicel arastirma yontemleri ile birlikte derinlemesine goriismelerin yapilmasi
tavsiye edilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin cinsiyet, yas ve deneyimi gibi demografik 6zelliklere

gore yapilacak incelemenin katki verecegi diistintilmektedir.
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Extended Abstract

Mediating Role of Organizational Trust in The Relationship Between Organizational
Communication Satisfaction and Work Engagement

Background

With the information age, increasing the organizational communication satisfaction of employees is
seen as an important way to improve human resources management. At this point, organizational
communication satisfaction is of vital importance for all organizations aiming at success.

It is thought that organizational trust is an important factor in examining the communication climate in
the organization. It is thought that trust in the organization is an important factor in examining the
communication climate in the organization. Employees at all levels of the organization should exercise
due diligence in maintaining and developing trustworthy relationships supported by management.
Effective communication plays an important role in the development of this trust (Thomas, Zolin, &
Hartman, 2009). While organizations try to create an environment of trust, it is seen that employees
respond by dedicating themselves to their work (Ugwu, Onyishi, & Rodriguez-Sanchez; 2014). It is
known that an organizational climate in which such open communication exists is beneficial in
improving the level of trust of employees in their organizations (S6kmen, Yazicioglu, & Benk, 2021).
The fact that both parties trust each other reveals results that increase work performance. Although there
are studies on the relationship between communication satisfaction and employee engagement, the
mediation effect of trust in the organization in this relationship is considered important because, as far
as is known, it has not been emphasized in previous studies.

Purpose

This study was designed to examine the concept of work engagement, which means a high level of self-
involvement while performing work-related tasks. It is thought that this research will help to understand
that trust in their organizations plays an important mediating role in the relationship between
communication satisfaction and job engagement of IT sector employees.

In this study, a research model was developed and tested regarding the mediating role of perceived
organizational trust in the relationship between organizational communication satisfaction and job
engagement. In the research, the positive and moderate relationship between organizational
communication satisfaction and job engagement was tried to be explained through trust in the
organization. In this study, organizational communication satisfaction-work engagement and
organizational communication satisfaction-trust in the organization and trust-to-work engagement
relations were examined and these relations were shed light on. Consistent with the foresight of social
exchange theory, the study considers organizational communication satisfaction, which can affect
employee engagement, as an important factor for efficient work and human resources management, and
is brought to the attention of field researchers.

Method

The research sample consists of employees working in the field of informatics in a public institution in
Ankara. The hypotheses of the research were tested using the Pearson correlation analysis method and
hierarchical regression analysis method. The questionnaire used in the research consists of four parts
and 61 questions. The first part of the research questionnaire consists of 6 questions regarding the
demographic information of the participating employees. In the second part; The scale of work
engagement consists of 3 questions, the scale of organizational trust in the third part consists of 12
questions, and the scale of organizational communication satisfaction in the last part consists of 40
questions. Data were analysed qualitatively. Research data were obtained from the participants via
Google Forms. Data analysis was done using SPSS 25 program. In data analysis, frequency and
percentage analysis of demographic variables and Pearson correlation analysis method were used for
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the relationship between scale dimensions. For the mediation effect, hierarchical regression analysis
method was used and all statistical analyzes were tested at the 0.05 significance level.

Findings

One of the most important results of this study is that organizational communication satisfaction has a
positive and significant effect on job engagement (f = 0.562, P<(0.01) and a moderately positive
relationship [r(135)= ,562, P<0.01]. With this result, “There is a positive relationship between
organizational communication satisfaction and engagement.” H1 hypothesis was accepted. Research
results Abu Dalal et al., 2022; Ver¢ic et al., 2021; Vercic, 2021; Pongton and Suntrayuth, 2019; Jaupi
and Llaci, 2015; lyer and Israel are consistent with the 2012 study findings. Another important finding
of the study is the partial mediation effect of trust in the organization in the relationship between
organizational communication satisfaction and job engagement. In other words, perceived
organizational trust can be considered as an intermediary mechanism that connects organizational
communication satisfaction with job engagement. It is aimed to make an original contribution to the
field as an intermediary model that has not been tested before. In addition, "the employee's perception
of trust in his organization positively mediates the relationship between organizational communication
satisfaction and job engagement.” H2 hypothesis was accepted.

Conclusions

Although there are studies on the relationship between communication satisfaction and employee
engagement, the mediating effect of trust in the organization in this relationship is considered important
since, as far as is known, it has not been emphasized in previous studies. As a result of the findings, it
is seen that the mediation hypothesis is supported. In this direction, it has been determined that
organizational communication satisfaction has a positive and significant effect on job engagement. In
addition, the findings show that trust in the organization has a partial mediation effect on the relationship
between organizational communication satisfaction and job engagement. At the same time, the research
model, which considers perceived organizational trust as an intermediary mechanism that connects
organizational communication satisfaction with job engagement, tried to make an original contribution
to the field literature. The findings of this study show that the resources that provide the formation of
trust in the organization are important in increasing the engagement of the employees to the work.

The findings of this study show that resources such as organizational communication satisfaction, which
creates trust in the organization, are important in increasing employee engagement. Considering that
most of the management functions would not be able to function without human strength, the importance
of the power of organizational communication cannot be ignored. For this reason, effective
communication can be considered as a human resources policy, which has a vital importance for
organizations, as it provides motivation to the human power and increases the engagement of the
employees to the work.

This research offers some suggestions that can be applied for organizations that want to create a
productive working environment for their employees. It should not be forgotten that organizational
communication problems arise from lack of information. The fact that the information flow from
superiors is sparse causes a bad communication environment perceived by the employees. It can be
aimed to create an organizational communication climate with open communication by the
administrations. In addition, it is very important for employees to apply effective communication
methods within their own organizations and to develop various factors that can increase organizational
communication satisfaction and to provide necessary training in this regard for employees to engage in
work. However, when the employees of the organization are satisfied with the organizational
communication flow, they will have good relations with other people in the organization by providing
a good flow of information. At the same time, the positive results of interpersonal relations that will
occur as a result of the quality of organizational communication will affect the work quality of
organizations.

The fact that the information flow is open in the management and that it is received equally by all
members of the organization will have a positive effect on the communication satisfaction of the

971



employees. It can be thought that employees feel more comfortable in organizations with open
communication. Based on this study, it is suggested that organizations develop an organizational
communication strategy suitable for the sector they are in and find an effective organizational
communication method between management and employees.

It is recommended to use additional variables such as organizational climate and organizational
communication climate, which are not included in the study, and to conduct in-depth interviews with
guantitative research methods. In addition, it is thought that the examination to be made according to
demographic characteristics such as gender, age and experience of the employees will contribute.
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