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ARASTIRMA MAKALESI

Halkla iliskilerde Paydas Teorisi Perspektifinden Kurum
Ici Iletisimin Cahisanlarin Kurumsal Baghliklarina Etkisi

OZET

Bir kurumun yénetsel, kurumsal ve stratejik kararlarim etkileyen ve
bunlardan etkilenen sosyal paydas gruplarindan olan ¢alisanlar yani

e Gonca Yildirim insan sermayesi, isletmelerin varliklarim siirdiirmelerini saglayan
Dr. Ogr. Uyesi, istanbul ana kaynaklardan biridir. Bu degerli sermayenin kurumdaki
Aydin Universitesi verimliliginin,  motivasyonunun,  devamliligimn,  baglhliginmin
goncayildirim@aydin.edu.tr saglanmast ve artirlmasinda halkla iliskiler ve kurum ici iletisim
ORCID ID: 000-0002-7433- onemli bir unsurdur. Cok boyutlu iletisimin belli bir kurumsal kiiltiir
0841 cercevesinde kurgulamp tiim ¢alisanlara  benimsetilmesi ve

yonetilmesi sonucunda ¢alisanlarin is memnuniyeti ve ise
baghliklarimin artmasi ise genelde beklenen bir durumdur.

Biitiin bu degiskenlerden yola ¢ikilarak yapilan bu ¢aliymada da
sosyal paydas grubunun énemli bir ayagini olusturan calisanlar,
kurum ici iletisimin hangi boyutlart ile karsilasmaktadir ve bunlarin
akist ne olcgiide saglanmaktadir sorularinin cevaplart aranmaktadir.
Ayrica bu ¢alisma kapsaminda, kurum igi iletisim faaliyetleri ile
calisanlarin  kurumsal baglihigi arasinda nasil bir iliski vardwr
sorunsall incelenmektedir. Literatiirde kurumsal baglilikla birlikte
motivasyon, is tatmini, verimlilik, isten ayrilma istegi gibi konular
stklikla insan kaynaklart agisindan ele alimirken; halkla iliskiler ve
iletisim disiplinleri ¢ercevesinde ¢ok az islenmesi bu ¢alismay: farkl
ve onemli kilmaktadir. Calismada anket yontemi ile iki kamu kurumu
ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren iki ozel kurumda ¢alisanlarin
kurumsal  baghliklari,  kurum i¢i  iletisim  perspektifinden
incelenmistir. Verilerin analizi i¢in SPSS 25 Programi kullanilmuis ve
kurum ici iletisimle kurumsal baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir
iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Halkla iliskiler, paydas teorisi, kurum igi
iletisim, kurumsal (orgiitsel) baglilik.
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The Effect Of Internal Communication On Employees’
Corporate Commitments From Perspective In Stakeholder
Theory In Public Relations

ABSTRACT

Employees, in other words human capital, who are a part of the social
stakeholder groups, and who affect administrative, corporate and

e Gonca Yildirnm strategic decisions of an institution and get affected from these are
Asst. Prof., Istanbul Aydin one of the main sources enabling institutions to continue operating.
University Public relations and internal communication have a significant effect
goncayildirim@aydin.edu.tr on maintaining and increasing the corporate efficiency, motivation,
ORCID ID: 000-0002-7433- progression and commitment of this valuable capital. Increase in job
0841 satisfaction and commitment due to the internal communication

which has been formed within the framework of a certain corporate
culture, and adopted and managed by all employees is generally
expected.

This study was conducted based on these variables and sought the
answers for the questions of which internal communication
dimensions do employees, who form an important part of the social
stakeholder group, encounter with, and to what extent the progress of
these is enabled? This study also examined the research question of
what kind of a relationship exists between internal communication
and corporate commitment of employees. While corporate
commitment has generally been evaluated along with job motivation,
job satisfaction, efficacy, recruit intention in terms of human
resources, there are very few studies examining them in terms of
public relations and communication disciplines; thus, making this
study different and significant. This study examined the corporate
commitment levels of the employees of two public institutions and two
private institutions operating in the service industry from the
perspective of internal communication. The study data were analyzed
using SPSS 25 program, and a significant and positive correlation
was found between internal communication and corporate
commitment.

Keywords: Public relations, stakeholder theory, internal
communication, corporate (organizational) commitment.
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GIRIiS

Paydas teorisi, kurumlarin neredeyse her yaptiklar1 faaliyet ve aldigi kararlarda
dogrudan ya da dolayli olarak iliski i¢inde oldugu tiim hedef gruplarmi dikkate almasi
gerektigini savunur. Ozellikle etkilesimli iletisimin, bireylerin diisiince ve kararlarmin 6nem
kazand1g1 giiniimiiz is, siyaset ve ekonomi diinyasi kurumlari, yonetim stratejilerini her gecen
giin paydaglarinin perspektifinden ¢izmeye mecbur kilmaktadir. Ayni1 zamanda birer ¢ikar
grubu olan paydaslar i¢in 6nemli olan anlik kararlar degil, uzun vadede onlar i¢in art1 deger

iiretecek proje ve siireclerin varligidir.

Rekabetin, iliski boyutlarinin yogunlastigi giiniimiiz sosyal ve ekonomi diinyasinda ¢ok
yonlii diisiince ve hareket alanma sahip olmak bir mecburiyet olurken, sosyal paydaslarin
cercevesi de bu oranda genislemektedir. Calisanlar, hissedarlar, ortaklar, yatirimcilar,
tedarik¢iler, kamu kurumlari, sivil toplum Orgiitleri, miisteriler, medya organlarindan olusan
sosyal paydaglar adeta cok kdsegenli bir yap1 olusturmaktadir. Halkla iligkiler yapisi ve
fonksiyonlar1 geregi bu sosyal paydaslarin kurum ile baglarim1 kurmak ve giiclendirmekle
sorumludur. Tiim bu paydaslarin ¢alistiklar1 kurum ve kurumlara olan bagliliklar1 da islerin
devamlilig1 noktasinda 6nem arz etmektedir. Bu ¢ok kdsegenli yapinin yonetilmesi de kurum
icindeki halkla iliskilerin, dogru ve etkili iletisim sistemlerini kullanmasi ve uygulamasi ile
dogru orantilidir. Saglikli bir kurumsal iklim ve mutlu hedef kitleye giden yolun, mutlu i¢
paydaslardan yani ¢alisanlardan gectigi bir¢ok ¢alismanin sonucu olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bu sebepledir ki bu ¢aligmada, i¢ paydas olarak nitelendirilen ¢alisanlarm kurumlarina
olan bagliliklarinda etkin unsurlardan biri olan kurum ici iletisim faaliyetlerinin etkisi ele
alimmaktadir. Kurumsal baglilik, kurumlarin 6nem verdigi bir degerdir. Ciinkii kuruma bagli
calisanlarin performanslarinin, motivasyonlarmin yiiksek, devamsizliklarinim, ise geg
kalmalarmin, isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Kurumsal baghilig:
etkileyen, duygusal, maddi, normatif ¢esitli faktorlerin yani sira islerin akismi, islerin
koordinasyonunu, ast-iist iliskisini, bilginin Oriintiistinii saglayan kurum igi iletisim de 6nemli

bir yere sahiptir.
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1. HALKLA ILISKiLER BAKIS ACISIYLA PAYDAS TEORISI

Bugiin kurumlar, yaptiklar1 hemen her ¢alismada birbirinden farkl kisi ve kurumlarla
isbirligi iginde olmak zorundadir. Bu isbirliginin ve birlikteligin bas aktdrleri ise paydaslardir.
Bir kurum varligini siirdiirmek, amag ve hedeflerine ulagmak i¢in paydaslar1 (stakeholders) ile
birlikte diisiinmek, karar vermek ve yiiriimek durumundadir. Freeman’mn, 1984 yilinda
yayinlanan ve adeta bir doniim noktasi olarak kabul edilen Strategic Management: A
Stakeholder Approach kitabi, yayinladigindan bu yana, “paydas” kavrami, yonetim yapilarina
ve yoneticilerin diistincesine dahil edilmistir (Mitchell, Agle, & Wood, 1997)

Paydaslar, bir kurum, strateji veya projeyi etkileyen ya da bunlardan etkilenen kisilerdir.
Hem kurum i¢i hem de kurum dis1 paydaslardan s6z edebiliriz (What is a stakeholder?, 2017)
Paydaglar, kurumlarin basarilarin1 etkileyen veya etkilenen kisi ve/veya gruplar olarak
tanimlanabilir ( Freeman , 1984, s. 46). Paydaslar, bir kurumun yonetsel, orgiitsel kararlarina,
faaliyetlerine ve tutumlarma etki eden, yeri geldiginde stratejilerini degistiren kisi ya da
gruplardir. Neredeyse tiim halkla iligskiler ve diger iletisim calismalar1 paydaslara yonelik
yapilir. Ote yandan paydas yapis1 hi¢bir zaman duragan degildir. Paydaslarin dzellikleri,
sayilar1 ve yapilar1 zaman i¢inde degismektedir. Mitchell, Agle, ve Wood, paydas smiflarini
tanimlarken; (1) paydasin firmay1 etkileme giicii, (2) paydasin firma ile iligkisinin mesruiyeti
ve (3) paydasin firma ile ilgili iddiasinin aciliyeti gibi i 6nemli 6zelligi olmas1 gerektigini 6ne

stirmektedirler (1997, s. 854.)

