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COVID-19 PANDEMISi SURECINDE KURUM ICI ILETISIM
CALISMALARININ KURUMSAL BAGLILIGA ETKIiSi: EGE BOLGESI’NDE
BIR ENERJI SIRKETINE YONELIK ARASTIRMA

Giicliiogullar1 Ozhan, Sena
Yiiksek Lisans Tezi, Iletisim Anabilim Dalt
Danisman: Prof. Dr. Ozlem Alikilig
Ocak, 2022

Mevcut Covid-19 pandemisi tiim diinyay1 etkisi altma alan kiiresel bir saghk krizidir.
Bireyleri sosyal ve ekonomik olarak etkiledigi gibi tiim kurumlar1 da ekonomik ve
yapisal olarak derinden etkilemistir. Tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de kurumlar
is yapis bicimlerini salgmdan korunmaya yonelik degistirmiglerdir. Bu degisimle
birlikte kurumlar i¢cin giiniimiizde en biiyiik sorunlardan biri kurumsal baghhgi yiiksek
calisanlar isthdam edebilmektedir. Kurumlarm kurumsal baghhg: yiiksek ¢ahsanlar
ile cahsmalar i¢in etkin kurum i¢i iletisim faaliyetleri yiiriitmeleri gerekmektedir. Bu
arastrma, Covid-19 pandemisi siirecinde kurum i¢i iletisim g¢ahgmalarmin, kurumsal

baghlik tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapimistir.

Arastrma dort bolimden olusmaktadr. ikinci boliimde iletisim, kurumsal iletisim ve
kurumsal bagllik kavramlarndan, tglincii bolimde Covid-19 pandemi siirecinde
kurum i¢i iletigim siiregleri ve bu siire¢lerin kurumsal baghhiga olan etkisinden,

dordiincii boliimde ise arastrmanm sonucu ve Onerilerden bahsedilmistir.

Arastirma sonucunda kurum i¢i iletisimin kurumsal bagllik boyutlarma anlamli bir
etkisinin oldugu saptanmistr. Bu sonuglar detayh olarak tartisimistir.

Anahtar sozciikler: covid-19 pandemisi, kurum i¢i iletisim, kurumsal baghlik



ABSTRACT

THE EFFECT OF INTERNAL COMMUNICATION EFFORTS ON CORPORATE
COMMITMENT DURING COVID-19 PANDEMIC PROCESS: A SURVEY OF AN
ENERGY COMPANY IN AEGEAN REGION

Giicliiogullar1 Ozhan, Sena
Master Thesis, Communication Master Program with Thesis

Advisor: Prof. Dr. Ozlem Alikilig
January, 2022

COVID-19 pandemic is a global health crisis which affects the whole world. As it has
affected individuals socially and economically, it has also deeply affected all
institutions economically and structurally. Institutions in Turkey have changed their
ways of working for the protection against pandemic, as it is across the world. Within
this context, hiring employees who are having high level loyal, is become the biggest
challenge for the institutions. In order to keep working with such employees,
institutions need to maintain effective internal communication activities. This
researchwas carried out to determine the effect of internal communication studies on
corporate loyalty during the COVID-19 pandemic.

The research is composed of three section. The concepts of communication, corporate
communication and corporate commitment are mentioned in the first section; the
internal communication processes and the effect of these processes on the corporate
loyalty during the Covid-19 pandemic are mentioned in the second section; and in the
third section, the results of the research and suggestions are mentioned. The results of

the research has discussed and analyzed in detail.

This research has resulted with the significant impact of corporate communication on

the dimensions of corporate commitment.

Keywords: covid-19 pandemic, corporate internal communication, corporate

commitment
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BOLUM 1

GIRIS

1980'l yillardan itibaren pek ¢ok nedenden Gtilirli diinyada bir doniisiim baslamustir.
Doniigtimiin en temel dinamigi ise iletisimdir (Giilliogulu, 2012:13). Biyolojik bir
varlk olan bireyin sosyal bir varha doniismesini saglayan en 6nemli etmen iletisimdir
(Vural, 2014:5). Iletisim; Duygu, diisiince, fikir, bilgi ve kiiltiirii kapsayan anlamlarmn
semboller yardmuyla aktarildig1 bir siirectir ( Tutar, 2003: 34). Ozel ya da kamu fark
etmeksizin her kurum i¢cin iletisim siirekli ve devamh olarak var olan bir siirectir.
Bireyler kurum icerisinde iletisim kanal ile iliski kurabilirler ve Orgiitsel
etkinliklerden haberleri olur. iletisim, kurum icerisinde yonetsel faaliyetlerin etkin bir
sekilde amaca ulastirilmasinda etkin bir rol oynar (Budak ve Budak, 2010:183).

Kurum i¢i iletisinden bahsetmeden herhangi bir kurumsal eylemin veya yonetim
siirecinin dogru oldugundan bahsetmek dogru degildir. Bununla birlikte kurumlarin
cevreleriyle iletisim stirecini saglkh yiiriitebilmesi i¢in kurum i¢i etkin iletigim
ortammm dogru bir sekilde kurulmasi ve siirdiiriilmesi gerekmektedir. Kurumun
letisim etkinlikleri biitiinciil bir sekilde ve ilgili bolimlere koordinasyon iginde
gergeklestiriimesi gerekir (Vural, 2014:174).

