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Amag¢ -Kurumlarin hedef ve stratejilerini basarmasindaki en onemli arag, bu hedef ve stratejileri
benimsemis kurumsal baghilig: yiiksek insan kaynagidir. Bu nedenle, giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi
calisan odakli yonetim anlayisiyla baghiligi yiiksek caligsanlar1 istihdam etmeye yonelik politikalar
izlemektedir. Calisan baghhgini yiikseltmek ve bu calisanlarin kurumda calismaya devam etmelerini
saglamak icin etkin bir i¢ iletisim politikasinin siirdiiriilmesi gerekmektedir. Bu arastirma, bir kamu
kurumundakurum igi iletisimin, kurumsal baglilik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilmaisgtir.

Yontem — Arastirmada Sl¢lim araci olarak anket kullanilmigtir. Arastirmanin evrenini, 3743 kurum calisani
olusturmaktadir. Cesitli unvan gruplar1 arastirmanin kapsami disinda kaldigr igin dahil edilmemistir.
Yapist homojen olmayan bu 6rneklem igin %95 giiven araliginda + %5 ornekleme hatasi ile hesaplama
yapilmis ve drneklem biiyiikliigiiniin en az n = 349 kisi olmasi gerektigi tespit edilmistir. Elektronik olarak
online bir sistem iizerinden uygulanan anket i¢in evrenden drneklem secilmemis, kisilere e-posta ile anketin
linki gonderilerek goniillii katilimla evrenin kendini 6rneklemesi hedeflenmistir. Sonucta 652 kisi anketi
tam olarak doldurmus, arastirma sonuclarimin %95 giiven araliginda ve +%5 ornekleme hatas1 ile
genelleyebilecegi yeterli 6rneklem hacmine ulagilmigtir. Elde edilen veriler analiz edilirken ise SPSS 20.0
istatistik programi kullanilmustir.

Bulgular —Arastirma sonucunda kurum igci iletisim unsurlarmin kamu kurumlarinda da ¢alisan bagliligm
artirmada 6nemli bir politka araci oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Tartisma —Arastirma sonucunda kurum igi iletisimin kurumsal baghlik {izerindeki etkisi géz Oniine
aliarak, i¢ iletisim politikalarina yonelik olarak insan Kaynaklar1 yonetiminde neler yapilabilecegine iliskin
Oneriler sunulmustur.
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Purpose -The most important tool for institutions to achieve their goals and strategies, is the human
resource with high corporate commitment that has adopted these goals and strategies.Therefore, today's
human resources management follows policies aimed at employing highly committed employees with an
employee-oriented management approach. To enhance commitment of employees and provide them to
continue to work at the organization, an effective internal communication policy needs to be maintained.
This research was conducted to determine the effect of internal communication in a public institution on
corporate commitment.

Design/methodology/approach — Questionnaire was used as a measurement tool in the study. The
population of the research is 3743 corporate employees. Various title groups were not included as they were
outside the scope of the study. For this non-homogeneous population, it was determined that the sample
size should be at least n = 349 people by calculating with + 5% sampling error at 95% confidence interval.
For the questionnaire applied via an online system in electronic environment, no sample was selected from
the universe, it was aimed to sample the universe with voluntary participation by sending the link of the
questionnaire via e-mail. In this way, 652 people filled out the questionnaire completely, and a sufficient
sample size was obtained that the research findings could generalize with a 95% confidence interval and +
5% sampling error. SPSS 20.0 statistics program was used to analyze the data.

Findings — As a result of the research, it was found that internal communication elements are an important
policy tool in increasing employee engagement in public institutions.

Discussion — Considering the impact of internal communication on corporate commitment, suggestions
were made on what can be done in Human Resources management for internal communication policies.
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1. Giris

Tarihsel siirecte en onemli kirilmalardan biri olan Sanayi Devrimi'ne kadar {iretime odaklanan bir ¢alisma
sistemi hakimdi. Ancak Sanayi Devriminin ilk doénemlerinden itibaren bu g¢alisma sekli degismeye
baslamistir. Bu degisen calisma sekliyle birlikte ¢alisana sadece “personel” olarak bakan insan kaynaklari
yonetiminin hedef ve stratejilerin basarmasinda basarisiz oldugu giiniimiizde genel kabul goren bir
durumdur. Bu nedenle, uzun siiredir insan odakl insan kaynaklar1 yonetimi pek ¢cok kurumda uygulanmaya
calisilmaktadir. Insan odakli yaklagim bir tercih degil zorunluluk olarak kabul edilmektedir. Bu yaklagim ise
¢alisan baghligy, iletisim, ¢alisanin motivasyonu, performans ve ddiillendirme gibi kriterlerin saglanmasiyla
miimkiin olmaktadir. Ttim bunlar ise dogrudan kurum igi iletisim ile ilgilidir.

Kurum igi iletisim; bunun énemini kabul eden yonetimin, iist yonetimin onciiliigiinde planlanlanmay: ve
yonetilmeyi gerektirecek kadar zaruri bir konu olarak ele alinmaktadir. Ozellikle biiyiik kurumlarin yénetim
bi¢imlerinde, liderlerin yaklasimlari i¢ iletisimde temel taglardandir (Giirel, 2009, s. 23). Kurum igci iletisim, bir
kurumun sinir sistemi gibidir (Deger, 2018).

Kurum igi iletisim, hiyerarsik yoOnetim sisteminin getirebilecegi olumsuzluklar sonucu ¢alisanlarmn
memnuniyeti ve motivasyonu i¢in énemlidir. Calisanlarin gerek kendi aralarindaki iletisimleri gerekse tist
yoneticileriyle olan iletisimleri i¢in kurum ici iletisimin etkin olarak kullanilmas: gerekmektedir.

Kurumun hedef ve stratejilerini belirledikten sonra ¢alisanlarin bu konu hakkinda bilgilendirilmesive bunun
da otesinde alinan kararlar konusunda calisanlarin goriislerine yer verilmesi, calisanlarin kisisel gelisimleri
icin gereken egitim imkan ve olanaklarnin sunulmasi, iyi bir ¢alisma ortammin olusturularak kurum
igerisinde birlik bilincine yer verilmesi ve her bir ¢alisanin birey olarak kurum icerisinde ne kadar 6nemli
oldugun hissiyatinin kurum tarafindan ¢alisanina hissettirilmesi kurum ici iletisimde olmas1 gerekenbaslica
konulardir. Tiim bunlarin olmasikurumda ¢alisan motivasyonunu ve baghligini arttiracaktir.

Bu arastirma ile arastirma kapsaminda elde edilen verilerin kurumda yoneticilerden ¢alisanlara kadar bilgi
saglanmasi, kurumsal baglilig1 arttirmak igin i¢ iletisim araciligiyla neler yapilabilecegi konusunda fikirlerin
paylasilmas1 amaglanmuistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kurumsal Baglilik Kavramina Yo6nelik Kavramsal Cerceve

Kurumsal bagllik ile ilgili ilk tanimlardan birini yapan Grusky, kurumsal baglilig1 “kisinin bir biitiin olarak
icinde bulundugu sistem ile iligkisinin niteligi” olarak tanimlamistir (Grusky, 1996, s.488-503). Hunt ve
Morgan ise “calisanlarin kurumsal hedef ve amaglar1 goniilden kabul etmeleri, kurumun basaris: igin ¢ok
calismalar1 ve kurumun siirekli tiyesi olarak kalmaya istekli olmalar1” olarak tanimlamistir (Hunt ve Morgan,
1994, 5.1568-1587).

Kurumsal baglilik ile ilgili kabul goren en yaygin tanimlamalardan birisi Mowday, Porter ve Steers tarafindan
yapilmistir. Tanimlarma gore “kurumsal baglilik bireylerin kurumsal amag ve degerler dogrultusunda ¢aba
gosterdiklerinde ve kurumla kendilerini 6zdeslestirdiklerinde ortaya ¢ikmaktadir” (Mowday, Porter ve Steers,
2013). Kurumsal baghlik ile ilgili pek ¢ok tanim incelendiginde temel cercevecalisanin kurumuna karsi
psikolojik baglhilig:1 yoniinde goriilmekte, bir ¢alisanin, kurumunun amag ve degerlerine tarafli ve etkili
baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Bir ¢alisanin kurumuna olan baghilhiginin {i¢ degisik sekilde ifadesi genel
olarak kabul edilmistir. Bunlar duygusal, devam ve deger (normatif) baghliklaridir. Duygusal baghlik,
calisanin kurumuna kars1 duygusal baghiligina isaret eder. Devam baglilig1 ise ¢alisanin, isten ayrilmanin
maliyeti {izerine inga ettigi kurumsal baglhiligidir. Bu durumda ¢aligan yeni bir is aramanin maliyetinin daha
fazla olacagmi diisiindiigii i¢in kurumda kalmaya devam eder. Son olarak deger baglilig1 diger bir deyigle
normatif bagllik, ¢alisanin ahlaki bir sorumluluk olarak kurumda ¢alismaya devam etmek istemesini ifade
eder. Bu durum, ¢alisanin kurumunun kendine iyi davrandigmni diisiinmesi ve bunun karsiiginda kuruma
hizmet verme sorumlulugu hissetmesinden kaynaklanir (Cetin, 2004).