Bu degisikliklere uyum saglamak ve onlar1 yonetmek i¢in de Freeman’a (1984) gore,
ortak hedeflere ulagsmak icin Ozellikle dis paydaslarla iligkileri giiclii ve saglam tutmak
gerekmektedir. Freeman’a gore, isletme dis1 paydaslarla ne kadar giiglii iliskiler kurulup
yonetilirse isletmenin ortak hedeflerinin gerceklestirilmesi o kadar kolay olacaktir. Iliskilerin
kotiilesmesi ise ortak hedefe ulasmada zorluk c¢ikaracaktir. Buradan yola ¢ikarak paydas
teorisinin basat amacinin isletmelerin varliklarmi siirdiirmek, rekabet avantaji yaratabilmek
amaciyla i¢ ve dis kisi ve kurumlarla iliski kurmak ve yonetmek oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
da paydas teorisinin temel dayanagmi olusturmaktadir.  Metcalfe’e (1998) gore de
stirdiiriilebilir bir igletme yonetimi i¢in, isletmeler paydaslarini stratejik bir yaklagimla analiz

etmeli ve tiim paydaglarma kars1 sorumluluklarini yerine getirmelidir. Paydas teorisi sadece
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hissedarlarla degil, diger tiim paydaslarla olan iliskilerin dikkate alinmasi ve ydnetilmesini

gerektirmektedir.

Paydas teorisini daha iyi taniyabilmek i¢in kurumun i¢ ve dis menfaat gruplarinin nasil
ayrildigini bilmek gerekir diyen Aktan ve Borii (2007) de kurumun kendi i¢ ¢evresini kurum
sahip ve yoOneticileri, ¢alisanlar1 ve kurum kiiltiirii olarak tanimlarken; faaliyet ¢evresi olarak
miisterileri, tedarik¢ileri, kamu yonetimini ve rakip firmalar1 siralamaktadirlar. Aktan ve Bori
dis gevreyi de makroekonomik ortam, uluslararasi ¢evre, kiiltiirel ¢evre, teknolojik ¢evre ve
demografik ¢evre olarak aktarmaktadirlar. Ancak degisen ve gelisen zamanla birlikte
isletmelerin ¢evresine yeni paydaglar eklenmistir. Bunlar arasinda medya, miisteri sézciileri,

cevre aktivistleri, finans kurumlari, bankalar sayilabilir.

Kiiresellesme kapsaminda yoOnetim anlayislar1 degistikce c¢ok farkli olusum ve
kavramlar &ne ¢ikmaktadir. Ozellikle kuruluslarin piyasa degerleri, finansal degerleri, marka
degerleri, fiziki biliyiikliiklerinin yani sira entelektiiel sermayelerinin de onem arz ettigini ortaya
koymustur. Entelektiie]l sermayeyi genel olarak bir isletmenin goriinmez degerleri olarak
tanimlayan (Stewart, 1991) entelektiiel sermayenin kurulusun her tiirlii bilgisini, siireglerini,
teknolojilerini, patentlerini, yonetim becerilerini, miisterilerini, tedarik¢iler ve diger iliskili
taraflar hakkindaki bilgilerini kapsadigini belirtmektedir. Rudes ve Mihalic (2007) entelektiiel
sermayenin unsurlarini insan sermayesi (¢alisanlarm 6zellikleri, yetenekleri, yetkinlikleri vb.),
yapisal sermaye (isletmenin markalari, patentleri, yazilimlari, veri tabanlari, ticari faaliyetleri
vb.) ve miisteri/iliskisel sermaye (miisteri iliskileri, miisteri memnuniyeti, isletmenin ortaklari,

tedarikgileri, bayileri vb. ile iliskiler) olarak siralamaktadirlar.

Giiniimiizde kurumsal biiyiikliik, deger ve itibar1 olusturan unsurlarin arasinda sayilan
calisanlar, miisteriler, tedarikciler kisaca paydaslar ve bunlarin niteliksel ve niceliksel
ozellikleri ile kuruluslarin biiyiikliiklerini 6lcen ¢ok farkli kriterler ortaya ¢ikmistir. Artik
CEO’larin ve calisanlarin egitimleri, yetenek ve yetkinlikleri de kurumlarm entelektiiel
sermayeleri arasinda sayilmaktadir. /nsan sermayesinin korunmasmda ¢alisma kosullarmin
iyilestirilmesi, sosyal haklarmimn verilmesi, kariyer olanaklarinin sunulmasi, motivasyonlarinin
ve kurumsal baghliklarinin arttirilmasinda 6nemli bilesenlerdir. Dolayisiyla calisanlarin
verimliliklerinin ve memnuniyetinin arttirilmasi noktasinda halkla iligkiler agisindan 6zellikle
kurum ici iletisim sistemlerinin kurulmasi ve yiiriitiilmesi dnemlidir. Orgiitsel yapiyr olusturan

markanin gii¢clendirilmesi, hizmet bi¢imi, veri tabanlarinin olusturulmasi, marka tescili, veri
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analizi, teknolojinin kullanimi gibi unsurlar da miisteri ve c¢alisan memnuniyetinin
saglanmasinda gereklidir. Clink{i markanin itibari, hizmet ve trtin kalitesi vb. unsurlar, ¢alisan
ve miisteri devamliligini saglayacaktir. Sosyal paydas cercevesinde entelektiiel sermayenin
yonetiminde miisteri sermayesini yonetirken misterilerin dinlenmesi, etkilesimlilik,
katiimcilik, seffaflik, tiiketici ve pazar arastirmalarmnin yapilmasi ve geri bildirimlerin
almmasma calisilmalidir. Giiniimiiz tiiketicisi kuruluslarda s6z sahipligi, katilim, etkilesim
bekleyen bir yapiya sahip. Rekabetin yogun oldugu ticari ortamda tiiketicinin iletisim

kuramadig1 kuruma, markaya kars1 baglilik duymasi ve bunu korumasi da zorlasmaktadir.

21. yiizyll kurumlarmin biiyliklik O6lgiitii olarak sadece finansal yapilar1 degil,
calisanlarinin, miisterilerinin memnuniyeti, sosyal sermayeye yatirimlari ile de 6n plana ¢ikmak
durumundadir. Sadece kar ve hissedar odakli ¢alisan kurumlarin uzun vadede basarili
olamayacaklar1 bugiin yapilan bir¢ok calisma ile de ortaya konmaktadir. Paydas teorisi
cercevesinden bakarsak, mutlu calisanlar memnun miisteriler yaratir, memnun miisterilerin
tutum ve davranislar1 da satiglarin ve karin yiikselmesine yansiyacaktir. Calisanlarin
performansimi giiclendirmek adina yapilacak her tiirlii egitim, motivasyon ve iyilestirme
calismalarina gider olarak degil de insana dolayisiyla kurumun gelecegine yonelik yapilan

yatirim olarak bakmak gerekmektedir.

2. KURUM ICi ILETISIM

Biitiinsel bir yaklasima gore bir kurumun basaris1 i¢ ve dis gevrede ylriittiigli tiim
faaliyetlerinde istikrarl, gilivenilir ve samimi olmasina baglidir. Kurumun tiim paydaslarini
gbzetmesi, karli ve itibarli bir sonuca gotiiren yolda, yonetim ve iiretim sistemlerinin diizgiin
islemesine neden olur. Bu siirecte baslangi¢ noktasinin i¢ paydas olmasi gerektigi ne yazik ki

cogu zaman ihmal edilir.

Bugiin insan giiciinii azaltan teknolojik faktdrlerin hakim oldugu pazarlar karsisinda
calisanlarin zorlanmasi, iist yonetim ile isciler arasindaki gelir esitsizliginin artmasi, farkl
cografyalardaki isletmeleri de icine alan kiiresellesmeye yonelik hareketler gibi faktorler
sirketlerin i¢ iletigsime daha fazla odaklanilmasi gerektiginin nedenlerini olusturmaktadir (Seitel
, 2016, s. 230). 20. yiizy1iln i¢ iletisimi cogunlukla “ne yapiyoruz?” odakli idi. Buna karsin 21.

yizyil i¢ iletisiminde “neyi neden yaptigimizi” anlatarak katilim saglamak zorundayiz.
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[lerleyen zamanlarda, bugiinden daha az seffaf, daha az bilgi sahibi, daha az baglantili
olmayacagiz. Bugiiniin i¢ iletisim kavrami igsel baglantilik, hiz, seffaflik, cesitlilik,

kiiresellesme gibi temel unsurlardan olusmaktadir (Cowan, 2017, s. 13)

Zamanla toplumlarin degisen psikolojik ve sosyolojik yapilari, yaratilan teknolojik
ortamlar, glinlimiiz nesillerinin biliylime kosullari, istek ve beklentileri de sirketlerin insan
kaynagi politikalarinda degisim ve reform hareketleri gerektirmektedir. Seitel (2016) de
gliniimiiz ¢alisanlarinin ge¢mise nazaran daha geng, ¢ok kiiltiirlii ortamlarda, siirekli etkilesim
halinde, daha hirsli ve kariyer odakli, ince eleyip sik dokuyan, sadakat orani az, sik is
degistirmeye miisait calisanlar olarak daha samimi bir iletisim beklediklerine vurgu

yapmaktadir.