Giiniimiizde  insanlar glindelik  yasamlarmm  biiyilkk brr kismm  cahsarak
gecirmektedirler. Her giin cabstign kuruma severek gidebilmek ve kurum i¢inde
memnun olmak her ¢cahsanmn istedigi bir durumdur. Calisanlarm bu isteginin yerine
getirilmesi ve aym zamanda kurumlarmn kendi sektorlerinde basari elde ederek bunu
sirdiiriilebilir ~ kilmasi, kurumun insan kaynagmm yani calsanlarmm verimli
performans gostermesi ile saglanabilmektedir. Bir isletmenin dis ¢evrede basaril
olabilmesi ve rakiplerinden farkhlasarak one ¢ikabilmesi, oncelikle i¢ c¢evresindeki
dinamikleri etkili bir sekilde yonetebilmesine baghdr. Bu noktada, isletmelerin i¢
cevresindeki en onemli degeri de ¢alisanlaridir (Egnli, 2009: 35). Cahsanm isini dogru
yapan, kuruma kendini ait hisseden ve kurumla ozdeslesen bireyler olmasi i¢in
kurumlar bilyiik gorevler edinmektedir. Insan giiciiniin farkma varan ve kurumda
huzur ortammi saglayan kurumlarm daha basarili olmasi kagmidmazdrr. Isletmelerin
yiiksek rekabet ortammda ©Onde olabilmeleri i¢in kalifiye, giidiilenmis, beklenti orani
diisiik ve kurumuna aidiyet duygusuyla ¢alisanlarm varl@g onemlidir (Akt. Aytekin ve



Akmci, 2019:256). Dolayssiyla  kurumsal baghhk, ¢ahsann kurum kiiltlirinii
benimsemesinde, ise devam istegi ve aidiyet duygusu gostermesinde, kurum

kararlarma katimalarinda Onemli bir kavram durumundadir.

Kurumsal baghhk kavram birgok farkl kavramdan etkilenirken en 6nemlilerinden
biri de kurum i¢i iletisimdir. Kurumda olusturulan dogru ve saghkli bir iletigim kanali
ile bireylerin birbirleriyle ve yoneticilerle arasindaki bilgi alsverisi saglanmaktadir.
Ihtiyag duyulan bilgilere dogru ve zamanmda ulasmanmn kurumsal basariya da biiyiik
katkis1 olacaktir.

Literatiir incelendiginde kurum i¢i iletisim ve kurumsal baghlik iizerine yapilmis
birgok c¢ahyma mevcuttur ancak durumun yeni olmasit sebebiyle Covid-19
pandemisinin  kurum i¢i iletisime ve kurumsal baghliga olan etkisi lizerine arastrma

sayica ¢ok azdwr.

Tezde Covid-19 pandemi siirecinde kurum i¢i iletisim unsurlarmin, kurumsal baglilik
boyutlarina etkilerini amaglanmaktadir.

Tezin ikinci bolimiinde iletisim kavrami, kurumsal iletisim, kurumsal iletigim
modelleri ve unsurlary, kurumsal baghlk kavrami, kurumsal baghlik yaklasmlari,

diizeyleri ve sonuglar1 arastirimistir.

Tezin igiincli bolimiinde ise Covid-19 siirecinde kurumlardaki iletisim, calisanlarin
baghligi konular1 arastirimistir. Bu konu {izerinde alan yazinda bir ¢calisma olmamasi

da giincel arastrmanin énemini artrmaktadr.

Dordiincii bolim tezin arastrma kismudr. Covid-19 pandemi siirecinde kurum igi
iletisimin kurumsal baghlik iizerine etkisi ve bir arastrma bashgr altnda, arastrmanin
amacima, evrenine, kisitlamalara, yontemine, hipotezlere ve arastirma sonucunda elde
edilen bulgulara yer verimisti. Son boliimde ise arastrma sonuglarin

degerlendirilmesi ve Onerilerden olusan sonug bolimii yer almaktadir.



BOLUM 2
BiR ILETiSIM TURU OLARAK KURUMSAL ILETISIM

2.11letisim Kavramn ve Cesitleri

Iletisim, bireyin diger bireylerle ve cevresiyle iliski icinde bulunarak, toplumsal
davraniglar, ihtiyaclar ve beklentiler hakkinda bilgi edinme siirecidir. Literatiirde
iletisim kavrammmn birgok tanmu bulunmaktadr. Tirk Dil Kurumunun sézligiinde
yer alan iletisim tanmu; “duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii
yolla bagkalarma aktariimasi, bildirisim, haberlesme, komiinikasyon” dur.

Bakan ve Biiylikbese (2004: 3) gore, “iletisim iki veya daha fazla kisi arasinda bilgi,
fikir, diistince, anlam, duygu, kam ve tutumlarm belli bir sonuca ulasmak ya da
davranglar1 etkilemek amaciyla, sembollere doniistiiriilerek belirli bir ara¢ ya da
araclar vasttasiyla, aktarilmasi, iletiimesi, anlagimasi ve davranigsa doniistiiriilmesi

strecidir”.

Sabuncuoglu ve Giimiis (2012: 5-6) ise iletisimi, “insanmn i¢inde bulundugu kosullar
altinda, bilgi, duygu, dislince, istek ve beklentilerini bir baska kisi, grup ya da
toplumla, ortak semboller kullanarak, paylasilan anlamlar1 cesitli yol ve yontemlerle
aktarp etkilestigi ve siirekli kildigi kisisel ve toplumsal iligkiler siireci” olarak

tanimlamistir.

Yasamm baslamasmdan bu yana her alanda karsilastigimiz ve yasamimiza anlam
katan iletisim kavramu Caglar (2014: 134)’a gore, “kisinin, sosyal, psikolojik, kiiltiirel
ve ekonomik alanlarda ortaya ¢ikabilecek olan istek, ihtiyag, gereksinim ve amaglarini
karsilayarak rahatlamasmi ve hayatim daha anlamh hale getirmesini saglamak

amaciyla gerceklestirdigi mesaj ahgverigini ifade etmektedir.”

Tasc1 ve Eroglu (2008:27) iletisim ve kurumdan bahsederek “Bir kurumda yiiriitiilen
faaliyetlerin daha iyi yapilabilmesi ve ortaya ¢ikacak sorunlarm c¢ozilebilmesi,
kurumda ¢ahsanlarn birbirlerini taniyabilmelerine ve anlayabilmelerine baghdir, bu
da o ortamda ki iletisim stirecinin saglikh iglemesine baghdr. Bdylelikle toplumlarin
baris ve huzur i¢inde yasamalar1 da saglanmis olur. Iletisim kurmanm miimkiin
olmadig1 yerde yabancilagmalar, diizensizlikler, karigikliklar, toplumsal ve bireysel

huzursuzluklar baglar. Bunun 6niine gecebilmek ancak, saglkli bir iletisimle miimkiin



olacaktir. Boylelikle nsanlar ve toplumlar arasmdaki iligkiler daha diizenli bir hale
gelmekte ve karigiklk ve huzursuzluklar onlenebilmektedir” der.