2.2, Kurumsal Baglilik Yaklasimlar1

Kurumsal baglilik kavrammin tanimlanmasmda yasanilan giicliikler, baghlik kavrammin baska diger
kavramlarla karistirilmasi, bu kavramin smiflandirilmasinda da goriilmektedir. Farkli arastirmacilarm farkl
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kriterlerin varhigini savunmasi, siniflandirmada da farkli yaklasimlarin ortaya gikmasina neden olmaktadir.
Ornegin; Huang (2000) baghlikla ilgili olarak gelistirilen teorileri dort farkli grupta smiflandirmistir:
Davranigsal, sosyolojik, moral ve tutumsal baghlik (Giil, 2002, s. 37-56).

Kurumsal baghliga iliskin birbirinden farkli simflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde {ig
siniflandirma tiirti 6n plana ¢ikmaktadar:

e Tutumsal baghlik (Kanter'in Yaklasimi, Etzioni'nin Yaklasimi, O’Reilly ve Chatman Yaklasimi, Penley ve
Gould Yaklagimi, Allen ve Meyer Yaklasimi)

¢ Davranigsal baglilik (Becker'm Yan Bahis Yaklasimi, Salancik Yaklasimi)

e Coklu baghlik

Kurumsal baghligin tutumsal ve davrarussal olarak iki farkli sekilde incelenmesinin sebebi, kurumsal
davraniscilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkl agilardan yaklagsmis olmalaridir. Kurumsal davranisgilar
tutumsal baglilik tizerinde yogun olarak dururken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik {izerinde
durmuslardir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s.24).

2.2.1. Tutumsal Baghlik Yaklasimlar

Tutumsal baglilik yaklasimma gore baghlik, kisinin ¢alisma ortamiyla ilgili degerlendirmeleri sonucunda
olusan ve onu kurumuna baglayan duygusal bir tepkidir. Baska bir deyisle tutumsal baghlik ¢alisanlarm
kurumlariyla olan iligkilerini ifade eder. Bu bagllik tiiriinde ¢alisanin kendi deger ve hedeflerinin, kurumun
deger ve hedefleriyle uyumlu olmasi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Buchanan'a gore ise, tutumsal
baglhilik ii¢ bilesenlidir (Col, 2004).

Bu bilegenler;

e Kurumun amag ve degerleri ile 6zdeslesme,
o Isleilgili faaliyetlere yiiksek katilim,
¢ Kuruma sadakatle baglanma’dir.

Bir ¢alisanin kurumuyla arasindaki iliskiye yonelik tutumlari, belli davranislarda bulunmasina veya bu
davraniglara egilimli olmasina neden olacaktir (Giindogan, 2009, s.42). Bu tiir baglilik, genellikle ¢alisanmn
kurumuyla 6zdeslesmesinin ve kuruma katiliminin giicii olarak ifade edilmektedir. Calisan kurumun amag
ve hedeflerini kabul eder ve kendine uyarlar, diger bir ifadeyle i¢sellestirir (Lam ve T. ve Zhang, 2003, s.214-
220).

Tutumsal baghlik ile ilgili yazinda bu baghlik tiiriine iliskin farkli yaklasimlar oldugu goriilmektedir. Bu
yaklasimlardan bu ¢alismada kullanilan Allen ve Meyer Yaklasimi'na asagida yer verilmistir.

2.2.1.1. Allen ve Meyer Yaklasimi

Allen ve Meyer’in tanimlarina gore tutumsal baglhlik, calisanlarin kurumla olan iligkilerinin psikolojik
boyutudur. Bu durum, ¢alisanlarin tutum ve davranislariyla agiklanmaktadir. Baglihgin gostergesi, calisanin
kurumda kalmaya devam etmesidir (Allen ve Meyer, 1993, s. 46-91). Allen ve Meyer, kurumsal baglhiligin tig
unsurdan olustugunu belirtmektedir. Bunlar; duygusal (affactive) baglilik, devamlilik (continuance) baglilig:
ve normatif baghliktir. Bunun yaninda Meyer ve digerlerine gore nedensel siralama konusunda bir fikir birligi
olmadigindan dolay1 baglilik iliskilerinin de degerlendirilmesi 6nem tasimaktadir. Nedensellik konusundaki
tartismalar, ozellikle is tatmini konusunda dnem kazanmaktadir. Ise katiim ve mesleki baglilik da sik
incelenen diger korelasyonlardir. Is tatmini gibi, bu degiskenlerin de “duygusal” bir tonu vardir ve en iyi
olarak duygusal bagliigin korelasyonlar1 olarak kabul edilir.

Ancak Meyer ve Allen (1991, 1997), birbirleriyle iliskili olmalarina ragmen, is tatmini, ise katilim ve mesleki
bagliligin kuruma olan duygusal bagliliktan ayirt edilebilecegini savunmaktadir (Meyer, Stanley, Herscovitch
ve Topolnytsky, 2002, s. 20-52).

Duygusal baghlik, kurum ¢alisanlarinin amag ve degerleri i¢sellestirmesini ve kurum yararmna olaganiistii ¢caba
sarf etmesini tanimlamaktadir (McGee ve Ford, 1987, s. 638). Meyer ve Allen (1991, s5.61-89), duygusal
baghlikla iligkinin tutarh ve gliclii olmasinin, is deneyimleriyle ilgili oldugunu vurgulamaktadir. Calisanlarin
kuruma iliskin deneyimleri beklentileri sonucunda olusmaktadir. Buna ek olarak calisanlar, mevcut
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ihtiyaglarmi kargilamak icin daha az tatmin edici deneyimlerden ¢ok, kuruma daha giiglii duygusal baghlik
gelistirmelerini saglayicak deneyimlere egilimlidirler (Yildirim, 2007, s. 253-278).

Duygusal baglilik, literatiirde en ¢ok ele alinan baghlik tiiriidiir. Allen ve Meyer, bu baghlik tiiriinii, calisanin
kendisini kurumun bir pargas1 olarak gormesi sonucu olustugu icin ¢ok 6nemli gormektedir. Giiglii duygusal
baghligi olan galiganlar, kurumda kalmakta ve kurumun amag ve degerlerini kabullenmektedir (ince ve Giil,
2005). Duygusal baglilig: yiiksek olan ¢alisanlar, kurumda ¢alismaya devam etme gerekgesi olarak kurumun
hedeflerine ulasmasinda yardmmci olmay: istediklerini belirtir. Ekonomik gerekgeler geri plandadir. Bu
durumda kurumun performansi 6n planda olup ¢alisan kurumun basar: ve basarisizligini kendisininmis gibi
kabul etmektedir (Giil, 2003, s. 73-83).

Allen ve Meyer (1990, 5.17-18), duygusal baghilig: etkileyen faktorleri su sekilde siralamistir:

e Isin zorlugu: Kurumda yapilan isin galisan tarafindan zor ve cabalamasimi gerektiren bir is olmasi.

e Is tanim1: Calisandan beklenilenin agikga ortaya konmasi.

e Amacm agikligi: Calisanlarin, kurumda yaptiklari islerin nedenlerini agikg¢a biliyor olmasi.

e Amacimn zorlugu: Calisanin yaptig isin, 6zel bir sebep nedeniyle zorlayiciliga sahip olmamasi.

¢ YoOnetimin Onerilere acik olmasi: Kidem olarak yiiksek yoneticilerin, astlardan gelen her tiirlii 6neriye acik
olmasi.

e Is arkadaglariyla uyum: Kurum galiganlar1 arasinda uyum ve samimiyet olmasi.

¢ Kurumsal adalet: Kurumda is dagilimlarinin adaletli yapilmas:.

o Esitlik: Kurumda ¢alisanlarin hak ettiklerini elde etmesi.

¢ Kisisel 6onem: Calisanin yaptigi isin kurum tarafindan desteklenmesi ve Snemsenmesi.

¢ Geri bildirim: Calisana performansi ile ilgili degerlendirmede bulunulmasi.

e Katilim: Calisanin, kurumla ilgili kararlara dahil edilmesi.