Calisanlar, birbirinden farkli birgok insan1 biinyesinde barindiran bir paydas grubudur.
Sirketler tarafindan sik¢a kullanilan “Calisanlarimiz en degerli kaynagimizdir” gibi stslii
climleler bir yana ger¢ekte durumun pek de i¢ agici olmadigini belirten Theaker, sirketlerin
calisanlarinin ihtiyaglarin1 dikkate almadan da wvarliklarini siirdiirebilecegini ancak dis
unsurlarla basarili olunmasi ig¢in igsel iletisim sistemlerinin iyi islemesi gerektigini
vurgulamaktadir. Theaker, iyi bir igsel iletisimin sirketi sadece tiiketici goziinde farkli bir
konuma getirmedigini ayni zamanda yatiwrimcilarin kararlarini etkiledigini, yatirimcilarin
kurumsal strateji, yenilikler, calisanlarin seviyesi gibi konularla da daha duyarl olmalarinin

hisse senedi fiyatlarini arttirdigini ifade etmektedir ( Theaker, 2006, s. 227-228)

Seitel’in (2016, s. 228) Edelman’in yaptig1 bir arastirmadan aktardigina gore de isine
oldukca bagl calisanlarin, sirketin borsa degerini daha fazla yiikselttigi ve hisse degerlerini
ortalamanin % 19 kadar yukarisina ¢ikardigi, diisiik baglilikla calisanlarin ise hisse degerlerini
ortalamanin % 44 kadar asagisma indirdigi tespit edilmistir. Kurum ig¢i iletisim ve kurumsal
baglilik iligkisi konusunda yapilan literatiir ¢alisgmasinda Men ve Bowen (2017, s. 174)
arastirmalarinda 6zellikle simetrik i¢ iletisimin, olumlu ve etik bir iletisim modeli olarak
acikligi ve seffafligi savundugunu ve c¢alisanlar1 karar alma siirecinde giiclendirdigini
gostermislerdir. Bu iletisim bi¢imi, kuruluslarin ¢alisanlarin ¢ikarlarina yonelik gergek 6zen ve

kaygilarmi gosterir.

Cok sayida arastirma, simetrik ve katilimer i¢ iletisim faaliyetlerinin is tatmini,

kuruluglarla iligkilerin algilanmasi, ¢alisanlarin katilimi, kurumsal baglilik, kurumsal
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vatandaslik, calisan memnuniyeti, i$ motivasyonu, kurum ig¢i itibar, giiven, sayginlik ve olumlu
calisan davraniglari ile pozitif yonde iliskili olduguna dair sonuglar bulundugunu goéstermistir
(Krishnan & Arora, 2008; Jo & Shim, 2005; Kim & Rhee, 2011; Men R. , 2014a). Kurum igi
iletisimin  kesintisiz, akici ve zamaninda olmast ¢aliganlarin birbiri ile koordineli
caligmalarinda, karar alma siirecinde hizli hareket edilmesinde, vizyon, misyon ve hedeflerin
aktarilmasinda orgiitsel bagliliga katki sagladigi (Collii & Summak, 2010) calisanlar1 daha iyi
motive ettigi ve motive olan calisanlarin da hem is hayatinda hem de genel hayatta daha
memnun ve basarili oldugu (Timuroglu & Balkaya, 2016) goriilmektedir. Ayrica olumlu ve
etkili i¢ iletisim cabalari, ¢alisanlarm isten ayrilma niyetleri karsisinda olumlu yonde iliskili
olmustur (Chan & Lai, 2017). Kurum kiiltiirii ile i¢ iletisim arasindaki iliskiyi inceleyen Miller
(2012) de kurum igi iletisimin, kuruluslarda ve calisan iligkilerinde stratejik 6neme sahip

oldugunu tespit etmistir.

Zerfass, Schwalbach, Bentele ve Sherzada (2014) ig iletisimin 6nemini ve avantajlarini
anlamak i¢cin CEQO'lar, yoneticiler ve iletisim direktorleri arasinda bir ¢alisma yapmuslardir.
Aragtirmada tiim katilimcilar, calisanlarin i¢ motivasyonu i¢in i¢ iletisimin 6nemli oldugunu
vurgulamuglardir. Diger ampirik ¢alismalar; Lockwood (2007) ve Kang ve Sung (2017) da
calisan ve kurum arasinda kaliteli bir iligki gelistirilmesinde simetrik iletisimin olumlu roliini
oldugunu gdostermistir. Simetrik yani etkilesimli iletisimin i¢/dis hedef kitlede kuruma karsi
olumlu tutum ve davraniglarin beslenmesi ve gelistirilmesinde, ¢alisan-kurum bagliliginda
etkin oldugunu gosteren gesitli ¢alismalar bulunmaktadir (Grunig, Grunig, & Dozier, 2002;
Seltzer & Zhang, 2010; Men R. L., 2014b).

Kurumlar agisindan i¢ iletisim verimlilik, kar, olumlu imaj ve itibar anlamina gelirken;
calisan acisindan aidiyet, onemsenme ve kararlara katilma anlamina gelmektedir. Calisanlarin
hizmet verdikleri kurulustan maddiyatin yani sira sayginlik, statii kazanma, saygi gérme, is
doyumu elde etme, takdir edilme gibi beklentileri de vardir. Bu beklentiler cergevesinde
isletmenin yapisi, yonetim felsefesi dogrultusunda calisanlara uygun ve etkin i¢ iletisim
stratejileri olusturmak gerekir. Etkin iletisim kurabilmenin yollar1 ise bir dizi prensibe
dayanmaktadir, bunlar: Her konuda ¢ahisanlar &ncelikli olarak bilgilendirilmelidir. Isveren iyi
haber gibi, kotii haberleri de verebilmelidir. Haberler hizli ve dogru bir bi¢imde, zamaninda
verilmelidir. Calisanlarin giivendigi mecralar kullanilmali ve 6nemli olan tiim konularda

mutlaka bilgi aktarilmalidir (Peltekoglu, 2009)
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Bir orgiit icinde yatay, dikey, capraz gibi ¢esitli yon ve dogrultularda isleyen iletisim
mekanizmalar1 mevcuttur. I yonetim siiregleri, bu sistemin diizgiin calismasina baglidir. Ancak
bu yapmin mekanizmasi ise kurumun kiiltiirii, yonetimin politikalari, vizyonu, calisanlarin
yetenekleri ile yakindan ilgilidir. Ileti akisinm saglikli olmadig1, giiven verici, diiriist ve agik
davranilmadigi, ¢alisanlarm sorularinm yanitlanmadigi noktalarda gayri resmi iletigim
(dedikodu/fisilt1) devreye girer. Ancak kurum iginde huzursuzluga, belirsizlige neden
olabilecek durumlari ortadan kaldirmak ise bu gayri resmi iletisimin yonetilmesi ve bilgilerin

kesintisiz, seffaf, dogru ve zamaninda akisina baghdir.

Kurumsal iletisim c¢alismalarinda en kapsamli calismalardan birisi de Downs ve
Hazen’a (1977) aittir. Yazarlar, “Iletisim Doyum Olgegi” olarak gelistirdikleri dlgeklerinde,
iletisim doyumunun sekiz farkli boyutunu ortaya koymuslardir. Buna gore, “Iletisim Iklimi”
kurumdaki iklimin ¢alisanlarin motivasyon, aidiyet, tutum diizeyleri ile iliskiliyken; “Yatay
Iletisim” aym diizey ¢alisanlarm bicimsel ve bigimsel olmayan iletisimlerini ele almaktadir.
“Kurumsal (orgiitsel) Biitlinlesme”, c¢alisanlarm terfi, sirket politikalari, calisan haklar1 gibi
konularda yakin cevrelerinden aldiklar1 bilgi diizeyidir. “Iletisim Araglarinin Kalitesi”
kurumdaki iletisimin yeterlilik diizeyi, yazili yonergeler, toplantilarin organizasyonu ile
ilgiliyken; “Kurumsal (Orgiitsel) Algr” kurumun genel politikalari, finansal hedefleri ile ilgili
boyutlar1 el almaktadir. “Ust Iletisim” ile ¢alisanlarin dinlenmesi, onlara kilavuzluk yapilmasi
gibi boyutlar1 ele alirken; “Ast Iletisim Doyumu” astlarla yukar1 ve asagi iletisimi ele
almaktadir. Son olarak “Bireysel Geribildirim” ¢alisanlarin nasil degerlendirildiklerini
bilmeleri gerektigini ele alan boyutlardir. Downs ve Hazen’in bu 6l¢egine Pincus’un (1986)
ekledigi “Ust Yonetimle Iletisim” boyutu {ist yonetimin kurum iiyeleri ile iletisimi, iistlerin
caliganlarmi dinlemesi gibi unsurlari ele alirken; Varona’nin (1996) 6lgege ekledigi “Boliimler

Aras Iletisim Boyutu” ise farkli boliimlerin iletisimi ve birbiriyle uyumunu incelemektedir.