[letisim siirecini etkileyen faktorler mesaji gonderen “kaynak”, kaynakla alic1 arasmda
iletilen “mesaj”, mesajn iletildigi “kanal”’, mesaji alan “alic”’, mesajn alic1 tarafindan
anlasiip anlagilmadigmi belirten “‘geribildirim” ve iletisimin etkinligini azaltan
“guirtiltii” diir.

(Kaya, 2011: 11) tiim bu siireci kapsayan tanimmnda; “Kendine has diinyalar1 ve
karakterleri olan iki kisiden biri (gdnderici) bir mesaji kendine gore anlamlandrarak,
isaret-isaretler sistemi ile kodlar ve kodlanan bu mesaji belirli bir (kanal) ile
gondermek istedigi alictya gonderir. Duyu organlart vasttasiyla gelen mesaji alan kigi
(alc1), kodlanmig olan mesajin ¢oziimiinii yapar (kod a¢mi) ve ardindan o anki
psikolojik durumuna gére bunu yorumlayarak bir anlam olusturur. Alict konumundaki
kisinin kendisi daha sonra bir mesaj iiretir ve iiretmis oldugu mesaj karsismdaki kisiye
gonderir. Gonderilen bu mesaj aym zamanda ik mesaji gonderen kisi icin bir geri
bildirimdir. Bukisi simdi de alc1 konumuna ge¢mistir. Boylelikle kisilerden her mesaj
gonderildiginde kaynak ahci rolii degisir.” Der.

Literatiirde yaygmn olarak dort iletisim cesidinden bahsedilmektedir. Bunlar; kisinin
kendisiyle iletisimi, kisiler arasiiletisim, kurumsal iletisim ve kitle iletigimidir.

2.1.1. Kisinin Kendisiyle Iletisimi

Diger iletisim c¢esitlerinden bahsedebilmek icin Oncelikle kisinin  kendisiyle
iletisiminin  ger¢eklesmesi gerekmektedir. Kisileraras: iletisimde kisi ister alci olup
mesaji yorumlasm, isterse de gonderici olsun mesajt olugtursun, her iki sekilde de dnce

kendisiyle iletisim kurmak durumundadr (Isik ve Biber, 2008: 27).

Iletisim siireci igerisinde mesaji gonderen ve bunu alan ayni kisiyse, bu duruma kisinin
kendisiyle iletisimi denir. Kisi, bir baska kisiyle, grupla veya kitleyle iletisim kurarken
de kendi basmayken de once kendisiyle iletisim kurar. Bu nedenle kisinin kendisiyle
iletisimi en sik kullanilan iletisim seklidir (Tutar ve Yimaz, 2012: 101).

Kisinin kendisiyle iletisimin sorunlu ya da sorunsuz olmasi, baska kisilerle iletisimine

de yansrr. Kisi eger kendi igerisinde birtakim sorunlar, uyumsuziuklar, ¢atismalar



yastyorsa bunu cevresindeki kisilerle iletisimine de yansitw. Saldiwrgan, enerjik,
sempatik, fazlasiyla mesafeli, giivensiz, kendine gilivenen, Onyargil, asir1 sevgi ve
saygl istegi duyan, benmerkezci, vb. gibi kisinin sahip oldugu karakteristik 6zellikler,
kisinin kendisiyle ve cevresiyle kurdugu iletisimsel durumlarm ¢ogunda olumlu ya da
olumsuz olarak kendini gosterir (Giingor, 2013: 49).

Insanm, kendi i¢ diinyasmda kurmus oldugu iletisim ile cevresindeki insanlarla
kurmus oldugu iletisim arasmda bir fark yoktur. Insan kendi i¢ diinyasmnda bir
gonderici olarak mesajlar {iretir ve bu mesajlar1 tekrar kendisine gonderir, sonra da bir
alic1 olarak bu mesajlar1 alir agar, yorumlar ve yorumladigi bu mesaja iliskin yeniden
bir mesaj lireterek kendisine gonderir. Kisinin kendisiyle iletisiminde mesaji gonderen

de mesaji alanda kisinin kendisidir (Kaya, 2011: 18).

Kisinin kendisiyle iletisiminin kisiye sagladigi faydalardan bazilar ise, kisinin motive
olmasi ve igindeki “ben”in farkma varmasidr. Kisi kendini kesfetmesiyle birlikte
kendi duygu ve diisiincelerini anlamaya, sorgulamaya baslayacaktr, boylelikle ya
cevresindeki kisilerin hissettiklerini Onemseyecek ya da tam tersi olarak ilgisiz

kalmaya baslayacaktir (Hazar, 2006: 137).

2.1.2. Kisiler Arasi fletisim

Iletisim kisinin kendisiyle baslar ve ¢evresiyle devam eder. Kisiler arasi iletisim ise iki
insan arasinda veya kiiclik bir grup icinde karsihkli olarak mesajlarm iletiimesi ve
bilgi degisimi siireci olarak tanimlanabilir (Tutar, 2009: 96).

Kisileraras1 iletisimde mesaji gonderirken kullandigimiz kelimeler ve bu kelimeleri
kullanrrken takmndigimiz yiiz ifadeleri ve el, kol hareketleri, ahcmm mesaji nasil
algilayacagr ve yorumlayacagi iizerinde etkilidi. Bunun i¢in gonderilen mesajin
giivenilirligi kadar icerdigi duygu, diisiince ya da bilginin, karsi tarafa ne kadar dogru
letildigi de 6nemli bir konudur (Kik¢aslan 2011: 160). Bu ac¢idan bakildiginda
“kisileraras1  iletisim, psikolojik  nitelikli  bir bilgi ahgverisi olarak da
nitelendirilebilmektedir” (Isik ve Biber, 2008: 27).

Kurumlarda kisiler arasi iletisim kurum i¢i iletisimin temelini olusturur. Calisma
ortaminda, insanlarla iligkiler kurmada ve bunlar1 devam ettirmede kisiler arastiletigim
cok 6nemlidir. Her ne kadar kisiler arasiiletisimde 6nemli olanin kelimeler, duygular,
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jestler ve ¢esitli isaretler oldugu diisiiniilse de, bunlar1 ¢ok iyi kullanan biri bile alcinin
dinlememesi durumunda iletisim siirecinden istedigi sonucu elde edemez. Bunun i¢in,
kisiler arasi iletisinden istenilen sonucun almabilmesi, gonderilen mesajin alict
tarafindan aktif bicimde dinlenmesi ve dogru algilamp, yorumlanmasma baghdir
(Tutar ve Yiimaz, 2012: 104).