Devamhilik baglilig1, Becker'm 1960 yilinda yaptig1 Side-Bets ¢alismasindan yola ¢ikarak tanimladiklar: baghilik
turtidiir. Akademik yazinda, “rasyonel baglilik” ya da “algilanan maliyet” olarak da kullanilan devamlilik
baghligi, calisanin kurumu birakmasimin getirecegi maliyetleri diisiinerek adim atmas: anlamma gelmektedir
(Chen ve Francesco, 2003, s. 490-510).

Devamlilik baghligi, kurumdan ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyetlerden dolay1 ¢alisanin o kurumda
kalma zorunlulugu hissetmesini ifade etmektedir. Bu maliyetler iki unsurdan olusmaktadir. Birincisi,
calisanlarmn belirli bir kurumda ¢aligtiklar1 siire ne kadar uzun olursa, kurumdan ayrilmaya karar verme
durumunda vazgecilecek kisisel yatirimlar da (emeklilik i¢in yapilan pirim 6demeleri, ddiiller, vb.) o dl¢iide
fazla olmaktadir. Ikincisi ise, alternatif is olanaklari konusunda yasanan sikintilardir. Béyle bir durumda
calisanlarn baghligi daha yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1990, s.4). Bunun sonucunda, ¢alisan goniillii
olmasa da bu maliyetlere katlanmamak i¢in kurumunda ¢alismaya devam edecektir.

Meyer ve arkadaglar1 devamlilik baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarmn performanslarmin diisiik oldugunu veya
en azindan yliksek performansa sahip olmadiklarini belirtmektedirler (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve
Jackson, 1989, s.152).

Allen ve Meyer (1990, s. 18), devamlilik baghligina etki eden faktorleri su sekilde siralamistir:

e Beceriler: Caliganlarin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir bagka kuruma transfer edebilme durumu.

e Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir kuruma yararl olup olmamas.

¢ Yer degistirebilme: Calisanin, baska bir kurumda farkl lokasyonda ¢alisip ¢alisamayacagz.

o Kisisel yatirrm: Calisanin zamanin biiyiik bir kismmi kendine degil ¢alistig1 kuruma vermesi.

e Emeklilik maas1i: Calisganin kurumundan ayrilmas: durumunda emeklilik i¢in 6dedigi primleri kaybetme
endisesi.

¢ Bulunulan ¢evre: Calisanin ne kadar siiredir ayni ¢evrede oldugu.

o Alternatifler: Calisanin kurumdan ayrilmas: durumunda is alternatiflerinin varlig.

Normatif baglilik, cahsanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla davranarak, kurumdan ayrilmamalar1 gerektigi
inancma sahip olmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu, 2013, s. 113-130).

Normatif baghlik, ¢alisanin kurumda kalmasinmn bir sadakat gostergesi olacagini 6ne ¢ikaran sosyallesme
tecriibelerinin sonucunda gelismektedir (Allen ve Meyer 1990, s.1-18; Meyer ve Allen, 1984, 5.372-378; Meyer
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ve digerleri, 1993, 5.538-555). Bu baglilik tiirii, bir “zorunluluk” kaynaklhidir. Calisanlarin baghlik duymalar:
goniillii olarak degil, bu sekilde davranmanin dogru ve ahlaki oldugunu diisiinmelerinden
kaynaklanmaktadir. Normatif baglilik, calisanlarin sosyal gevrelerinden baski hissetmeleri sonucu ortaya
cikmaktadir (Powell ve Meyer, 2004, s. 157-177). Allen ve Meyer (1990, s.18), normatif baglihgin ¢alisanm
karakteristik 6zellikleri, kisisel yasantilari, kiiltiir ve sosyallesme siireclerinden etkilendigini belirtmektedirler.

Allen ve Meyer’in agikladig ti¢ bilesenli baglilik modelinde, her ti¢ baghlik tiirii de isten ayrilma oranlariyla
negatif iliskilidir. Ancak, ¢alisanlarin is basindaki davranislar1 ve performanslar: 6zelinde bakildiginda bu ti¢
baglilik tiirii ile bu iki unsurun arasindaki iliskide farkliliklar olabilecegi belirtilmektedir. Ozellikle, duygusal
baghligin ve bir sekilde daha az Sl¢iide normatif baglhiligin, is performansi ve kurumsal vatandaslik ile olumlu
bir iliski iginde olmasini beklediklerini ileri stiriilmektedir. Diger yandan devam bagliligimnin ise is performansi
ve kurumsal vatandaslik ile iliskisiz ya da negatif yonlii bir iligki igerdigini belirtilmektedir. Bu nedenle, tiim
baghlik bicimlerinin birbirine benzemedigini ve baghliklarini giiglendirerek ¢alisanlar1 korumakla ilgilenen
kurumlarin bu farkliliklar1 goz 6niinde bulunmasi gerektigi sdylenmektedir (Blau, 1985, s. 277-288).

2.2.2. Coklu Baghilik Yaklasimlar:

Kurumsal bagllik, ¢alisanlarin kurumlardaki is davranislarini anlamada kullanilan 6nemli bir degisken
olarak bilinmektedir. Reichers (1985) calismasinda, tutumsal baglilik yaklasimini gelistirerek, ¢oklu baglhlik
yaklasimini gelistirmistir (Reichers, 1985, s. 465-476). Reichers’a gore, kurumsal baglilik ilk olarak psikolojik
baglhilik olarak algilanmaktadir. Psikolojik baglilik da devamlilik bagliliginin ilk adimi olarak ele alinmaktadr.
Ancak, sonrasinda ¢alisanlarm kurumlarina bagliliklarmin kisisel yatirim, ticret, kidem ve alternatif firsatlarin
olmayis: gibi yapisal faktorlerdeki degisikliklerden ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir (Giil, 2002, s. 37-56).

Reichers’e (1985) gore diger baglilik yaklasimlarinda kurum, calisan i¢in tek bir varhigi simgelemektedir.
Ancak, Reichers calismasinda bunun dogru olmadigini, kurum tanimlamalarmmin farkli amag ve degerler
biitiiniine sahip oldugu birlikleri icerdigini belirtmektedir. Bu dogrultuda ¢oklu bagllik yaklasimi, kurum
icinde bulunan farkli unsurlara bagli olarak farkli diizeylerde baghlik tiirlerinin ortaya g¢ikabilecegini
savundugundan diger iki baghlik tiirtinden ayr1 olarak incelenmektedir (Balay, 2000, s.24-26).

Coklu baghlik yaklasimi, calisanlarin kurumlarina, mesleklerine, yoneticilerine ve is arkadaslarma farkli
diizeylerde baglilik gostereceklerini ileri stirmektedir (Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996, s. 464-482).
Dolayisiyla, bir ¢alisan tarafindan duyulan bagliligin bir bagka ¢alisan tarafindan duyulan baghliktan farkl
olabilecegini 6ngdrmektedir.

2.2.3. Davranigsal Baglilik Yaklasimlar

Davramgsal baglilik, calisan baghligimin disavurumudur. Diger bir ifadeyle normatif beklentileri asan
davraniglar biitliniidiir. Davranigsal baghlik kavrami, c¢alisanin gec¢misteki davranislarindan dolay1
kurumunda kalmak istemesi ile ilgilidir (Mowday, Porter ve Steers, 2013).

Calisanin kurumda kalmak istemesi ile anlatilmak istenilen, ¢alisanin kurumda kalma niyetine sahip olmasi,
kurumundan ayrilmamasi veya ise devamliliginin olmasidir (DeCotiis ve Summers, 1987, s. 445-470).

Meyer ve Allen, davranissal bagliigi ¢alisanin kurumlarinda ¢ok uzun siire kalmalarim1 sorun olarak
gormeleri ve bu sorunla nasil basa ¢ikmalar1 gerektigi konusu ile agiklamaktadir. Dolayisiyla, davranigsal
bagllik, calisanin kurumundan daha ¢ok kendi davrarislarma kars: gelistirdigi bir tutumdur. Calisanin, belli
bir davranista bulunmaya basladiktan sonra bu davranislarmi devam ettirmesidir. Kendi davranislarina bu
sekilde bir baglilik gelistiren ¢alisan bu davranislarina uygun tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da davramislarmn
tekrar edilme sikligini arttirmaktadir (Meyer ve Allen, 1990, s.61-89).