Cowan, etkili bir i¢ iletisim stratejisinin ve uygulamasinin gereksiz biit¢e harcamalarinin
Online gececegini, duygusal bag ve diyalog ortamlar1 yaratacagini ifade eder. Cowan, i¢ iletisim
ve insan kaynaklarinin birlikte yiizlesmek ve yonetmek zorunda oldugu hemen her kurumun
benzer degerleri oldugunu sdylemekte bunlarin bazilarini sdyle siralamaktadir: miikemmellik,
yenilik¢ilik, performans, profesyonellik, kalite, biiyiime, takim c¢aligmasi, entegrasyon,
giivenlik, siirdiiriilebilirlik, hesap verebilirlik, liderlik, girisimcilik, degisimlere adaptasyon,

paydaslara kars1 diirtistliik, saygi, giiven, sadakat vb. gibi. (Cowan, 2017, s. 25)
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Kurumsal degisimin bir parcasi olarak etkili, glivenilir, inandiric1 ve ikna edici ici
iletisimi saglamak 21. ylizyillda halkla iligkiler sorumlulugunun 6ziinii olusturmaktadir.
Calisanlarla iletisime gegme sorumlulugu giinlimiizde agirlikli olarak halkla iliskiler alaninda
degerlendirilmektedir. Profesyonellik, hesap verebilirlik ve samimiyet kiiltiiriinii yaratmak i¢in
halkla iligkilerin, kendi girisimleriyle insan kaynaklarmin Onceliklerini koordine etmesi
gerekmektedir (Seitel , 2016, s. 231,245). Bir kurulusun i¢ iletisim sistemi, hem miikemmel
halkla iligkilerin gerekli sartin1 hem de miikemmel halkla iligkiler programlarmin bir pargasini
olusturur. I¢ iletisim ile halkla iliskilerde miikemmelligi saglayan kosullardan yap1, ortam, giic
ve kiiltiir arasinda mantiksal bir iletisim vardir. I¢ iletisim sistemleri kurulusun yap: ve

kiiltiirtintin bir pargasidir (Grunig J. , 2005, s. 557-558).

Iletisim ve enformasyon ¢agmin hizla degistirdigi insan ve calisan yapisi, kurum igi
iletisimin yiiriitiilmesinde halkla iliskiler/kurumsal iletisim ve insan kaynaklar1 departmanlarmi
birlikte veya ayr1 ayr1 hareket ederek bir sistem olusturmalar1 ve uygulamaya koymalari

yoniinde zorlamaktadir.

3. KURUMSAL (ORGUTSEL) BAGLILIK

Baglhilik, calisanlarin sirket i¢indeki konumlarini siirdiirme istekleri, katilimlari,
giiclenmeleri ve sirkete duygusal bagliliklar1 olarak tanimlanabilir (Mowday, Steers , & Porter
, 1979). Baglilik, politikalar, stratejik segimler, yonetim yontemleri, gii¢ iliskileri, catismalar ve
psikolojik iklimden kaynaklanan orgiitsel bir degiskendir (Eisenberger, Huntington, Hutchison
, & Sowa, 1986). Kurumsal (6rgiitsel) baglilik, ¢alisanin kurumla iliskisini karakterize eden ve
kurulusta tiyeligini devam ettirme kararmi etkileyebilecek psikolojik bir durumdur (Allen &
Meyer , 1990).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanm kuruma karsi tutumunun bir gostergesidir. Baghlik ne kadar
giicliiyse, calisanin kurumda kalmasi, daha siki1 caligsmasi ve ¢aligsma beklentilerinin iistiinde ve
otesinde performans gostermesi daha ¢ok olacaktir (Liu & Huang, 2019). Kurumsal bagliligin
kavramsallastirildig: literatiire bakildiginda isletmelerine giiclii sekilde bagli olan ¢aliganlar,

kurumlarindan ayrilma olasiligi en diisiik olanlardir (Allen & Meyer , 1990, s. 1)

Kurumsal baghlik ¢ok cesitli sebeplerle kendisini gostermektedir. Kurumsal bagliligin

en dnemli 6zelligi, kurum devamliligmin saglanmasinda ihtiya¢ duyulan insan kaynagindan en
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iist seviyede yararlanilabilmesine imkan saglamasidir. Kurumlarma bagli c¢alisanlarin
performanslarinin, motivasyonlariin, is tatminlerinin yiiksek; devamsizliklariin ve isten
ayrtlma niyetlerinin diisiik oldugunu gosteren bulgular, c¢alisan baglhiliginin  Snemini

arttirmaktadir (Ersoy & Bayraktaroglu , 2010, s. 3)

Kurumsal baglilikla ilgili yapilan bir¢cok calismada 6rnegin ¢alisanlar kurumlarinin
kendilerini desteklediklerini diisiindiiklerinde ve ¢abalar1 odiillendirildiginde kendilerini
kuruma bor¢lu olarak hissettiklerinden kurumsal baglhliklar1 da o oranda artmaktadir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison , & Sowa, 1986) Cesitli ¢alismalarda kurumsal bagliligin
calisanlarin yiiksek performansi ( Tolentino, 2013) ve diistik is degistirme istegi ile (Cinches ,
2013) sonug¢landigmi gostermektedir. Literatiir taramasinda konuyla ilgili yapilan diger
calismalarda da; etkin bir iletisim sisteminin, ¢alisanlarin kurumsal bagliligim artirdigi ortaya
konmustur (Colli & Summak, 2010). Ayrica kurumsal baglilikla kurumsal iletisim arasinda
iligkinin oldugu, kurum i¢inde calisan personel ve {istler arasindaki yetersiz iletisimin zamanla

orgiitsel baglilig azaltabilecegi tespit edilmistir (Saltik, Unsar, & Oguzhan, 2015).

Hargie, Tourisg ve Wilson (2002) da yetersiz iletisimin bagliligin diismesi, verimliligin
azalmasi, devamsizligin artmasi ve is goren devrinin artmasiyla iliskili oldugunu tespit
etmislerdir. Yates (2006), Shoko ve Zinyemba (2014), Hanaysha ve Tahir (2016)
arastirmalarinda ¢alisanlarin katilimei, etkilesimli oldugu kurumlarda kurumsal baglhiligin
yiiksek oldugunu bulmuslardir. Bir baska ¢alismada, Mert, Bekmezci ve Erogluer (2019) de
gayri resmi iletisimin kurumsal bagliligi olumlu etkiledigi ve bu etkinin ¢alisilan departman ve
sektdre gore farklilastirmadigi sonucuna varilmislardir. Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006) da
yOneticiler arasinda yaptiklar1 arastirmada kamu kesiminde ¢alisanlarin kurumlarma daha bagl

olduklarin1 gostermistir.

Kurumsal baglilik, bireylerin, kuruluslarinin temel degerleriyle, kuruluslariyla birlikte
kalma niyetleriyle ve kuruluslarmin beklediginden daha fazla ¢aba gostermeye istekli olmalar1
konusunda gosterdikleri psikolojik bir durumdur (Mowday, Steers, & Porter, 1979). Hatta 6yle
ki bireylerin kendi ¢ikarlarma aykir1 gibi davranmalarma bile neden olabilir, drnegin is
giivencesine sahip olmamasina ragmen gecici bir ¢alisanin beklenenden daha fazla verimlilik

gostermesi olabilir (Meyer & Herscovitch , 2001).

RESEARCH PAPER GONCA YILDIRIM

448 |Sayfa



SELCUK ILETISIM DERGISI 2020; 13(2): 438-470
DOI: 10.18094/J0SC.696751

ARASTIRMA MAKALESI

Kurumsal baglilikta, kuruma baglanan bireylerin kurumsal basarisi i¢in ellerinden gelen
katkilar1 saglama dogrultusunda davranis gostermeleri beklenir. Ayni zamanda bagliliklar1
giiclii olan is gorenlerin performans diizeylerinin baglilik duymayan calisanlara nazaran daha
yiiksek olacagi kurumsal baglilik kavraminin ve tanimlarmin ortak noktasidir (Ersoy &

Bayraktaroglu , 2010, s. 3)

Kurumsal baglilig1 etkileyen ii¢ faktor vardir. Bunlar durumsal faktorler, yonetimsel
faktorler ve c¢alisanin bireysel faktorleri. Kendi degerlerini gergeklestirebilen calisanlarin
kurum i¢inde verimli ve olumlu bir atmosfer olusturabilme sanslar1 her zaman yiiksektir (Liu
& Liu, 2018, s. 19). Kurumsal bagliligin 6lgiilmesinde ve kavramsallastirmasinda birgok
arastrmacinin siklikla atifta bulundugu ve kullandig1 baglilik 6lgegini 1987°de gelistiren Allen
ve Meyer’in smiflandirmasma gore baghligin ti¢ farkli boyutu vardir ve her boyuta gore

calisanin baglilik sebepleri degiskenlik gostermektedir.