Birbirinin  gereksinimlerinin anlayan, birbirlerine saygi duyan kisilerin aym ortamda
isteyerek calismasi ve kuruma katkida bulunmasi saglanmis olur (Efeoglu ve Cetin,
2012: 202).

2.1.3. Kitlesel Iletisim

Kitle bir insan toplulugudur ve bir takim bilgilerin ve sembollerin iiretilerek, genis
insan topluluklarina cesitli ara¢ ve tekniklerle aktarilmasi siireci kitle iletisimini
olusturur. (Tutar ve Yilmaz, 2012: 111).

Kitle, bir araya gelerek duygu, diisiince, bilgi ve fikirlerin paylasidigi birbirleriyle
iletisim halinde olan insan toplulugudur. Insanlar ¢evreden armmus tek basma bir hayat
devam ettiremez, diger insanlarla belirli bir ortamda bir araya gelir ve birbirleriyle
iletisim kurarak yasamlarm devam ettirirler (Tutar, 2009: 105).

Kitle iletisimin temel gorevleri halki eglendirmek, haber ve bilgi vermek, egitime
katkida bulunmaktir. Kitle iletisim araclaribu fonksiyonlarmi yerine getirirken siirekli
toplumu takip etmek durumundadirlar (Kihgaslan, 2011: 111). “Hizla gelisen iletigim
teknolojileri sayesinde artik sadece kurum ve kuruluslar degil, bireyler de kitlelere
mesajlarmi  kolaylkla iletebilmektedir. Bireyler, GSM ve internet araglaryla ve
Facebook, Twitter vb. sosyal medya programlariyla paylagsmak istedikleri mesajlarini
aninda yiizlerce, binlerce kisiye iletebilmekte ve anmda geri Dbildirim
alabimektedirler” (Bahar, 2012: 22).

2.1.4. Kurumsal Iletisim

Genel bir tanimla, kurumlarm tiim paydaslar1 ve hedef kitleleriyle yiirtittikleri tiim
iletisim stirecine, “kurumsal iletisim” denmektedir. Halkla iliskiler, basmla iliskiler,
sponsorluk faaliyetleri, kurum reklamlary, itibar yonetimi, kurum i¢i iletigim
uygulamalari, kurumsal iletisimin alanma girmektedir (Karsak, 2016:13-14).



Kurumsal iletisim, sistem yaklasimi agisindan ele almarak, kurum i¢i ve kurum dis1
iletisim seklinde incelenebilir. Kurum i¢i iletisimde; bigimsel ve bigimsel olmayan
orgiit yapisma bagh olarak (yukaridan asagiya, asagidan yukariya, yatay iletisim)
kurum disinda ise (halkla iligkiler, satis, reklam vb.) seklinde ayrimlar yapilabilir.

2.2. Kurumsal fletisim Kavramu ve Gelisimi

Kurumlar, stirekli olarak diger kisilerle, kurumlarla ve toplumun tamamu ile iliski
kurmak zorunda olan organizmalardr. Bu iligkinin saglkh bir bigimde kurulabilmes i

ve siirdiirtilebilmesi i¢cin ise iletisim sistemine ihtiya¢c bulunmaktadir.

Iletisim; motive etmeye, giiven insa etmeye, ortak bir kimlik olusturmaya ve baghlig1
tesvik etmeye katki saglayip bireylerin duygularmi ifade etmeye, umutlarmi ve
isteklerini paylasmaya, basarilarmi kutlamaya ve hatirlamaya yonelik bir yontem
olmaktadr. Bunlarm yam srra iletisim, bireyler ve gruplar i¢in kurumlarm ne oldugunu
ve ne anlama geldigini kavramada da bir temel olusturmaktadr (Rajhans, 2012: 82).
Dolayistyla iletisim, kurum ve kamu arasmda degerli ve kalic1 iligkilerin ingasmnda ve
kurumu sekillendirmede 6nemli bir gii¢ olmaktadr (Jaradat ve Sy, 2012: 123).

Tim topluluk faaliyetlerinde, belirli bir organizasyonun kurulmasi, faaliyetlerin
uyumlastrilmas: ve calismalarm gerceklestirilmesi icin yeterli ve etkili iletisime
ihtiyag duyulmaktadr. Bu nedenle, kurum i¢inde ve dismda stirekli bilgi ahgverisi
olduk¢a onemlidir. Kurum igerisindeki bireyler arasmda uygun etkilesimi saglayan
temel unsur i¢ iletisimdir. Cevresinden etkilenen ve cevresini etkileyen i¢ iletigim,

letisim araglarmi, amacglarmi ve akismi da icermektedir (Tek¢cam, 2015: 3).

Yirminci yiizyl boyunca kurum ve kamular1 arasmndaki iletisim, degisen toplum,
kurumsal degerler, bilgi teknolojisi, gelismis baglanti ve lilkeler arasmda paylasilan
degerler nedeniyle degismekte ve gelismektedir (Ihator, 2004: 251).

Genel anlamda iletisim kavrami, etkilesimde bulunan bireyler arasinda anlamlart ortak
kima siirecidir. Calisma yasammm bir geregi olarak, kurumlardaki bireyler arasmnda
zaten dogal bir bilgi alsverisi vardr. Onemli olan nokta bu iletisimin saglikl
olmasidr. Dolayis1 ile kurumsal iletisim st diizey yoneticilerin, onlara baglh
calsanlarm, orta diizey yoneticilerin ve diger ¢ahsanlarm bir kurum i¢inde birbiriyle

iletisim kurma bigimini ifade etmektedir (Grunig, 2005: 15)



Kurumsal iletisimi karakteristik bakimmndan degerlendiren Giimiis ve Oksiiz (2009:
2643), asagidaki noktalar1 6nemle vurgulamaktadir;

e Kurum {lizerine olusturulan mesajlar kurumsal iletisim aracihg ile diger
birimlere ulasr. Ornegin; kurumsal yonetim, ¢ahsan bilgisi, sosyal

sorumluluk, finansal bilgi ve trtin bilgileri vs.
e PR stratejileri izlenerek, mesajlar hedef kitleye ulasmaktadr.
e Mesajlarm hedef kitlesini tiiketiciler ve tiim paydaslar olusturmaktadir.
e Biitlin bu faaliyetlerin temelinde kurumsal imaja odaklanlmaktadir.