2.3. Kurum ici Iletisim Kavramina Yénelik Kavramsal Cerceve

Tarihsel siire¢ incelendiginde kurum ici iletisim; 1940’li yillarda “galisanlar1 eglendirme”, 1950°li yillarda
“calisanlar1 bilgilendirme”, 1960’11 yillarda “calisanlar: ikna etme”, 70 ve 80’li yillarda “agik iletisim” ve 1990'l1
yillarda “calisan memnuniyeti” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 2000'1i yillardan itibaren ise kurum igi iletisim
aglarmin (intranet) kullanilmaya baslanmasiyla, ¢calisanlar da aktif olarak i¢ iletisim siirecine dahil olmaya
baslamistir. Gilintimiizde, kurum ici iletisimi siirdiirmek i¢in kurumlarda ayri i¢ iletisim birimleri
bulunmaktadir (Alparslan, 2018).
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Kavramsal olarak incelendiginde kurum igi iletisim; kurumun ¢alisanlar1 veya birimleri arasmndaki bilgi
iletimidir. Bir organizasyonun tiim seviyelerinde ve birimlerinde gerceklesir.

Diger bir tanima gore de kurum igi iletisim; kurumun amag ve hedeflerini ¢alisanlarina bildirmesi ve bu amag
ve hedefler dogrultusunda ¢alisanlarmin davranislarini yonlendirilmesidir. Ayni zamanda kurum igi iletisim
ile kurumda birimler aras1 koordinasyon saglanmaktadir (Tutar, 2009, s. 159).

Kurumlar ig iletisimi saglayamadiklarinda amag ve hedeflerine ulasmakta giiclitk cekmektedirler. Herhangi
bir kurumda i¢ iletisimin etkin bir sekilde var olmasi, calisanlar ve birimler arasi koordinasyonu
kolaylastirmakta, bunun sonucunda da amag ve hedeflere ulasilabilmektedir.

2.3.1. Kurum i¢i iletisimin Amaglar1

Kurum igi iletisimin en temel amaci, kurumun temel amag¢ ve hedeflerinin ¢alisanlar ile paylasilmasmi
saglamak ve bu yolla amag ve hedeflere ulasilmasmi saglamaktir. Bunun yaninda, kurum igi iletisim ile
kurumun stratejileri ¢calisanlara duyurulmakta, calisma diizeni, kariyer olanaklar1 ve yan haklar gibi konular
hakkinda da ¢alisanlara bilgi verilmesi miimkiin olmaktadir (Tutar ve Yilmaz, 2012, 5.193).

Kurumlarin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi icin en &nemli araci insan kaynagidir. Insan kaynag
koordinasyonunun saglamasi igin de en 6nemli ara¢ kurum ici iletisimdir. Etkin bir i¢ iletisim agmin
olabilmesi, kurumlarda {ist kademe yoneticilerin dogru ve etkin bir i¢ iletisim stratejisi belirlemesiyle
miimkiin olmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler tarafindan i¢ iletisimde nasil bir yol izlenecegi ve hangi araglarin
kullanilacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Diger yandan, etkin bir i¢ iletisimin oldugu kurumlarda
calisanlarin performans: daha yiiksek olmaktadir. Ciinkii iletisim sayesinde ¢alisanlar kurumlar1 hakkinda
olumlu ya da olumsuz fikirlere sahip olmaktadir. I¢ iletisimin dogru politikalarla yiiriitiildiigii kurumlarda
calisanlar kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda calismak igin goniillii olmakta ve daha yiiksek
performansla caligmaktadir (Demirel, Segkin ve Oz¢inar, 2011, s.34).

2.3.2. Kurum ici fletisimin islevleri

Kurum igi iletisimin islevleri genel olarak bilgi saglama, ikna etme ve etkileme, emredici ve 6gretici iletisim
kurma ile birlestirme bagliklar1 altinda incelenmektedir.

2.3.2.1. Bilgi Saglama

Tletisim kavramsal olarak ele alindiginda en temel islevi bilgi saglamaktir. Kurum igi iletisimin olmadig1 bir
organizasyonda, kurumun hedef ve amaglarinin calisanlara iletilmesi miimkiin olamamaktadir. Ayrica,
yapilacak bir isin nasil yapilacag, kimlerin yapacagi gibi faaliyetlerin devamliligini saglayacak durumlar da
kurum igi iletisim kanaliyla olmaktadir. Bu nedenle, bilgi saglama kurum ici iletisimin birincil islevidir.

Kurum igci iletisimin bilgi saglama islevi ¢alisan, yonetici ve kurum disi ilgililer olmak tizere {i¢ gruba bilgi
alisverisi saglamaktadir. Yonetimin etkin olmasi ve kurumun etkin ¢alismasi igin ¢ok ve ¢esitli bilginin olmasi

gerekmektedir. 56z konusu bilginin diizenlenmesi ve zamanlamas: kurumun basarisinda 6énemli bir rol
oynamaktadir (Giillitioglu, 2012, s. 26).

Tablo 2.1. Kurumun Farkli Calisanlar1 A¢isindan Bilgi Thtiyaclar

1. Ust Ditzey Yonetici ihtiyaclar: 2. Orta Diizey Yonetici Ihtiyaglar:

e Calisanlarin kuruma karsi tutumlarin bilme e Denetleme yetkileri

e Kurumun kural, program ve politikalarmin ne e Denetleme otoritesinin smirlar1
kadar iyi anlagildigini bilme e Sendikal iligkiler ve ilgili politikalar

¢ (Calisanlarin verimliligine katkida bulunma o  Ust ydnetim ve boliimlerle iligkiler

yollarimi tahmin edebilme
e Calisanlarin sikayetleri ve sdylentileri
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3. Calisanlarin Thtiyaglarl
Is Hakkinda Bilgi Kurum Hakkinda Bilgi

e Geligsme ve ilerleme imkanlari e Kurumun tarihi
oI5 giivenligi e DPiyasadaki algis
e Egitim firsatlar e Finansal durumu
e Ucretlendirme politikast e Aragtirma faaliyetleri
e Hizmet programi e  Uriinler ve reklam programi
e Menfaat e Sendika iligkileri
e Birim performansi e  Yonetim ve kurum politikalar:
o  Gelecekteki istihdam durumu e Biiylime planlarn

2.3.2.2. ikna Etme ve Etkileme

Iki ayr1 kavram olarak kullanilan ikna etmek ve etkilemek kurum igi iletisimin bir diger islevlerindendir.
Sozliikk anlami olarak bakildiginda etkilemek; “karsisindaki kisiyi kendi duygu ve istekleri dogrultusuna
yoneltmek” anlaminda kullanilmaktadir (TDK). Kavramsal olarak uzun vadeli bir siirece isaret etmektedir.
Tkna etmek de benzer bir sekilde kisilerin tutum ve davraniglarini istenilen yénde degismesini saglamaktir.

Kurumlarin yonetiminde gii¢ ve otorite ile ¢alisanlarin istenileni yapmasini saglamaya ¢alismak kalic1 ve uzun
vadeli olmamaktadir. Bu noktada, kurum ici iletisimin ikna etme ve etkileme islevlerinden yararlanilarak,
calisanlarin yapilmasi istenilen seyleri benimsemesi ve goniillii olarak yapmas: saglanmaktadir. Cilinkii giic
ve otorite ile is yaptirmaya calisilan kurumlarda calisanlarin kurumsal bagliliklar1 diisiik olmaktadir
(Gillioglu, 2012, s. 26).

2.3.2.3. Emredici ve Ogretici iletisim Kurma

Ust kademe yoneticilerin alt kademe ¢aliganlari ile kurduklar iletisim sadece bilgi paylasma kapsaminda
degerlendirilmemelidir. I¢ iletisim araciligiyla, alt kademe ¢aliganlarin tutum ve davranislarina yon vermek
ve hangi isin nasil yapilacagini Ogretmek gibi amaglar da yer almaktadir. Kurum hedeflerin yerine
getirilmesinde c¢alisanlarin performans gosterebilmeleri igin gerek duyduklar: egitim ihtiyaglarinmn
giderilmesi gerekmektedir (Bahar, 2011, s.10).

2.3.2.4. Birlestirme ve Esgiidiim Saglama

Kurum igi iletisimin en 6nemli islevi olan esglidiim saglama islevi, diger {i¢ islevinin koordinasyonlu bir
sekilde ¢alismasini saglamaktir. Bu islevler esgiidiimlii olarak ¢alismazsa, kurum ici iletisimin etkinligi ve
basaris1 azalmaktadir (Giilltioglu, 2012, s. 26). Birlestirme islevi ise kurum igi iletisimin kurumun hedef ve
amaglar1 etrafinda galisanlar1 toplamasini ifade etmektedir.