Allen ve Meyer (1990, s. 3) bagliligin boyutlarmi “duygusal”, “siireklilik” ve “normatif”
baglilik olarak adlandirmiglardir. Bu yaklagimlarda ortak olan, ¢alisan ve kurulus arasinda is
degistirme olasiligini1 azaltan bir baglant1 olmasma ragmen, bu baglantinin niteliginin farkl
oldugu gosterilmektedir. Duygusal baghiligi giiclii olan calisanlar istedikleri icin; giliclii
devamlilik sahibi olanlar ihtiya¢ duyduklari i¢in; giiglii normatif bagliliga sahip olanlar bunu
yapmalar1 gerektigini diisiindiikleri i¢in islerinde kalirlar. Ornegin bazi ¢alisanlar hem giiglii bir
ihtiya¢ hem de kalma zorunlulugu hissedebilir, ancak bunu yapmak istemeyebilir; digerleri ne
bir ihtiyag, ne de zorunluluk hissedebilir, ancak gii¢lii bir kalma arzusu hissedebilir. Bu

psikolojik durumlarin her biri farkli zamanlarda farkli derecelerde hissedilebilir.

Duygusal baglilik, ¢alisanin kurumuyla biitiinlesmesi, 6zdeslemesi ve duygusal baginin
olugmasidir. Duygusal baglilik, ¢alisan ve kurumu arasinda bir goniil bagimin olusmasidir (Tett
& Meyer , 1993). Kurum ag¢isindan duygusal bagi giiclii ¢alisanlar ¢ok degerlidir. Baglilik
boyutlar1 arasinda duygusal baglilik, kurumlarm en ¢ok tercih ettigi baghlik seklidir. Ciinkii
duygusal bagi giiclii olan c¢alisanlarm, kurum basarisina katkida bulunmak icin yiiksek

performans gosterecekleri diistiniilmektedir (Ersoy & Bayraktaroglu , 2010, s. 5)

Devam baglilig1 ise ¢alisanin kurumdan ayrildiginda karsilasacagi maliyet hesabi olarak
degerlendirilmektedir. Yani kisi ayrildiginda kaybedecegi tazminat, kidem vb. unsurlarin bedeli

yiiksek olmasi durumunda zorunlu olarak isine devam etmesi durumudur. Allen ve Meyer
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(1990, s. 4) kurumsal baghiligin devam bileseninin, yatirnm biyiikliigii ve alternatif is
firsatlarmm azhg: seklinde iki faktore dayandirmaktadir. Tett ve Meyer’e (1993) gore de
devam bagliliginda belirleyici temel faktor, calisanin kurumdan ayrilmasi halinde degerli yan
kazanglarinin kaybedeceginin farkinda olmasidir. Kazanclar, kayiplar, firsatlar calisanin

bagliligini etkileyen faktorlerdir.

Kurumsal baghligin normatif bileseni, ¢alisanin kurumda ise baslamadan oOnceki
bireysel (ailevi, kurumsal, kiiltirel/kurumsal sosyallesme) deneyimlerinden etkilenir (Allen &
Meyer , 1990, s. 4). Normatif bagllik, i¢inde kiiltlir unsurlarin1 barindirir. Devamlilik ve
duygusal baghlik daha ¢ok bireylerin kendilerine dayali nedenlerden etkilenirken, normatif
baglilik bireylerin disinda kalan yasadigi toplumun kiiltiiriinden etkilenmektedir. Normatif
baglilik 6lgeginin gecerliligi ve giivenilirligi kiiltiirden kiltiire farklilik gosterir (Ersoy &
Bayraktaroglu , 2010, s. 6)

Genel olarak bakildiginda kurumsal baghligi; calisanlarin demografik yapisi, kurumda
calisma siiresi, pozisyonda c¢alisma siiresi, istthdam durumu, igin niteligi, licret diizeyi,
yonetimin politikalari, kurum kiltiiri, kurumsal iletisim, liderlik yapisi, kariyer imkanlari,
alternatif is imkanlar1 gibi faktorlerin etkiledigi diisiiniilmektedir (Ersoy & Bayraktaroglu ,
2010, s. 8). Yukarida da goriildiigii tizere kurumsal baglilik, ¢ok degisik faktorlerden
etkilenmektedir. Calisanlarin c¢alistiklar1  kurumlari, yoOneticileri sevmeleri, kurumun
biiytikligl, kurumun igsel ve dissal algis1, kurum itibari-imaji-sayginligi, ¢alisanlarina sundugu
maddi-manevi imkanlari, kurumsal atmosfer, kurumun yerlesimi, ¢alisanlarin ast ve tstleriyle
olan iliskileri ve diyaloglar1 gibi c¢esitli faktorler de kurumsal bagliligi etkileyen faktorler

arasinda sayilabilir.

4. ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanmn temel amaci, Orneklem segilen kurumlarda kurum igi iletisim ve
kurumsal baglilik arasindaki iliskiyi incelemektir. Ozel ve kamu kurumlarini olusturan temel
kaynaklardan biri o kurumlarin i¢ paydaslari olan ¢alisanlaridir. Bu ¢alisma ile kamu kurumlari
ve Ozel isletmeler arasinda baglilik noktasinda bir fark olup olmadigi incelenmektedir.

Arastirmanin literatiire katkisi, halkla iliskiler/kurumsal iletisim yOnetimi ¢ercevesinde
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stirdiirilen kurum i¢i iletigimin kurumsal baglilik konusunda etkilerini aramaktir. Ayrica
demografik faktorler agisindan da kurum igi iletisim ve kurumsal baglilik arasinda iligkinin
Olgiilmesi ve degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonuglarin, kamu ve 6zel kurumlarda halkla

iliskiler (i¢ iletigim) faaliyetlerini yonlendirmede fayda saglayacag diistiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Yontemi ve Simirhhiklar

Arastirmada, nicel arastirma yontemi se¢ilmis ve nicel arastirmalarda veri toplama
yontemlerinden biri olan anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formlari,
Google Formlar iizerinde hazirlanmis ve Orneklem segilen gruba e-mail ve WhatsApp
iizerinden link seklinde gonderilmistir. Ankette, bu ¢alismanin sadece bir akademik yayin
olarak degerlendirilecegi ve higbir sekilde yanitlayanlara veya kurumlarina ait bir bilgi
paylasilmayacagi1 konusunda bilgi aktarilmistir. Bu sebeple, katilimcilarin anket sorularini
dogru algilayip kendi gercek goriislerini isaretledikleri varsayilmaktadir. Arastirma kapsami 6
Kasim ve 6 Aralik 2019 tarihleri arasinda, Istanbul’da faaliyet gdsteren iki kamu kurumu ve iki

0zel kurum ile smirli tutulmustur.
4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, hizmet sektoriindeki tiim kamu ve 06zel kurumlar
olusturmaktadir. Bu makale kapsaminda ise idare amirlerinden izin alinan, istanbul’da hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren 2 kamu kurumu ve yine hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orta
Olcekli 2 6zel kurum caliganlari, kolayda o6rnekleme yontemi ile belirlenmistir. Dort kurumda
calisan toplam 750 kisiye anketler e-mail ve WhatsApp tizerinden ulastirilmistir. Ele alinan
aragtirma evreninden % 95’lik giivenilirlik sinirlart igerisinde, % 5°lik bir hata pay1 6ngoriilerek
secilecek 0rneklem biiyiikliigii 254 olarak hesaplanmistir. Gonderilen anketlerin 278’1 donmiis

ve bu donen formlarin hepsi degerlendirmeye alinmistir.
4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Arastirmanin Modeli

Uc¢ boliimden olusan anket formunun birinci boliimiinde, demografik sorular
bulunmaktadir. Arastirmanin ikinci boliimiinde, kurumsal baglilig1 6l¢mek i¢in Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen, Wasti (2000) tarafindan Tiirkgeye gevrilen ve literatiirde siklikla
basvurulan “Orgiitsel Baghlik Olcegi” kullanilmustir. Ugiincii béliimde ise kurum ici iletisimin
Olglilmesinde, Downs ve Hazen’in (1977) olusturdugu, Pincus (1986) ve Varona’nin (1996)

giincelledigi ve Giilnar’in (2009) arastirmasinda kullandigr “Orgiitsel Iletisim Doyumu
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Olgegi’nden faydalaniimistir. Bu makale kapsaminda, 10 farkli boyut iceren “Orgiitsel iletisim
Doyumu Olgegi”’nin konuyla alakali 7 boyutu kullanilmistir. Calismada, bu iki 6lgegin tercih
edilmesinin nedeni, gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de literatiirde siklikla kullanilmalari,
gecerlilik ve giivenirliklerinin test edilmis olmasidir. Her iki ankette de 5°1i Likert Olgegi tercih
edilmistir. Olgekteki degerlendirme bigimi: 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmryorum, 3-

Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Kurum i¢i Iletisim

Kurumsal Baglilik

Ust Iletisim —

.

Yatay Iletisim | Duygusal Baghlik
- . c —> s
Ust Yonetimle Iletisim —] Devam Baglhilig1
Boliimler Arasi Hetisim/ Normatif Baglilik

/
/

Kurumsal Biitiinlesme

[letisim Iklimi

NRRE/

[letisim Araclari

NN

Sekil 1: Arastirmanm Modeli

Yukaridaki Sekil 1’de goriildiigii gibi arastirmani modeli iki ana (kurum igi iletisim ve
kurumsal baglilik) degiskenden olusmaktadir. Kurum i¢i iletisim degiskeni 7 alt degisken
icerirken, kurumsal baglilik degiskeni 3 alt degisken icermektedir. Kurum i¢i iletisim 35 soru,

kurumsal baglilik 18 soru ile degerlendirilmistir.
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu c¢alismada, kurum i¢i faaliyetler kurumsal baglilig1 etkileyen bir degisken olarak ele
alindigimdan arastirmanin hipotezi kurum i¢i iletisim faaliyetlerinin ¢aliganlarin kurumsal

bagliliklarm etkileyip etkilemedigi ile ilgilidir. Buna gore;

H1: Uygulanan kurum ig¢i iletisimin calisanlarin normatif baghliklar1 tizerinde pozitif etkisi

vardir.