Kurumsal iletisimi uzun vadeli uygulanan iletisim olarak tammlayan Simsek’e (2006)
gore, “kurumsal iletisimin hedefi imaj olusturmak, var olan imaji degistirmek ve
olumlu imaji korumaktwr. Bu kapsamda kurumlarm itibarlarmm siireklili§i i¢in
kurumsal iletisim yonetiminde miikemmellik 6z verisi ile ¢alismasi gerekmektedir.
Ciinkli kurum adma olusturulan imaj hedef kitle ve paydaslar agismdan da 6nem az

etmekte ve iglevsel bir gorev iistlenmektedir.”

Kurumsal iletisim sayesinde orgiitsel yapmm dahil oldugu ortam hakkmnda bilgi sahibi
olunabilir, diger paydaslar ile etkilesim saglanabilir ve kurumsal yapmm yeniden
sekillendirilmesi saglanabilir (Sabuncuoglu ve Glimiis, 2008: 149).

2.2.1. Kurumsal iletisimin Amaci ve islevleri

Kurumsal iletisim, kurum ve ¢alisanlar1 birbirine baglayarak temel bir alt yapr islevi
goren Orgiitsel iletisim, birimler arasmda uyum ve esgiidiimii saglayarak kreatif giiclin
olusturulmasmi, eylemlerin siirdiirlilmesini ve olusabilecek sorunlarm ¢o6ziilmesini
amaclamaktadr (Tabak, 1999: 2). Kurumlar, kurumsal iletisimden pek ¢ok fayda
beklemektedirler. Etkin bir kurumsal iletisim saglayarak da bu yararlarin
saglanabilecegi Ongodriilmektedir. Literatiirde de yer alan kurumsal iletisim sayesinde

elde edilebilecek 6nemli degerlerden en 6ne ¢ikanlar1 ise bu sekildedir:

o  Kurumsal Kiiltiiriin Olusturulmasi: Kurumsal kiiltiir, kurum icerisinde
cabsan kisilerin isleriyle ilgili sahip olduklar1 deger, nan¢ ve ahskanhklar1
ifade eden bir kavramdr. Kurumsal Kkiiltliriin olusmasi, kurum i¢i iletisimin
varligma baghdr. Kisiler, sahip olduklar1 6zellikler ile hem kurumsal yapiy1



etkiler, hem de bu yapidan etkilenirler. Bu etkilesimi saglayan unsur ise kurum
ici iletisimdir (Rizaoglu ve Ayyildiz, 2008: 11).

Kurumsal Kimlik Kazanimi: Kurumsal kimlik, kurumu benzer kurumlardan
ayrmaya yarayan onemli bir unsurdur. Kurumsal kimligin i¢erisinde kurumun
orglitsel yapisi, disaridan goriiniimii ve iletisim sekilleri yer almaktadr. Bu ii¢
unsurun bir araya gelmesi ile birlikte kurumlar yalnizca kendilerine has bir
kimlik kazanirlar. Her {i¢ faktoriin olusumunda da kurumsal iletisimin biiyiik
bir rolii bulunmaktadr (Uzoglu, 2001: 341).

Kurumsal Markamn Gii¢lendirilmesi: Giinlimiizde markalagma, ticari
hayatmn i¢erisinde yer alan tiim kurumlar i¢in vazgeciimez bir zorunluluktur.
Markanmn olusturulmasi, giiclendirilmesi ve giiciiniin devammm saglanmasi da
kurumsal iletisim becerilerine baghdr. Kurumlar, o6zellikle digsal iletigim
kaynaklarmi verimli kullanarak giiclii bir markaya sahip olabilirler (Yeygel ve
Yakm, 2007: 103).

Kurumsal imajin Olusturulmasi: Kurumun sahip oldugu biitiinsel itibar
olarak da tanimlanabilecek kurumsal imaj, marka degerinden tamamen farkl
ve kurumun giiclinii yansitan bir degerdir. Kurumsal imajm istenilen seviyeye
cikartilmas1 i¢in kurumsal iletisimden faydalamilmasi ve iletisim ortaklarina
arzu edilen bilginin giiclii bir bigimde sunulmasi gerekmektedir (Erkmen ve
Cerik, 2007: 111-115).

Jenkins (1992: 155) kurumsal iletisimin amaglarmi asagidaki gibi swralamstir:

Kurum igerisinde diizenin saglanmasi, soylenti ve dedikodularm Oniiniin
kesilmesi i¢in kurumsal karar ve politikalarm ¢ahsanlara yazih ya da sozlii
olarak diizenli bicimde iletiimesi gerekmektedir.

Orgiitin  yillk ~ biitgesi, gelirleri, faaliyetleri ve projeleri, ¢alsanlara,
sendikalara, hissedarlara, miisterilere, iliskide bulunulan cevrelere ve ileride
orgiitte cahgyma potansiyeli olabilecek i3 gorenlere duyurularak agiklik
politikas1 yoluyla tanmma ve giiven saglanmahdr.

Hissedarlara ve hisse senedi piyasasma yonelik olarak, hissedarlara ve hisse
senedi sahip olmak isteyenlere kilavuzluk etmek amaciyla kurumun hareketleri
diizenli ve planh olarak duyurulmalidir.

Kurumsal yaym kanallar1 araciligiyla orgiitiin yoneticileri, birim ve bolimleri

calisanlara tanitilarak, orgiit liyelerinin kuruma iliskin bilgileri artwrilmalidir.
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e Orgiit gerek ¢ahsanlar1 arasmda gerekse hissedarlar, miisteriler, ilgili kisiler ve
tim i¢ ve dis ¢evre agismdan islevsel bir geri bildirimin geregine manmahdir.
Ciinkli bahsi gegen tiim bu cevrelerin istekleri, beklentileri, Onerileri ve
diisiinceleri izinde kurum etkinligi ve verimliligi artacaktr. Ustelik bu sayede
cabsanlarm ya da hissedarlarm goriislerme onem verildigi vurgulanarak ilgili

cevreler motive edilecek bu sayede kurum itibar ve imaji yiikselecektir.