2.3.3. Kurum I¢i Iletisimin Etkinligini Etkileyen Faktorler

I¢ iletisim genellikle kurulusun can damar1 olarak adlandirilir. Kurumlardaki i¢ sorunlarm biiyiik cogunlugu
dogrudan etkisiz i¢ iletisim ile ilgilidir. Kotii i¢ iletisim, kurulusun diger alanlarm etkiler ve calisanlar
arasinda kotii duygulara ve zayif iliskilere neden olabilir. Yetersiz veya uygunsuz iletisim ofkeye ve
giivensizlige yol acar. Bu nedenle, i¢ iletisimin etkinligini azaltan ana faktorleri tespit etmek, bunlarin
kontrolden ¢ikmalarimi engellemek igin gereklidir. Kurum igi iletisimin etkinligini etkileyen faktorler asagida
yer almaktadir (Chmielecki, 2015, s.28-30):

Mikro Diizeyde Etkileyen Faktorler:

e Calisan iletisim yetkinligi: Herhangi bir insan iletisim sisteminin en belirgin ve énemli yoniidiir. Bu nedenle,
eger iletisim yetkinligi gelistirilirse, kisileraras1 iletisimin etkinligini ve dolayisiyla kurumlarin biiyiik
organizasyonel siireclerinin verimliligi arttirthr. Diger yandan, iletisim yeterlili§inin gelismesi baz1 kosullara
baglidir. fletisim kurmak igin bilgi, beceri ve motivasyon gerekir. Tletisim yeterliligi bir kurumda &zellikle, bir
calisanin yeterli sunum, miizakere, retorik, dilbilimsel ve bilgi organizasyonu becerilerine dayanir.

¢ Bir kurumun iletisim stratejisi ve degerleri ile belirlenen tiim kurum c¢alisanlarmin kisisel iletisim tarz,
iletisim yeterlilik parametrelerinin gelistirilmesinden kaynaklanir ve iletisim uygulamalarinin etkinli§ine
hizmet eder.
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e llgili mesaj veya bilgi algis1 ve yeterli bilgi smiflandirmasi ile geri bildirim, iletisimciler arasinda etkili
etkilesime izin verir.

¢ 50zlii mesajlarin dikkatli bir sekilde yapilandirilmasi ve organize edilmesi, herhangi bir iletisim kanali ve
organizasyon iletigimi ile sistemi igin uygun bir formatmn yerlestirilmesine izin verir.

e Bir kurumun tiim hiyerarsik diizeylerinden iletisimcilerin katilimiyla bicimsel ya da bigimsel olmayan
iletisim aglarmin etkili bir sekilde segilmesi genellikle sadece iletisimin degil diger organizasyonel siire¢lerin
de basarisini belirler.

e 50zlii ve s0zel olmayan bir iletisim tiiriiniin veya her ikisinin de etkili ve bilingli kullanimi, 6zellikle karmasik
ortamlarda kisilerarasi iletisim bagarisini belirler.

e Bireysel iletisimciler tarafindan kullanilan ilgili kurum ici iletisim araglari, tiim kurum igi iletisim
asamalarinda ve daha genis uygulamalarda ¢ok 6nemli bir faktordiir.

o Kigisel iletisim engellerini, ornegin farkli degerleri, algilama &zelliklerini, tutumlarmi, vb. veya anlamsal,
fiziksel, sosyo-kiiltiirel engelleri belirlemek ve asmak, herhangi bir kurum ortaminda etkili iletisimin
dogrudan bir gostergesidir.

Orta Diizeyde Etkileyen Faktorler:

e [letisim sisteminin ve tiim alt sistemlerinin, organizasyonun hedefleri ile entegrasyonu dnemlidir. Ciinkii
yoneticiler koordine eden ve kontrol eden kisilerdir.

e Liderlik ve yonetim tarzi (bilginin etkin dagitimi ve kullanimj, iletisim kurma istegi, geri bildirimle etkili
dikey iletisim ve ¢alisanlarin kendi farkindaligini tesvik etme), 6zellikle teknolojiye dayali iletisimin aksine
gercek zamanli iletisimleri besleyen dogrudan iletisimi tesvik eder veya engeller.

o Alakali bir iletisim kanalinin basarili bir sekilde segilmesi (yazili ve sozlii veya teknoloji aracilt), kurum
yonetimi arasindaki hiyerarsik iletisimin tiim diizeylerinde birincil 6neme sahiptir; dogrudan kurum
hedeflerine ulasilmasimi kolaylastirir.

o Etkili catisma yOnetimi, yani tiim iletisim siireci katilimcilar1 igin yonetimin ayricaligi olarak agik bilgi
aligverisi, hosgorii ve empati.

e Bir organizasyonda verimli yatay iletisim akislarina olanak saglayan ilgili bilgi temini, etkili dinleme, bilgili
bilgi analizi, verimli sorgulama ve sinerji gibi etkili grup iletisimi [becerileri].

Makro Diizeyde Etkileyen Faktorler:

e Kurumsal hedefler, yani iletisim ve iletisimcilere deger veren misyon beyanlari ile genel bir iletisim stratejisi,
bir organizasyondaki iletisimin temelini olusturur. Ornegin, sistemin aciklig1, geri bildirim saglama ve alma,
is birligi, bicimsel olmayan iletisimlere deger verme, degisime agiklik, risk toleransi, 6grenme ve iyilestirme
gibi organizasyonel iletisim degerleri esas olarak kurumun omurgasini destekler.

e Bir kurumun dis ve ig iletisimi arasinda bir uyum olarak kendini gdsteren giiclii iletisim etigi, tiim ¢ikar
gruplariyla olumlu iliskiler, calisanlar igin etik bilgi ve yonetim de bir iletisim sistemi arka plani olusturur.
¢ Organizasyonel iletisim engellerini (motivasyon eksikligi, asir1 bilgi yiiklemesi, rekabet, yetersiz yonetim
tarzi) belirlemek ve iistesinden gelmek, bazen bir organizasyondaki stratejik biikiilmelere meydan okuyan

biiyiik iletisim sorunlarmi ¢ozebilir.

o fletisim sistemindeki tiim parametrelerin, dzellikle dikey iletisim hatlar1 boyunca, tiim parametrelerin
etkililigini ve dinamiklerini giivence altina alirken, iletisim siireclerinde uygun geri bildirim ¢ok énemlidir.
Etkili iletisimin en etkili faktorlerinden biri olarak, bir organizasyonda biitiinsel isleyen bir iletisim
sisteminin itici glicii olarak hizmet eder.

¢ Organizasyon yapisinin, bilgi akisini saglamak, iletisimcilerin mesajlar arasinda dolagimini saglamak ve tiim
etkilesim seviyeleri hakkinda hizli geri bildirim saglamak icin gozden gecirilmesi gerekmektedir.

o Etkilesimde sinerjiye izin veren bir iletisim sistemi olusturma kararliligi, etkili iletisim arayisinda temel
faktorlerden biridir.

3. Yontem

Kurumsal baghliga iliskin yapilan smiflandirmalardan en ¢ok kullanilan1 Allen ve Meyer'in
smiflandirmasidir. Bu smiflandirmaya gore kurumsal baglilik, duygusal, devam ve normatif bagliliktan
olusmaktadir. Allen ve Meyer (1990-1993) bu bagliliklar: analiz etmek i¢in bir 6lgek olusturmuslardar.
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Arastirmada kurum ici iletisim ile kurumsal baghlik boyutlarinin aralarindaki iliskinin ne yonde ve diizeyde
oldugu ile demografik ozelliklerin, kurumsal baglilik boyutlarii etkileyip etkilemedigi tespit edilmeye

calisilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada ilk kisim sorularin olusturan demografik 6zelliklerin kurumda dagilimina iliskin ylizde dagilimi
¢ikarilmis ve kurumsal baglilik boyutlari ile iliskileri incelenmistir.

Anketin daha sonraki kisimlarinda yer alan ifadelerin frekans, yiizde ve ortalama degeri bulunarak

¢alisanlarm kurum igi iletisime ve kurumsal bagliliga ilikin goriisleri analiz edilmistir.

Ayrica, kurum igi iletisim unsurlarmin kurumsal baghlik boyutlarindaki etkilerini tespit etmek i¢in asagida

Tablo 3.1."de yer alan hipotezler gelistirilmistir:

Tablo 3.1. Arastirmanin Hipotezleri

HO:. I¢ iletisimin, duygusal baglilik {izerinde
anlamh bir etkisi yoktur.

H1.. Ig iletisimin, duygusal baglilik {izerinde anlamlt
bir etkisi vardir.

HO2. g iletisimin, devamlilik baghlig1 iizerinde
anlaml bir etkisi yoktur.

H1.. Ig iletisimin, devamlilik baghlig: iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

HOs. Ig iletisimin, normatif baghlik {izerinde
anlamlh bir etkisi yoktur.

H1s. Ig iletisimin, normatif baglhlik {izerinde anlamli bir
etkisi vardir.

HO0s. Yonetim yaklasiminin, duygusal baglilik
tizerinde anlaml bir etkisi yoktur.