H2: Uygulanan kurum i¢i iletisimin ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 iizerinde pozitif etkisi

vardir.

H3: Uygulanan kurum i¢i iletisimin ¢alisanlarin devam bagliliklar1 {izerinde pozitif etkisi

vardir.

H4: Katilimcilarin cinsiyet gruplarma gore kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

HS5: Katilimcilarin medeni hallerine gore kurum igi iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H6: Katilimcilari yas gruplarma gore kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H7: Katilimcilarin deneyim siirelerine gore kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

HS: Katilimcilarin egitim durumlarma gore kurum igi iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H9: Katilimcilarin ¢alistiklar1 kuruma goére kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.
4.6. Arastirma Verilerinin Analizi ve Bulgular

Arastirmanin 6rneklemi cercevesinden 278 kisi demografik olarak incelendiginde su
sonuclara varilmistir: Arastirmaya katilanlarin %69,1°1 kadm; %55,0’1 bekar; %37,1°1 35-49
yas, %35,3’1i25-34 yas, %18,7’s1 18-24 yas, %9°u 50-64 yas araliginda, %40,3’1 11 y1l ve lizeri,
%17,6’s1 6-10 y1l aras1, %23,7’si 2-5 yil aras1, %18,3’1 1 yildan az ¢alisma deneyimine sahip,

RESEARCH PAPER GONCA YILDIRIM

453 |Sayfa



. SELCUK ILETISIM DERGISI 2020; 13(2): 438-470
ARG WL GRIEN DOI: 10.18094/JOSC. 696751

%49,3’1i iliniversite mezunu, %26,3’1 lisansiistli mezunu, %38,6’s1 yiiksekokul ve %15,8°1 lise

mezunu ve %60,4’1 6zel kurumda, %39,6’s1 kamu kurumunda ¢alismaktadir.

H1: Uygulanan kurum igi iletisimin ¢alisanlarin normatif baglliklar1 tizerinde pozitif etkisi

vardir.

HT1’1test etmek i¢in Dogrusal regresyon Analizi yapilmis ve asagidaki sonuclar elde edilmistir.

MODEL OZETI MODELIN ANLAMLILIK TESTI
R R Kare |F P
0,788 0,621 452 685 0,000

KATSAYILAR TABLOSU

Regresyon Katsayisi

B) t P
SABIT 5,797 9,25 0,000
KURUM ICI ILETISIM 0,113 21,28 0,000

Modelin agiklayiciligi (R kare) %62 olup bu deger normatif bagliligin %62 oraninda
kurum i¢i iletisime bagl oldugunu gostermektedir.

Tabloda F=452,7 ve buna karsilik gelen P=0,000<0,05 oldugundan kurulan regresyon
modelinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Normatif baglilik bagimli degisken; kurum ig¢i iletisim bagimsiz degisken olmak iizere,
katsayilar tablosu incelendiginde kurum i¢i iletisimin normatif baglilik iizerinde pozitif yonlii
ve anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir (5; = 0,113;t = 21,28; P = 0,000 < 0,05). H1
kabul edilmistir.

H2: Uygulanan kurum i¢i iletisimin ¢aliganlarin duygusal bagliliklar1 {izerinde pozitif etkisi

vardir.

H2’yi test etmek icin Dogrusal Regresyon Analizi yapilmis ve asagidaki sonuclar elde

edilmistir.
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MODEL OZETI MODELIN ANLAMLILIK TESTI
R R Kare |F P
0,552 0,305 121,234 0,000

KATSAYILAR TABLOSU

Regresyon Katsayisi

B t P
SABIT 7,047 6,03 0,000
KURUM ICI ILETISIM 0,109 11,01 0,000

Modelin agiklayicilig: (R kare) %31 olup bu deger duygusal bagliligin %31 oraninda
kurum i¢i iletisime bagl oldugunu gostermektedir.

Tabloda F=452,7 ve buna karsilik gelen P=0,000<0,05 oldugundan kurulan regresyon
modelinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal baglilik bagimli degisken; kurum igi iletisim bagimsiz degisken olmak iizere,
katsayilar tablosu incelendiginde kurum ig¢i iletisimin duygusal baglilik tizerinde pozitif yonli
ve anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir (f; = 0,109;t = 11,01; P = 0,000 < 0,05). H2
kabul edilmistir.

H3: Uygulanan kurum i¢i iletisimin ¢alisanlarin devam bagliliklar1 {izerinde pozitif etkisi

vardrr.

H3’i test etmek i¢in Dogrusal Regresyon Analizi yapilmis ve asagidaki sonuglar elde

edilmistir.
MODELIN ANLAMLILIK
MODEL OZETi TESTI
R R Kare |F P
0,402 0,162 53,288 0,000
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KATSAYILAR TABLOSU

Regresyon Katsayisi

) t P
SABIT 12,782 13,01 0,000
KURUM ICI ILETISIM {0,061 7,30 0,000

Modelin agiklayiciligr (R kare) %16 olup bu deger devam bagliliginin %16 oraninda
kurum i¢i iletisime bagl oldugunu gostermektedir.

Tabloda F=53,29 ve buna karsilik gelen P=0,000<0,05 oldugundan kurulan regresyon
modelinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Devam baglilig1 bagimli degisken; kurum i¢i iletisim bagimsiz degisken olmak {izere,
katsayilar tablosu incelendiginde kurum igi iletisimin devam bagliligi izerinde pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir (8, = 0,061;t = 7,3; P = 0,000 < 0,05). H3 kabul

edilmistir.

H4: Katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore kurum igi iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H4’ii test etmek icin Bagimsiz Ornek t-Testi yapilmis ve asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Kurumsal baglilik ve kurum i¢i iletisim degiskenleri ilgili maddelerin toplam puanlar1 ile

olusturulmustur.
Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma t P
Kurumsal Baglilik Kadm 192 58,68 9,65 1,121 0,263
Erkek 86 57,32 8,67
Kurum I¢i Iletisimin Kadm 192 115,30 26,00 -0,366 0,715
Erkek 86 116,48 22,10

Kurumsal baglilik ve kurum i¢i iletisim toplam puan ortalamalar1 arasinda cinsiyete gore
anlamli fark bulunmamigstir (P>0,05). Cinsiyet gruplarina gore kurum i¢i iletisim ile kurumsal

baglilik arasinda da anlamli iliski yoktur. H4 reddedilmistir.

H5: Katilimeilarin medeni hallerine gore kurum i¢i iletisimle kurumsal baglhiliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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H5’i test etmek i¢in Bagimsiz Ornek t-Testi yapilmis ve asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Medeni
N Ortalama | Std. Sapma t P
Durum
Evli 125 58,57 8,89
Kurumsal Baglilik 0,498 0,619
Bekar 153 58,01 9,75
o Evli 125 115,72 22,77
Kurum I¢i Iletisimin 0,029 0,977
Bekar 153 115,63 26,46

Kurumsal baghlik ve kurum i¢i iletisim toplam puan ortalamalar1 arasinda medeni
duruma gore anlamh fark bulunmamistir (P>0,05). Medeni duruma gore kurum i¢i iletisim ile

kurumsal baglilik arasinda da anlamli iliski yoktur. HS reddedilmistir.

H6: Katilimcilarin yas gruplarina gore kurum igi iletisimle kurumsal baglhiliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H6’y1test etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Yas N Ortalama SStd' F P
apma
Kurumsal 18-24 52 60,10 10,50
Baghilik Arasi
25-34 98 57,00 9,01
Arasi
35-49 103 57,25 8,73 4,53 0,004
Arasi
50-64 25 63,60 8,87
Arasi
Kurum Ici 18-24 52 124,06 26,27
Iletisim Arasi
25-34 98 113,80 24,11
Arasi
35-49 103 111,42 24,87 4,051 10,008
Arasi
50-64 25 123,12 19,23
Arasi

Yas gruplarina gore kurumsal baglilik toplam puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark
bulunmaktadir (p<0,05). En diisiik puan (60,1) 25-34 yas grubuna, en yiiksek puan (63,6) 50-

64 yas grubuna aittir. Post Hoc testlerinden Tukey testi ile ikili kargilastirmalarla anlaml farklar
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detayli incelenmis; 50-64 yas grubunun, 18-24 yas grubu disindaki gruplarla anlamli farka sahip

oldugu kurumsal bagliligin bu yas grubunda en yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yas gruplarina gore kurum igi iletisim toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Tukey testi ile anlamli farkin en diisiik puan (11,4) ile 35-49 yas grubu
ve en yiiksek puan (124,1) ile 18-24 yas grubu arasinda oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak yas
gruplarina gore kurum i¢i iletisim ve kurumsal baghlik arasinda anlaml iliski bulunmus, H6

kabul edilmistir.