Kurumsal iletisimin  dort 6nemli islevi bulunmaktadwr. Bu isleviler; orgiit ici ve dist
belirsizliklerin azalmasi i¢in dogru zamanda bilgi saglama, karsimizdaki kurum ya da
kigilerin tutum ve diislincelerini etkileme ve ikna etme, Gistlerin astlarma karsi sorumlu
oldugu emredici ve ogretici iletisim kurma, orgiit amaglart dogrultusunda calisanlari
birlestirme ve esgiidiim saglama olarak swralanmaktadr (Ozdemirci, 2007: 8).

Kurumsal iletisimin bu temel islevlerine ek olarak bir¢ok islevi bulunmaktadir. Bunlar
Oonem srasma gore; iletisim stratejilerini belirlemek, medya ile iliskileri saglamak,
halkla iligkiler faaliyetlerini yiiriitmek, yoOnetici pozisyonlarmm konusmalarini
hazirlamak, kriz iletisimi olusturmak, iletisim politikalarini belirlemek, yillik raporlari
hazirlamak, kurumsal kimlk ¢alsmalarmi siirdiirmek, internet ve intranet
faaliyetlerini ~ diizenlemek, derneklerle iliskileri yonetmek, sorun yonetimini
diizenlemek, reklam ¢alismalarmi yiiriitmek, pazarlama iletisimini diizenlemek,
kurum kiiltiiriinii  etkinlestirmek ve yonetmek, kurumun hayr islerini ylriitmek,
personel iligkilerini planlamak ve yiirlitmek, kurumun misyonunu yaymakta yardimci

olmak, yatrmci ve hiikiimet iligkilerini diizenlemek, kurumun etk yaklagimina

katkida bulunmak seklinde ifade edilebilir (Goodman, 2001:119).

2.2.2. Kurumsal Iletisim Teorileri

Kurumsal iletisim teorileri kurumsal iletisim kavrammm tarihsel silirecte temel
taglarm olusturmaktadr. Kurumsal iletisim teorilerini ortaya atan diisiiniirlerin 6nde
gelenleri Gustav Aberg, Michael B. Goodman, Paul Argenti, Alan Besalen ve Van
Riel olarak bilinmektedir (Ertekin, Ilgm ve Yengin, 2018: 300 - 301). Arastrmacilara
gore kurumsal iletisim teorileri aym donemlerde gelisme gosterdigi i¢in arastrmalar
ve gorisler de birbirler1 arasmda degiskenlik gostermektedir. Kurumsal iletisim
teorilerini  kurumun stratejisi ve kurumun yapisi ile degerlendirmek daha dogru

olacaktrr.
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2.2.2.1. Gustav Aberg ve Kurumsal Iletisim Teorisi

Gustav Aberg kurumsal bir yonetimin hedeflerini basarabilmesi i¢cin iletigimin
biitlinsel olarak saglanmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu teoriye gore biitlinciil bir
lletisim kurumun basarisi ve fonksiyonel yapist i¢in 6nem arz etmektedir. Kurum
iletisim  fonksiyonlarmi  tiimden kullanarak basariya ulasabilmektedir. Aberg
kurumlarda iletisimin saglanabilmesi i¢in iletisimde dort baghk 6ne stirmiistiir. Bunlar
mandirmak, diizene koymak, bilgi vermek ve biitiinciil davranmak olarak ge¢mektedir
(Ertekin, Ilgm, ve Yengin, 2018: 300). Aberg’in kurumsal iletisim teorisinde,
iletisimin bir taraftan iglevselligine bakilirken diger taraftan stratejik idareye dahil olan
stratejik yapiya bakiimaktadr.

Gustav Aberg’e gore kurumun basaris1 su faktorlere baghdir:

e Kurum i¢i ve kurum dis1 olan tiim iglevlere yardimci olmak ve diizene koymak

kurum i¢in ciddi bir 6nem arz etmektedir.
e Orgiit icerisinde koordinasyonu saglama ve yerlestirme iletisimi saglamaktr.
e Hedefkitleye bilgi sunma hedef kitleyi mandwrmaktir.

e [Insanlar biitiinlestirerek orgiite ait birer vatandas olarak gdrmek ve biitiinciil
hareket etmesini saglayarak kurum cahgsanlarmi orgiitlemek biitiinciil olarak
gormektir. Bu teoriye gore kurum icerisinde ve dismda biitiinciil hareket
edildigi takdirde basartiya ulasabilmek miimkiindiir. Kurum iletigim
fonksiyonlarmi topyekiin kullanarak hedefine ulagabilmektedir (Aberg, 1990:
13).

2.2.2.2. Michael B. Goodman ve Kurumsal Iletisim Teorisi

Michael B. Goodman’nn kurumsal iletisim kuramma gore, kurumsal iletigim
kurumun i¢ ve dis paydaslari ile ortak karar aldigi bir yapr olarak tanimlamaktadir.
Kurumsal iletisime ait 6geler kurumun yapisini olusturmaktadir. Goodman, kurumsal
imajm, kurum felsefesinin ve kurum kiiltiiriiniin  kurumun ayrilmaz parcasi oldugunu
savunmaktadir. Dolaywsiyla, bu faktorler kurumu etkilemektedir. Kurumsal strateji

baglaminda hepsinin birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir (Goodman, 1994: 2).
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Michael Goodman miisterilerin gereksinimlerinin belirleyebilmek ve bunlara hemen
cevap verebilmek i¢in kurumlarm kendi baslarma ozerk olmast gerektigini
belirtmektedir. Bu o6zerklik ile beraber kurumlar aym zamanda merkezilesmektedir.
Goodman Kurumun departmanlarmin uzmanlk konularma gore 6zerk durumda
hareket etmesi gerektigini savunmaktadr. Bu merkezi yapmm i¢cinde bir boliim
lletisim sorumlulugunu alarak iletisimi saglamaktadwr. Bu boliimiin  baghca gorevi
kurumun imaj, kimlik ve kiiltiirinii  gelistirmesi ve gerekli mesajlar1 gerekli yerlere
iletmesidir. Goodman iletisimin saghkh bir sekilde ¢aligmasi icin merkezi bir bolim
olusturulmasmi savunmaktadir. Bu merkezi bokim kurum i¢i ve kurum dis1 kanallar1
idare etmektedir. Michael Goodman kurumsal iletisimi kurumun i¢ ve dis
uygulamalar1 ile birlkte davranmas: iletigim, kiiltir, kimlk ve politikay1r bunlar1
kapsayacak bir bigimde akil yiiriitmesi olarak tanimlamaktadr (Goodman, 1994: 134).