H1s4. Yonetim yaklagiminin, duygusal baglilik tizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

HOs. Yonetim yaklasiminin, devamlilik baglilig
tizerinde anlaml bir etkisi yoktur.

H1s. Yonetim yaklagiminin, devamlilik baglilig:
tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

HOs. Yonetim yaklasiminin, normatif baglilik
tizerinde anlaml bir etkisi yoktur.

H1e. Yonetim yaklagiminin, normatif baglilik tizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

HO0-. Bilgi paylasimin, duygusal baglilik tizerinde
anlaml bir etkisi yoktur.

H1». Bilgi paylasimin, duygusal baglilik iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

HO0s. Bilgi paylasimimin, devam baglilig: {izerinde
anlamli bir etkisi yoktur.

H1s. Bilgi paylasiminin, devam baglilig: {izerinde
anlaml bir etkisi vardir.

HO0o. Bilgi paylasiminin, normatif baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H1o. Bilgi paylasiminin, normatif baglilik {izerinde
anlamli bir etkisi vardir.

HOw. Bigimsel olmayan iletisimin, duygusal
baglilik {izerinde anlaml bir etkisi yoktur.

H1w. Bigimsel olmayan iletisimin, duygusal baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

HOn. Bigimsel olmayan iletisimin, devam baglhilig
tizerinde anlaml bir etkisi yoktur.

H1n. Bigimsel olmayan iletisimin, devam baghlig:
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

HOz. Bi¢imsel olmayan iletisimin, normatif

baglilik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H11. Bigimsel olmayan iletisimin, normatif baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, 3743 kurum ¢alisan1 olusturmaktadir. Cesitli unvan gruplar1 arastirmanin kapsami
disinda kaldig; i¢in dahil edilmemistir. Yapis1 homojen olmayan bu 6rneklem igin %95 giiven araligmda + %5
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ornekleme hatasi ile hesaplama yapilmis ve drneklem biiyiikliigiiniin en az n = 349 kisi olmasi gerektigi tespit
edilmigtir

Elektronik olarak online bir sistem tizerinden uygulanan anket i¢in evrenden 6rneklem secilmemis, kisilere e-
postaile anketin linki gonderilerek gondillii katilimla evrenin kendini 6rneklemesi hedeflenmistir. Sonugta 652
kisi anketi tam olarak doldurmus, arastirma sonuglarinin %95 giiven araliginda ve +%5 drnekleme hatasi ile
genelleyebilecegi yeterli 6rneklem hacmine ulagilmigtir

3.3. Veri Toplama Araclar1

Arastirmada 6lgiim araci olarak anket kullanilmistir. Ankette 3 boliim bulunmaktadir. ik boliim demografik
sorulardan, ikinci boliim kurumsal baghlig1 6lgmeye yonelik sorulardan, {i¢tincii boliim ise kurum igi iletisimi
Ol¢meye yonelik sorulardan olusmaktadir.

Anketin birinci kisminda katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla, ¢alistiklar1 birim,
cinsiyet, medeni durum, yas, dgrenim durumu, bu kurum oncesinde baska bir iste ¢alisip ¢alismama, bu
kurumdaki toplam hizmet siiresi ve sahip olunan unvandaki hizmet siiresine iliskin toplam 8 soru
sorulmustur.

Katilimcilara, anketin ikinci kisminda, kurumsal baglilik ile ilgili 18 soru sorulmustur. Anketin bu kisminda
Tamer Giindogan’m 2009 yilinda yapmis oldugu uzmanlik tezinden izin alinarak yararlaniimistir. Olgek
olarak gegerliligi ve giivenilirligi Giindogan tarafindan yapilan ve Tiirkge'ye gevrilen “Uc Boyutlu Orgiitsel
Baghlik Olgegi” (Allen ve Meyer, 1990) kullanilmigtir. Katilimcilara, anketin son kisminda, kurum igi iletisime
iliskin 21 soru sorulmustur. Olgek olarak Emine Yilmaz'in 2011 yilinda yapmis oldugu yiiksek lisans tezinden,
danismani Prof.Dr. Adem Ugur’dan izin alinarak yararlanilmistir.

Her iki boliimiin tamaminda bes basamakl1 Likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir. Bu kapsamda, benimsenen besli
Olcekteki secenekler; “Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
“Tamamen katiliyorum” seklinde olusturulmustur.

Anket formunda kurumsal baglilik ve kurum igi iletisim anketleri icin 51i Likert Olgegi kullanilmistir. Buna
gore; I — Kesinlikle katilmiyorum, II - Katilmiyorum, III — Kararsizim, IV — Katiliyorum,

V — Kesinlikle katiliyorum seklinde puanlandirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 20.0 istatistik programi kullanilmistir.
4. Analiz ve Bulgular

4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Sonuglar

Kurumsal baglilik ile ilgili literatiir incelendiginde yas ve calisma siirelerinin baglilik iizerinde etkisi oldugu
vurgulanmigtir. Bu nedenle analizlerde bu degiskenler kullanilmistir. Diger yandan, bir goriis birligi
bulunmamakla birlikte cinsiyet degiskeninin de etkisi oldugundan bahsedilmektedir. Kurumumuzda cinsiyet
degiskeninin baglilik {izerinde bir etkisinin olup olmadiginin incelenmesi amaciyla bu degisken de analizlere
eklenmistir.

Tablo 3.2. Cinsiyete Gore Kurumsal Baglilik ve Kurum Ici Tletisim Karsilastirmasina Yonelik T-Testi Analizi

Cinsiyetiniz N Ortalama S t Sd p
Kurumsal Baghlik Erkek 473 64,7526 8,01139 1,526 625 0,128
sl Pagt [Kadin 154 | 63,6299 | 7,68068
... .. |Erkek 473 55,3827 7,29751 0,729 625 0,466
Kurum Igi Iletisim
Kadin 154 54,8961 6,84771

Cinsiyete gore kurumsal baghlik diizeyinin ve kurum ici iletisim diizeyinin karsilastirilmasi i¢in yapilan t-
testi analiz sonuglar1 Tablo 3.2'de gosterilmektedir. Buna gorehem kurumsal baghlik agismdan hem de ig
iletisim agisindan kadin ve erkek calisanlarin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermedigi
sonucuna varilmaigtir.
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Tablo 3.3. Farkli Yas Gruplarma Gore Kurumsal Baghlik ve Kurum i Iletisim Karsilagtirmasima Yénelik
Anova Analizi

N Ortalama S.s. F P
18-30 79 62,519 8,2086
31-35 144 63,8819 8,77416
36-40 170 63,6118 7,62368
Kurumsal Baghlik 41-45 116 64,5431 7,59335 5,241 0,000
46-50 66 66,803 6,88637
51-55 34 67,9118 6,43554
56 ve lizeri 18 70,5556 4,81691
Total 627 64,4769 7,94011
18-30 79 54,3924 6,95852
31-35 144 55,4514 8,53035
36-40 170 54,1647 7,02379
Kurum ici letisim 41-45 116 55,1983 5,96398 3,205 0,004
46-50 66 56,4091 6,73447
51-55 34 57,2353 6,49969
56 ve lizeri 18 60,4444 4,92559
Total 627 55,2632 7,18731

Farkli yas gruplarindan galisanlarin kurumsal baglilk ve kurum ici iletisim diizeyleri arasindaki farki
belirlemek i¢in yapilan varyans analizi sonucunda farkli yas gruplarindan ¢alisanlarin hem kurumsal baglilik
hem de kurum igi iletisim diizeyleri arasmnda anlamli bir farklilik (p<0,05) bulunmustur. Calisanlarin yaslar
yiikseldik¢e kurumsal baghliklarinin arttig: goriilmektedir.

Tablo 3.4. Calisma Siiresine Gore Kurumsal Baglilik ve Kurum Ici fletisim Karsilastirmasina Yonelik Anova

Analizi
N Ortalama S.S. F )

4 yildan az 35 63,0286 8,19069
1-5 y1l 87 63,1264 9,65185
. 6-10 y1l 109 64,0642 7,55998

Kurumsal Baghlik 11-20 yil 73 63,8571 7 51308 6,331 0,000
21 yil ve tizeri 123 67,5854 7,0733
Total 627 64,4769 7,94011
4 yildan az 35 53,9714 5,89858
1-5 yil 87 54,8391 9,48545

Kurum igi Hetig.im 6-10 y1l 109 55,633 71371 2,485 0,043
11-20 y1l 273 54,6813 6,64246
21 yil ve tizeri 123 56,8943 6,65646
Total 627 55,2632 7,18731

Farkli ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin kurumsal bagliik ve kurum igi iletisim diizeyleri arasmdaki farki
belirlemek i¢in yapilan varyans analizi sonucunda farkhi calisma siiresine sahip ¢alisanlarin hem kurumsal
baglilik hem de kurum igi iletisim diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik (p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Yas degiskenindekine paralel olarak, Kurum’da ¢alisma siiresi arttik¢a ¢alisanlarm kurumsal bagliliklarmm
arttig1 goriilmiistiir.
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4.2.  Kurum ici letisim ve Kurumsal Baglilik Boyutlarina iliskin Analizler
Tablo 3.5. Kurum I¢i Tletisim Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapmalar1
N Minimum Maximum Toplam Ortalama s.s.