H7: Katilimeilarin deneyim siirelerine gore kurum ig¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H7’yitest etmek i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Q.eneylm N Ortalama std. F P
sliresi Sapma
Iyildan | 5 5092 | 892
az

Kurumsal 2-5 yil

Baghlk | yrag, 66 5717 | 970
- 1.479 | 0,220
6-10 yil 49 56,65 | 9.66
arasi
11
yildan 112 5887 | 918
fazla
Iyildan | 5 124,12 | 21.60
az

Kurum

o 2ol 1 g | 11485 | 2671

etisim

- 3253 | 0022
6-10 il 49 109.02 | 27.89
arasi
11
yildan 112 | 11522 | 22.83
fazla

Deneyim siiresine gore kurumsal baglilik toplam puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamaktadir (p>0,05). Kidem ne olursa olsun kurumsal baglilik diizeyi esit kabul
edilmektedir. Kidem ve kurumsal baglilik arasinda iligski yoktur. En diisiik puan (60,1) 25-34
yas grubuna, en yiiksek puan (63,6) 50-64 yas grubuna aittir.
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Deneyim siiresine gore kurum ig¢i iletisim toplam puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). Tukey testi ile yapilan karsilastirmalarda tim ikili gruplar
arasinda anlamli fark bulunmustur. En yiiksek kurum i¢i iletisim puani (124,1) 1 yildan az
deneyimi olanlara, en diisiik puan (109) ise 6-10 yil arasi deneyime sahip olanlara aittir.
Deneyim ve kurum igi iletisim arasinda anlamli iliski vardir. Sonug olarak H7 kurumsal

baghhlk i¢cin reddedilirken, kurum igi iletisim i¢in kabul edilmistir.

HS8: Katilimcilarin egitim durumlarma gore kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.

HS8’1 test etmek i¢cin Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Egitim N Ortalama | Std. F P
Sapma

Kurumsal | Lise 44 59,86 8,74 0,838 0,474
Baglhilik

Yiksekokul 24 59,63 8,94

Universite 137 57,96 9,41

Lisanststu 73 57,42 9,80
Kurum Lise 44 122,09 | 21,05 2,288 0,074
fci
[letisim

Yiiksekokul 24 111,42 | 27,06

Universite 137 116,93 24,73
Lisanststu 73 110,84 25,69

Egitim diizeyine gore kurumsal baglilik toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamaktadir (p>0,05). Egitim diizeyi ne olursa olsun kurumsal baglilik diizeyi esit kabul
edilmektedir. Egitim diizeyine gére kurum i¢i iletisim toplam puan ortalamalar1 arasinda da

anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore H8 reddedilmistir.

H9: Katilimcilarin ¢alistiklar1 kuruma goére kurum i¢i iletisimle kurumsal bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.

HO9’u test etmek i¢in Bagimsiz Ornek t-Testi yapilmis ve asagidaki sonuglar elde edilmistir.
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Kurum Tiiri N Ortalama Std. t P
Sapma
Kamu
11
Kurumsal Baglilik Kurumu 0 59,50 8,93 1,797 0,073
Ozel Kurum 168 57,45 9,58
Kamu
.. 11 115,1 26,1
Kurum I¢i Iletisim Kurumu 0 518 6.18 -0,266 0,790
Ozel Kurum 168 115,99 23,98

Kurumsal baglilik ve kurum i¢i iletisim toplam puan ortalamalar1 arasinda kurum tiiriine
gore anlaml fark bulunmamaistir (P>0,05). Kurum tiiriine gore kurum ig¢i iletisim ile kurumsal

baglilik arasinda anlamli iliski yoktur. H9 reddedilmistir.

SONUC

Sosyal paydas yonetimi giinlimiiz isletme politikalarinin ana faaliyet alanlarindan biri
haline gelmistir. Bir stratejik iletisim yOnetimi olarak degerlendirilen halkla iliskiler bu
dogrultuda sosyal paydas/hedef kitle olarak nitelendirilen tiim gruplarla i¢ ve dig iletisim
stratejilerini ¢izmek ve uygulamakla yiikiimliidiir. Iletisim, paydaslarm kurumla etkilesimini ve
kurumsal katilimini desteklerken diger yandan da isletmenin tirettigi fikir, liriin veya hizmetler
icin destek ve onay alinmasini saglar. Paydas teorisine gore paydaslar, bir kurumun varligini
devam ettirebilmesi, mevcut ve gelecek planlarini, projelerini kurgulayip yiiriitebilmesi igin
olmas1 gereken kisi ve gruplardir. Bu kisi ve gruplar isletmenin karar ve uygulamalarini
etkileyen ve ayni zamanda etkilenen kisilerdir. Bu paydas gruplarmin goriis ve beklentilerinin
dikkate alinmasi1 da kurumun devamliligi icin onem arz etmektedir. Kurumlarin fiziksel ve
finansal biiytikliiklerinin yani sira iirlin-hizmet kalitesi, toplumsal sorumluluk, yonetim ilkeleri,
yetenekli ¢alisanlara sahip olmasi, calisilmak istenen sirketler arasinda olmasi gibi farkh

bilesenler kurumlarimn itibarlarina ve saygimliklarina art1 puanlar kazandirmaktadir.

Itibarin Onemli kriterlerinden birini olusturan c¢alisanlarm kuruma karst olan
motivasyonlarinin, devam isteklerinin, baghliklarinin artmasinda ¢ok degisik faktorlerin yani
sira kurum i¢i iletisimin de etken oldugu yapilan bu ¢aligmayla ortaya konulmaya ¢aligilmistir.
Kurumsal baglhilik konusunda genellikle insan kaynaklari, isletme alanlarinda ¢aligmalar 6ne
cikarken halkla iliskiler ve iletisim siire¢lerinden yaklasimlarin azlig1 géze carpmaktadir. Bu

sebeple bu calisma, kurumlarin ¢alisanlarinin bagliliklarint saglama noktasinda halkla iliskiler
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ve onun bilesenlerinden olan kurum i¢i iletisimi de goz Oniinde tutmalar1 gerektigini one

surmektedir.

Yapilan bu calismada kurum igi iletisim ve normatif baglilik/duygusal baglilik/devam
baglilig1 arasinda olumlu yonde ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Literatiirde gecen
diger kurumsal iletigim ve baglilik ¢aligmalarinin sonuglari da ¢alisanlarla iletisimin kurumsal
bagliliklarm gii¢lendirdigini gdstermektedir. Iletisim ve etkilesim kurulan ¢alisan daha verimli,
motivasyonu ylksek, istekli, mutlu olacaktir ki bu da calisanin kuruma karsi baglhiligini
destekleyecektir. Kurumlarin basariya ve hedeflerine ulasmasinda baglilig1 yiiksek calisanlarla

ortaklik icinde olmasi, kurumun gelecegi ve devamliligi i¢in 6nemli bir kriterdir.

Bu arastirma kadin/erkek ve evli/bekdr olma durumlarmnin, kurum ici iletisimi
algilamalar1t ve kurumsal bagliliklarma yonlendirmeleri arasinda bir iliski olmadigini
gostermektedir. Saltik, Unsar ve Oguzhan (2015), Carik¢1 ve Kiigiikkesmen (2017) erkeklerin
kadinlara gore baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006)
Bagdogan ve Sarpbalkan (2017) ise kadinlarin erkeklerden daha fazla kurumlarma baglh
olduklarin1 bulmuslardir. Calisanlarin medeni durumlar: ile kurum i¢i iletisim ve kurumsal
bagliliklar1 konusunda diger ¢alismalarda, cogunlukla bekarlarin baghliklarmin evlilere gore

daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Calisma, 50 yas ve lizerindeki ¢alisanlarin kurumsal baghliklarmnin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu durum belli bir yastan sonra is bulmanin zorlagsmasiyla beraber, bu yas
grubunun isten ayrilmanin getirecegi riskleri gormezlikten gelemediklerin gostermektedir. Bu
sonu¢ Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006), Tiifekci (2018), Carik¢1 ve Kiigiikesmen (2017),
Bagdogan ve Sarpbalkan (2017) ¢alismalarinda da goriilmektedir. Yapilan arastrmada, yas
gruplarma gore kurum igi iletisim ve kurumsal baglilik arasinda anlamli iliski bulunmustur.
Kurum i¢i iletisimin 18-24 yas grubu icin diger yas gruplarina gére daha anlamli fark
icermesinin sebebi, giinlimiiz genglerinin iletisime, katilimciliga daha egilimli olmalar:
gosterilebilir. Ozellikle teknolojik imkanlar bireylerin toplumsal, politik, kurumsal olaylarla
daha etkilesimli olmasini saglarken artik bireyler de olaylara disaridan bakmak yerine igine
dahil olmay1 istemektedirler. Bu sonugla i¢inde bulundugumuz yogun dijital iletisim ortamlar1
ile biliyliyen genclerin seffaf, etkilesimli, katilime1 iletisime daha sicak baktiklarini

sOyleyebiliriz. Bu sonug, gelecek yillarda daha fazla is diinyasinda yer alacak bu geng grubun
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ihtiyact olan iletisim siire¢lerinin ve yontemlerinin, tiim kurumlar tarafindan daha ciddiye

alinmasi gerektigini ifade etmektedir.