2.2.2.3. Paul Argenti ve Kurumsal iletisim Teorisi

Paul Argenti’ye gore kurumlarmn iletisimi saglkh saglayabilmesi i¢cin oncelikle irtibati
saglam temeller dahilinde atimasi gerekmektedir. Kurum i¢i koordinasyon bu
baglamda kurumun can damarmi olusturmaktadir. Bununla beraber kurumsal iletisim
boliimii ile diger bolimlerin bir biitlin halinde c¢ahsmasi gerekmektedir. Ayrica
kurumsal iletisim bolimiiniin ve diger bolimlerin yapacaklar1 gorevler keskin bir
sekilde ayrimahdr. Paul Argenti merkezi ve oOzerk sistemden bahsetmektedir.
Kurumlarm merkezi bir yapida olmasi o kurumu giiglendirmektedir (Argenti, 1998:
62).

Argenti kurumsal iletisimi, dort ana bolime ayrilarak incelenmesi gerektigini
belirtmektedir. Birinci boliimde kurumun kendi yapisi ile ilgili seyleri kapsamaktadir.
Ikinci boéliimde, kurumun hangi sirketler ile beraber hareket ettigi ve paydaslarin
incelenmesi gerekmektedir. Ugiincii boliimde ise kurumun disarrya gonderdigi iletiler

ve son boliim olarak bu iletilere verilen geri bildirimleri tarif etmektedir.
2.2.2.4. Alan Belasen ve Kurumsal Iletisim Teorisi

Alan Belasen kendi kurammda Argenti ve Goodman’a gore farkli bir yaklagim
sunmaktadr. Belasen kurumsal iletisim kavrammi belirleyen birgcok neden oldugunu
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lleri siirer. Dolaysiyla kurumsal iletisimi pazarlama boliimii ve halkla iligkiler
icerisinde degerlendirip analiz etmek Belasen’e gore yanhs bir varsaymdir. Kurumun
belirledigi politikalarin etki altmda kalmasi, i¢ ve dis paydas etkeni ve cesitli
fonksiyonlar ~ kurumsal iletisimi  etkilemektedir. Bundan dolayr da analiz
gerekmektedir. Belasen, iletisim kanallarmda kullanilan materyallerin  bolimden
boliime degisiklik gosterdigini savunmaktadir. Departmanlarm kendi icerisinde ayr1
bir sekilde degerlendirilmesi gerektigini savunur. Ciinkii her departman kendi tarzini
olusturmustur. Kurum igerisinde bu departmanlar arasmda cahsmalardan dolay1
birtakim g¢eligkiler ortaya ¢ikmaktadir. Bu geligkiler departmanlarm fonksiyonel
yapismdan dolay1 olugsmaktadr. Bu sebeple kurumsal iletisim personel ile yoneticiler
icin birtakim gorevler belirlemistir. Bu gorevleri ¢eligkileri yok etmek i¢in kullanmak
kurum igerisinde gereklidir. Kurum igerisinde ¢elisen unsular arasinda denge kurmak
sarttir. Clinkii kurum igerisinde ¢eliskilerin yok edilmesi kurumun kimligi ve imajini

koruyacaktr.

Alan Belasen kurumsal iletisimde c¢elisen degerlerin sadece iletisim kaynakli
olmadigint ayni zamanda bunlarm sosyolojik boyutunun oldugunu da ileri stirmiistiir.
Hiimanist, yapisal, yorumlayict ve islevei bakis acilarmm da kurumsal iletigimi
etkiledigini savunan Belasen sosyal goriislerin énemli oldugunu belirtmektedir. Alan
Belasen dort sosyolojik goriis 6ne siirerek kurumsal iletisimde dogabilecek ¢eliskileri
bertaraf etme konusunda sosyolojik bir sekilde analiz etmistir (Belasen, 2008: 14).

2.2.25.  Van Riel ve Kurumsal Tletisim Teorisi

Van Riele gore kurumsal iletisim belli bir diizen dahilinde yiiriitilmesi
gerekmektedir. Bunu yapacak olanda kurumsal iletisim boliimiinde ¢alisan
personellerdir. Kurumsal iletisimde ¢alisan kisiler bir araya gelerek ortak karar almali
ve iletisim segeneklerini diizenlemelidir. Kurum i¢erisinde 6nemli olan ortak ¢ahsma

ve birlikte hareket etme becerisidir (Riel, 1992: 19).

Van Riel’e gore kurumda birleserek ¢ahgsmak, ortak bir iletisim yapisi ortaya koymak
olduk¢a Onemlidir. Sirket icerisinde kurumsal iletisim uzmanlarmin birleserek ortak
¢oziimler tiretmesi gerektigini savunmaktadir (Riel, 1992: 20). Bu sekilde alnan ortak
kararlar ortak stratejiyi olusturmali ve iletisimin kurumun fonksiyonel yapisma da
uygun olmaldwr. Belirlenen ortak strateji kurumun stratejisi, kimligi ve imaji lizerine

sekillenmelidir.
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Van Riel Kurumsal iletisimde olmasi gereken gorev tanmmi ve yapiyr su sekilde tarif
etmektedir.
e Ortak calgma gruplar1 ve ortak strateji ile beraber hareket eden bir diizen

ortaya koymak.

o Sirket icerisinde iletisimi saglayacak olan kisilerin tam olarak belirlenmis

gorev c¢izgilerine sahip olmasi.

e Kurumun hedefleri yerine getirebilmesi i¢in kurum icerisinden ve dismdan

yardim alarak kurumu canlandirmak.

o [letisim ile ilgili dogabilecek yasal sorunlar1 ¢ozerek iletisimi daha verimli bir

hale getirmek.