I¢ Tletisim 627 6 30 13672 21,8054 4,06895
Yonetim yaklagimi 627 5 25 9647 15,386 4,97608
Bilgi Paylasimu 627 5 25 10178 16,2329 4,26292
Bigimsel Olmayan Iletigim 627 5 25 10434 16,6411 2,76452
Toplam 627 32 78 34650 55,2632 7,18731

Kurum igi iletisim boyutlarinin ortalamalarina ve standart sapmalarina iliskin yapilan analiz incelendiginde
ortalama degeri en yiiksek olan i¢ iletisim unsuru iken, en diisiik olanin yonetim yaklasimi unsuru oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3.6. Kurumsal Baglilik Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapmalar1
N | Minimum | Maximum | Toplam | Ortalama S.S.
Duygusal Baglilik 627 6 30 13448 21,4482 4,80931
Devam Baglilig 627 8 27 9967 15,8963 2,54049
Normatif Baglilik 627 4 20 7696 12,2743 2,20253
Toplam 627 38 84 40427 64,4769 7,94011

Kurumsal baghilik boyutlarinin ortalamalarma ve standart sapmalarina iliskin yapilan analiz incelendiginde
ise ortalama degeri en yiiksek olan bagllik tiirti duygusal baglilikiken, en diisiik olanin normatif baghlik
oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7. Kurum Igi Tletisim ve Kurumsal Baglilik Boyutlarinin Korelasyon Degerleri

Duygusal N PR
Baghlik Devam Bagliligi | Normatif Baglilik

s Pearson Korelasyonu ,580™ -,329" ,367"
I¢ Iletisim 1

p (2-yonlii) 0 0 0

P Korel 35" - 257" 332"
Yonetim Yaklagim ears?n “ore asyonu ,535 ,25 ,

p (2-yonlii) 0 0 0

o Pearson Korelasyonu ,5b4™ -,269" ,359™

Bilgi Paylasim1 ——

p (2-yonlii) 0 0 0
Bicimsel Olmayan | Pearson Korelasyonu ,426™ -,193* ,282*
Tletisim p (2-yonlii) 0 0 0

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

Kurum ici iletisim degiskenleri ile kurumsal baghlik boyutlarinin arasindaki korelasyon degerleri
incelendiginde;

Duygusal baghlik ile; i¢ iletisim, 6netim yaklasimi, kurum ici bilgi paylasimi ve bigimsel olmayan iletisim
arasinda orta derece pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Devamlilik bagliligi ile; i iletisim arasinda orta derece negatif yonlii bir iliski bulunurken, yonetim yaklagimi
ile arasinda zayif negatif yonlii bir iliski bulunmaktadar.

isletme Arastirmalar1 Dergisi

1266 Journal of Business Research-Turk



F. Bulut — M. Tolon 13/2 (2021) 1255-1272

Normatif baglilik ile; i¢ iletisim, yonetim yaklagimi ve kurum ici bilgi paylasimi arasinda orta derece pozitif
yonlii bir iliski bulunurken, bigcimsel olmayan iletisim ile arasinda zayif pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

4.2.1. Kurum i¢i iletisim Unsurlarinin Kurumsal Baglilik Boyutlariyla iliskisi

Kurum igi iletisimin boyutlar1 olan i¢ iletisim, yOonetim yaklasimi, bicimsel olmayan iletisim ve bilgi
paylasimmin kurumsal baglilik boyutlari ile iliskisini belirlemek igin ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3.8. Kurum Igi {letisim Unsurlarmin Duygusal Baglilikla {liskilerine Yénelik Coklu Regresyon Analizi

Model Ozeti
R R2 Diizeltillmis R2 Tahminin Standart Hatas1
,612a 0,374 0,37 3,8164

a. Tahmin ediciler (yordayici): (Constant), Bicimsel Olmayan Iletisim, Bilgi Paylagimi, Yonetim Yaklagimi,
I¢ Tletisim

Katsayilar
B igin %95
Standartlanmamis | Standartlastirilmis 1(;1.1.(1 ’ Esdogrusallik
Giliven Korelasyonlar Lo
Katsayilar Katsayilar N Istatistikleri
Aralig1
Model t P
B Standart Beta Alt ) Ust Sifir Kismi | Part Tolerance VIF
Hata Smir | Sinur | derece
(Sabit) 6,078 1,042 5831| 0 |4,031 (8,125
I¢ fletisim | 0,32 0,071 0,271 448 | 0 [ 018 | 046 | 058 | 0,177 | 0,142 0,275 3,63
Yonetim | o101 1 0,055 0,105 1,849 [0,07| .~ |0,209| 0535 | 0,074 |0,059| 0314 3,185
Yaklagimi 0,006
1
Bilgi
0,241 0,062 0,214 3884 0 |0,119(0,363| 0,554 | 0,154 | 0,123 0,333 3,006
Paylagimi
Bigimsel
Olmayan | 0,176 0,07 0,101 2,52 |10,01(0,039|0,313| 0,426 | 0,101 | 0,08 0,625 1,6
fletisim
a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Duygusal baglilik ile iletisim boyutlar1 arasindaki iligki incelendiginde;

fletisim boyutlar1 degiskenlerine bakildiginda ic iletisim, bilgi paylasimi ve bigimsel olmayan iletisim
unsurlarma iligkin p degerlerinin <0.05 oldugu goriilmektedir. Bu da bu unsurlarmn, duygusal baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu durumda;

I “HOu. Ig iletisimin, duygusal baghlik iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.” hipotezi reddedilmistir.

II.  “HOs YoOnetim yaklasimmin, duygusal baghlik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.” hipotezi
reddedilememistir.

1. “HO0-. Bilgi paylasimm, duygusal baghilik {izerinde anlaml bir etkisi yoktur.” hipotezi reddedilmisgtir.

IV.  “HOw. Bigimsel olmayan iletisimin, duygusal baghlik iizerinde anlaml bir etkisi yoktur.” hipotezi
reddedilmisgtir.
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Tablo 3.9. Kurum Igi {letisim Unsurlarmin Devamlilik Bagliligiyla iliskilerine Yénelik Coklu Regresyon

Analizi
Model Ozeti
Model R R2 Diizeltilmis R2 Tahminin Standart Hatas1
1 ,3307 0,109 0,103 2,40608

a.  Tahmin ediciler (yordayici): (Constant), Bicimsel Olmayan letisim, Bilgi Paylagimi, Yénetim
Yaklasimy, I¢ Tletisim

Katsayilar
Standartlanmamuis | Standartlastirilmis B icin %95 Esdogrusallik
. . Korelasyonlar ST .
Katsayilar Katsayilar Giliven Aralig: Istatistikleri
Model t p
B Standart Beta Alt Ust Sifir Kismi | Part Tolerance VIF
Hata Sinir | Smur | derece
(Sabit) 20,322 0,657 30,92 019,032 | 21,613
ig ileti§im -0,199 0,045 -0,318 | -4,41 0| -0287| -0,11| -0,329|-0,174 01 6; 0,275 | 3,63
Yoneti 3,18
O 6 012 0,034 0,023 | 0,334 | 0,74 | -0,056 | 0,079 | -0,257 | 0,013 | 0,013 0,314
1 Yaklagimi 5
Bilgi - 3,00
U8l 027 0,039 0,045 0,68 05/ -0,103| 0,05 -0269 | -0,027 0,333
Paylagimi 0,026 6
Bigimsel
Olmayan 0,01 0,044 0,01{0,219(0,83| -0,077| 0,096 | -0,193| 0,009 | 0,008 0,625| 1,6
fletisim

a. Bagimli Degisken: Devam Baghlig1

Devam baglilig: ile iletisim boyutlar1 degiskenleri arasindaki iliskidegerlendirildiginde;

fletisim boyutlar1 degiskenlerine bakildiginda yalnizca ig iletisime iliskin p degerinin <0.05 oldugu
goriilmektedir. Bu da yalnizca bu unsurun, devamlilik bagllig: iizerinde anlaml bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu durumda;

o “HO.. Ig iletisimin, devamlilik baglhlig1 iizerinde anlaml bir etkisi yoktur.” hipotezi reddedilmistir.

e “HOs. YoOnetim yaklasgiminmn, devamliik baghlhigi {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.”
hipotezireddedilememistir.