Kurumda ¢alisma siiresi ¢alisanlarin bagliliklar1 konusunda arti/eksi bir farklilik ortaya
koymazken, kurum ici iletisimin onemli oldugu goriilmiistiir. Ozellikle 1 y1l ve daha az
deneyimi olanlarin kurum ig¢i iletisimi dnemsedikleri ortaya ¢ikmistir. Bu veri de kuruma aligma
siireci iginde olan ¢alisanlarin, kurumdan, ¢alisma arkadaslarindan ve yoneticilerinden daha

fazla ilgi bekledikleri seklinde yorumlanabilir.

Egitim diizeyi ise ¢alisanlarin baglilik ve kurum ici iletisime bakis agilarinda bir farklilik
ortaya koymamustir. Buna karsin Ozkaya, Kocakog ve Karaa (2006), Carik¢1 ve Kiiciikesmen
(2017) Bagdogan ve Sarpbalkan (2017) calismalarinda lise ve ilkdgretim mezunlariin daha
fazla normatif ve devam baglilig1 icinde bulunduklarini tespit etmislerdir. Ozkaya, Kocakog ve
Karaa (2006), kamu kurumunda c¢alisanlarinin kurumsal baghiliklarmin, 6zel sektor
calisanlarina gore daha yiiksek oldugunu gosterirken; Zeffane (1994) de Avustralya’da yaptigi
arastirmada 6zel sektor calisanlarnin kurumsal bagliliklarmin daha yiiksek oldugunu

bulmustur.

Kurum i¢i iletisim ve kurumsal baghlik faktorleri cercevesinde ele alman bu c¢alisma
kamu kurumlar1 ve 6zel kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermektedir.
Gegen yillar i¢inde degisen yonetim anlayiglari ve bilgi teknolojileri aradaki bu farkin

kapanmasina neden olarak gdsterilebilir.

Iletisimin her agidan yogun yasandigi giiniimiizde bireyin 6nemi de artmaktadir.
Pazarlama diinyas1 {iriin ve hizmetlerini miisterilerinin kendisine 06zel sunmaya calisirken
isletmeler de isin yiirliyebilmesi icin ¢alisanlarina 6zel bir takim hizmetler sunmak
durumundadir. Yeni gelen gen¢ kusagmn markalara, iirlinlere olan baghliklarinin azaldigini
gosteren cok sayida arastirma mevcuttur. Bu durum calistiklar1 is yerlerine de yansimaktadir.
Bugiin is diinyasi dijital teknoloji ile biiyiiyen, bulunduklari ortamlardan ¢abuk sikilan, sadakati
az bu yeni kusaklarindan nasil verim alinir ve is sadakati artirilir sorusuna cevap aramaktadir.
Bu sorularin cevaplarindan birisi de kurum i¢i iletisim ara¢ ve yontemleridir. Etkilesimli bir
diinyada iletisim odakli is ortamlarinin ¢alisanlarin ige ve kuruma bagliliklarinda 6nemli oldugu
yapilan bu calisma ile ortaya konulmustur. Bu sonu¢ kurumlarin, iletisim ¢alismalarina ve

yatirimlarina daha fazla Oonem vermesi gerektigini desteklemektedir. ~Bundan sonraki
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calismalarda farkli sektorler, farkli degiskenler ve modeller kullanilarak arastirma

genisletilebilir, 6zel ve kamu kurumlarina farkli 6neriler sunulabilir.

EXTENDED ABSTRACT

The institutions must properly form their internal and external policies and strategies to
sustain their existence, to demonstrate and maintain their superiority over their competitors in
today's competitive world. Institutions are a whole of systems consisting of multiple layers. As
long as all sub-systems operate together and compatible with each other, their efficiency and
lives continue. There are numerous primary resources such as capital, technology and human
that operate the systems forming the institutions. The most important of them is human
resources. Human resources that work for these institutions with them has become the most

important stakeholder within years.

Institutions are in close relationships with various internal and external stakeholders
within the scope of business operations. These stakeholders whose scope is expanding day by
day are corporate shareholders, partners, investors, suppliers, employees, customers, non-
governmental organizations, government institutions and organizations. These private persons
and legal entities affect and are affected by the achievement of the institution's goals according
to the stakeholder theory. One of the main bases of the theory is that institutions should have a
healthy and accurate relationship not only with their shareholders but also with all their
stakeholders. One of the main goals of the stakeholder theory is to enhance the institutions’
relationships with their internal and external stakeholders to provide competitive advantage and

continuity.

It is impossible for institutions that set out without analyzing, knowing their
stakeholders and meeting their requests and expectations to be successful and sustain their lives.
The basis of a healthy relationship with stakeholders is based on the development of a healthy
communication system. Public relations have a significant role in the development,
management and continuation of internal and external communication systems. Systems such
as public relations try and struggle to reveal that actual efficiency and profitability begin within
the institution and that internal stakeholders in other words employees who have been neglected

for many years create happy customers as long as they are happy.

RESEARCH PAPER GONCA YILDIRIM

463 |Sayfa



SELCUK ILETISIM DERGISI 2020; 13(2): 438-470
DOI: 10.18094/J0SC.696751

ARASTIRMA MAKALESI

Previous studies have shown that all types of improvements and activities for internal
stakeholders, employees, directly reflect on the business, efficiency and profit of the institution.
In these studies, the employee’s motivation has revealed various elements affecting work
efficiency and commitment . One of these is organizational communication. One of the most
valuable elements for institutions is to proceed with employees who are committed to
institutions, and highly motivated and efficient. This study tried to reveal that organizational
communication is one of the significant elements affecting organizational commitment. This
study tried to associate organizational communication which is a sub-function of public
relations with employees’ organizational commitment. While organizational commitment is
generally approached on the basis of business management and human resources, this study

examined it with regards to public relations; thus, it has different importance.

This study was conducted at two public institutions and two private institutions
operating in the service sector using questionnaires to reveal the effects of organizational
communication on employees’ organizational commitment. This study examined whether there
were any differences in terms of commitment in public institutions and private institutions. This
study also measured the correlation between organizational communication and commitment
in terms of demographic factors. The results may be beneficial for public and private institutions

to lead their public relations (organizational communication) activities.

This study was limited to four institutions which were two public institutions and two
medium-sized private institutions operating in the service sector in Istanbul for which
permission was obtained from their managers. The questionnaires were conveyed to 750
individuals working at these institutions through e-mail and WhatsApp. 278 questionnaire
forms that were obtained between the 6th of November and the 6th of December 2019 were

evaluated.

The study questions included demographic questions, the Organizational Commitment
Scale (Allen & Meyer , 1990) and the Organizational Communication Satisfaction
Questionnaire (Downs & Hazen, 1977; Pincus, 1986; VVarona, 1996; Giilnar, 2009).

The findings showed that organizational communication practices implemented in
private and public institutions had a positive significant effect on normative, affective and

continuance commitments. This finding supports the results of other studies on organizational
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communication and commitment in the literature. Considering the demographic factors, there
were no significant correlations between organizational communication and commitment in
terms of sex and marital status. However, some studies in the literature showed that
commitment rates were higher in men while some others showed that they were higher in
women. Various studies revealed that married people had higher organizational commitment,
unlike this study which found no correlation between marital status and organizational

commitment.

Considering age, employees aged 50 and above had higher organizational commitment.
This is due to the difficulty of finding a job after a certain age. On the other hand, a significant
correlation was found between organizational communication and commitment in terms of age
group factors. Studies showed that especially employees aged between 18 and 24 care more
about organizational communication. It is possible to state that remaining in communication
and interaction is very important for this age group which is born in the middle of the ever-
expanding digital communication tools in recent years. The need for organizational
communication for this new generation which prefers transparent, participative and interactive
communication is on the rise. This directly affects the organizational commitment of this age
group. Forming communicative business processes for this younger generation which will be
involved more in the business world in the following years must be among the main goals of

the institutions.

On the other hand, the study revealed that employees with one year or less experience
cared about organizational communication more. This finding can be interpreted as that
employees who are in the process of getting used to the institution expect more attention from
their colleagues and managers. This study also found that there no differences between public
and private institutions in terms of organizational communication and commitment factors. The
management approaches and information technologies that changed over the past years can be

shown as the reason for this gap to be closed.

Individuals have become more important than ever for all industries. All institutions are
obliged to meet the requirements and expectations of this new generation in today’s world
where more and more investigating, questioning and participative individuals grow. Not only
as customers and consumers but also as employees. Similar to previous studies, this study

revealed that organizational communication is a significant cornerstone of employees’

RESEARCH PAPER GONCA YILDIRIM

465|Sayfa



SELCUK ILETISIM DERGISI 2020; 13(2): 438-470
DOI: 10.18094/J0SC.696751

ARASTIRMA MAKALESI

organizational commitments along with various elements. It is not possible for an institution to
be away from the benefits of communication in a world kneaded within information and
communication technologies. Institutions must work with employees who have high efficiency,
motivation and commitment to be able to strengthen and to sustain their existence in the face
of an increasingly competitive environment. This study revealed that organizational

communication is an important tool that can be used by institutions.

This result supports that institutions should pay more attention to communication studies
and investments. Future studies can be expanded to different sectors with different variables

and models, and different suggestions can be presented to private and public institutions.
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