¢ “HO0s. Bilgi paylasimmin, devam baglhilig: tizerinde anlamli bir etkisi yoktur” hipotezi reddedilememistir.

® “HOu. Bicimsel olmayan iletisimin, devam baghhg: {izerinde anlamh bir etkisi yoktur.” hipotezi
reddedilememistir.
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Tablo 3.10. Kurum I¢i fletisim Unsurlarmmn Normatif Baghihik Ile Tliskilerine Yonelik Coklu Regresyon

Analizi
Model Ozeti
Model R R2 Diizeltilmis R? Tahminin Standart Hatasi
1 ,392a 0,154 0,148 2,03281

a.  Tahmin ediciler (yordayici): (Constant), Bigimsel Olmayan Iletisim, Bilgi Paylagimi, Y6netim
Yaklagimy, I¢ Tletisim

Katsayilar
B igin %95
Standartlanmamuis | Standartlastirilmis 1(;1..n ’ Esdogrusallik
Giliven Korelasyonlar O
Katsayilar Katsayilar N Istatistikleri
Aralig1
Model t p
B Standart Beta Al Ust Sifir Kismi | Part Tolerance VIF
Hata Smnir | Sinur | derece
(Sabit) 7,627 0,555 13,74 016,537 | 8,717
Ic fletisim 0,086 0,038 0,158 12,251 (0,03 |0,011| 0,16 | 0367| 0,090,083 0275| 3,63
Yonetim -
Yaklagim: 0,014 0,029 0,032 0,487 | 0,63 0,043 0,071| 0,332 0,020,018 0,314 | 3,185
1
Bilgi
0,087 0,033 0,169 | 2,639 | 0,01 | 0,022 0,152 | 0,359 | 0,105 | 0,097 0,333 | 3,006
Paylagimi
Bigimsel
Olmayan 0,069 0,037 0,086 | 1,852 | 0,07 0.004 0,142 | 0,282 | 0,074 | 0,068 0,625 1,6
fletisim !

a. Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Normatif baghlik ile iletisim boyutlar arasindaki iligki incelendiginde;

[letisim boyutlar1 degiskenlerine bakildiginda i iletisim ve bilgi paylasimi unsurlarina iligkin p degerlerinin

<0.05 oldugu goriilmektedir. Bu da bu unsurlarin devamlilik baglilig: {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu

gostermektedir. Bu durumda;

o “HOs. Ig iletisimin, normatif baghlik iizerinde anlaml bir etkisi yoktur.” hipotezi reddedilmistir.

e “HOs. YoOnetim yaklasiminin, normatif baghlik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.” hipotezi
reddedilememistir.

e “HO0v. Bilgi paylasimmin, normatif baglilik tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.” hipotezi reddedilmistir.

e “HO12. Bicimsel olmayan iletisimin, normatif baglilik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.” hipotezi
reddedilememistir.

5. Sonug ve Tartisma

Giintimiiz profesyonel diinyasinda insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi bakis agismin geride
birakildigi, insan odakl stratejik insan kaynag: yonetimidir. Bunun en temel sebebi, bir kurumun basarisinda
calisan her bir bireyin etkisinin biiyiik onem arz ettiginin anlagilmasidir.

Kurumsal baghlik kavraminin 6ne ¢ikmasiyla birlikte kurumun hedef ve stratejilerinin kurum galisanlar:
tarafindan benimsenmesinin, bu hedef ve stratejilerinin gerceklesmesinin saglanmas: i¢in en Onemli
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adimlardan biri oldugu ve bunun ancak baghlig yiiksek ¢alisanlar ile gerceklestirilebilecegi belirtilmektedir.
Calisan bagliiginin yiikseltilmesinde ise en 6nemli araglardan birinin kurum igi iletisimin oldugu ileri
stiriilmektedir.

Bu tez calismasinda bu nedenle, dncelikle Kurum ¢alisanlarmin kurumsal baglilik diizeyleri 6l¢iilmiis ve buna
paralel olarak kurum ici iletisimin bu bagliliktaki 6nemi yapilan analizlerle belirlenmeye calisilmistir. Anket
sonucunda ilk olarak ankette yer alan demografik ozelliklerden “yas” ve “kurumda calisma siireleri”
unsurlarinin baghhk {izerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarmn yaslar1 ve kurumdaki
calismastireleriarttikca kurumsal baghliklarnin arttifn goriilmiistiir. Analizindevaminda, i¢ iletisim
unsurlarmin kurumsal baghlik unsurlari {izerindeki etkisi detayli olarak incelenmistir. Bu analizlerin
sonucunda, baghlik tiirleri {izerinde i¢ iletisim unsurlarinin 6nemli bir etkisi oldugu goriilmtistiir. Literatiirde,
“rasyonel baglihik” veya “algilanan maliyet” olarak da kullanilan devamlilik baghligi, ¢alisanin kurumdan
ayrilmanm getirecegi maliyetlerin farkinda olmasi anlamma gelmektedir. Bu baghlik tiirti kurumlar
tarafindan ilk tercih edilen baghlik tiirti degildir, ¢linkii genel olarak zorunluluktan kaynaklanmaktadir.

Anket sonucunda, duygusal baglilik ve normatif bagllik ile kurum ici iletisim unsurlar1 arasinda pozitif yonlii
bir iligki ¢ikarken, devamlilik baglilig: ile arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Devamlilik
baghligi ile ilgili ifadelere bakildigindaburadaki baghlik tiiriiniin bir tiir zorunluluktan kaynaklandigi ve etkili
bir i¢ iletisim sonucunda bu zorunluluktan kaynakli baghligin azaldig: diistiniilmektedir.

Diger baghlik tiirlerinden olan duygusal baghlik, ¢alisanin kurumuna kars1 duygusal baglhiligina isaret eder.
Normatif baghlik da ¢alisanin ahlaki bir sorumluluk olarak kurumda ¢alismaya devam etmek istemesini ifade
eder. Bu durum, ¢alisanin kurumunun kendine iyi davrandigmi diisiinmesi ve bunun karsiliginda kuruma
hizmet verme sorumlulugu hissetmesinden kaynaklanir (Cetin, 2004). Yapilan analizlerde, devamlilik
baghliginin aksine duygusal ve normatif baglilik ile kurum ici iletism unsurlari arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu goriilmiistiir.

Kurum ici iletisim unsurlar1 ile negatif yonlii iliskiye sahip devamlilik baghiliginin yani sira duygusal ve
normatif baghligin kurum ici iletisim unsurlar ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip olmasi, zorunluluktan
kaynakli bagliligin azalirken c¢alisanlarin goniillii ve ahlaki bagliligiin arttigini gostermektedir. Bu da her
kurumun isteyecegi, aidiyet duygusu yiiksek, kurumun strateji ve hedeflerini benimseyen ¢alisan unsuruna
sahip olunabilecegini gostermektedir. Bu nedenle Kurumda yapilan analiz agik bir sekilde kurum ici iletisimin
pozitif yonde etkisi olacagmni gostermektedir.

Ozetle, baglhilig1 yiiksek calisanlar baglilig1 zayif olanlardan daha katma degeri yiiksek galiganlar olacaktir. I¢
iletisim ise bu baglilig1 yiikseltmekteki en 6nemli araglardan bir tanesidir. En basit ifadeyle i¢ iletisimin hem
bigimsel iletisim hem de bigimsel olmayan iletisim gibi bir kurum igindeki tiim iletisim unsurlarmdan
olustugunu soyleyebiliriz. Bu, i¢ iletisimin birbirleriyle konusan insanlardan ¢ok daha fazla oldugu anlamina
gelmektedir. Herhangi bir kurumun can damar1 ve herkesin ihtiya¢ duydugu bilgiyi alma sekli olarak
tanimlamak yanlis olmayacaktir. Birgok yonden ig iletisim, bir kurumu bir arada tutan tutkaldir. I¢ iletisim
olmadig1 bir kurumda, her biri kendi isinde ayr1 ayri calisan baglantisiz bireylerden olusan bir is ortami
olusacaktir. Ancak her bir bireyin birbiriyle baglantili ve uyumlu olarak ¢alistig1 yerde birlikten gelen basar1
her zaman daha ¢oktur. Bu nedenle, baghlig: yiiksek ¢aligsanlar ve dolayisiyla kurum basarisi igin iyi bir ekip,
i¢ iletisim stratejisinin sonuglarini degerlendirmeli ve siirekli iyilestirmeler yapilmasini saglamalidir.
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