Ayrica Van Riel kurumsal iletisimi tamamlayan ¢ biiyik etken ileti
stirmektedir. Bunlar, yonetim iletisimi, orgiitsel iletisim Ve pazarlamadir. Kurumun
belirledigi strateji, kurum kimligi ve imaj bu ii¢ temel faktor ile etkilesim halinde
olmaktadur.

2.2.3. Kurumsal Iletisim Uygulamalan
2.2.3.1. Kurum Dis1 iletisim

Kurum dis1 iletisim olarak kurumun paydaslarla olan iliskileri, halkla iliskiler,
sosyal sorumluluk ve sponsorluklari, miisteri iligkileri, itibar yonetimi, marka ve kriz

yonetimi alanlar1 ele almmaktadur.

2.2.3.1.1. Halkla iliskiler

Halkkla iliskiler uygulamasi trendleri analiz eden ve bunlarm sonuglarmi OSnceden
tahmin eden organizasyonlarin liderlerine tavsiyelerde bulunan ve hem kamunun hem
de organizasyonun ilgisi dogrultusunda hizmet edecek planl eylem programlarini
hayata geciren sosyal bir bilim ve sanattir (Davis, 2006: 23) Halkla iliskiler hem
kurumu tantma amaci Ustlendigi gibi hem de kurumun iletisim sorumlulugunu

istlenmis bir alandir.
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2.2.3.1.2. Sosyal Sorumluluk ve Sponsorluk

Sosyal sorumluk, toplum i¢in yapilan ve iyiligin hedeflendigi, kurumlarm katkilar ile
ortaya ¢ikmis olan eylemler olarak kabul edimektedir. Kurumsal haywseverlikler,
karsiliksiz yapilan sirket kampanyalar, Sirketlerin yaptigi toplum etkinlikleri, iyiligin
yayllmas1 i¢in yapilan toplantilar ve organizasyonlar sosyal sorumluluk kavrami
icerisine girmektedir (Pira, 2005: 155).

Kurumlarm yaptig1 sosyal sorumluluk projeleri toplumun faydasmi barmdiran bir
ozelik tasmasiyla birlikte devlet yasalart ¢ergevesinde yapimasi gereken bir
etkinliktir. Kurum sosyal sorumluluk projesini {iistlenirken bir goniillilik esas1

temeldir.

Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarm, yaptig1 c¢esiti eylemler ile sosyal
paydaglarma karsiik olusturdugu cevresel, ekonomik, sosyal etkileri anlamak ayni
zamanda olumsuz gelen etkilerin Oniine ge¢mek ve iginde bulunulan topluma katki
saglaypp hem kurumun hem de toplumun gelisimini saglamak amaciyla yapilan

etkinliklerdir (Vural ve Bat, 2013: 105).

Sponsorluk ise kurum veya sirketlerin kendi amaglar1 dogrultusunda destek verdikleri
sanat, spor, kiiltlir ve sosyal faaliyetlerin desteklenmesi olarak bilinmektedir (MEB-a,
2011: 4).

Kurumlar sponsorluk faaliyetlerini yiiriitirken bunu bir sivil toplum Orgiitii ile
ortaklasa veya yalniz yiirlitmektedir. Bununla beraber kurumlar sponsorluk
faaliyetlerinde karma sistem uygulamasi yoluna gidebilirler. Bdyle bir durumda
kurumun kendisi de goniillii olabilir ya da kurum bir géniilli kurulus kurabilir. Ugiincii
bir segenek ise kurum kendi basma sosyal bir projeyi destekleyebilir (Ozgen, 2006:
37-38).

Sponsorluk ile beraber kurumlar toplumun problemlerine duyarhlik gostererek
problem ¢Oziimiinde yardimci olmasi ile beraber kendi tantimlarmi da
yapabilmektedir. Bu durum sponsor olan sirketlerin veya kurumlarm iyi bir imaj

kazanmasmi saglamaktadir (Ercis, 2012: 112).
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Giiniimiizde sirketler markalarmi giiglendirmek, sirket tanitimlarmi  yapmak,
imajlarmi yilikseltmek amaciyla sosyal sorumluluk ve sponsorluk faaliyetlerini siklikla
kullanmaktadir.

2.2.3.1.3. Miisteri Tliskileri

Miisteri iligkileri kavramm hem kurum iiyeleri arasmndaki her tiirli iletisimi hem de
miisteriyle olan iletisimi kapsamaktadr. Kurum digindaki siireglerde miisterilerin
istekleriyle ilgilenilmesi ve onlara yonelik iletisimin saglanmasi gerekir. Kurum
miisteri ile olan iligkisini iyi yonetemezse itibar1 biiylik dlclide zedelenebilir. Miisteri
lisiklerinin dogru yiritiilebilmesi i¢in ¢alisanlar, sirket hakkinda yeterince bilgi
sahibi olmalidr. Miisteri iliskilerinde c¢alisanlar konuya yeterince dahil edimedigi ve
bilgilendirilmedikleri  taktirde bilgi ag¢iklarmi resmi olmayan kaynaklardan
doldurmaya cahsabilirler. Bu durumda kargasaya dolayisiyla iletisim bozukluguna
sebep olabilir. Miisteri iliskilerinin dogru yonetilebilmesi i¢in ¢alisanlar siirekli olarak
glincel bilgiler ile donatimalidir. Genel duyurular gibi iletisim yontemlerinin yam sira
yonetim ve cahsanlarm soylesi yapabilecekleri oturumlar diizenlenebilir (Bakirtas,

2013: 3-4).
2.2.3.1.4. itibar Yonetimi

Giiniimiizde kurumlar itibarlarmi1 giiglendirmek i¢cin ciddi bir ¢aba harcamaktadir.
Bunun yam sra bu itibar1 korumak da o bir hayli zordur. Kurum ve kurumun
olusturdugu paydaglar itibar yonetimine dikkat etmez ise marka biiylik Olclide
etkilenebilir. Bu nedenle kurumlar itibarlarmi korumak igin ciddi bir hassasiyet

gosterirler.

Itibar kurumun degerler biitiiniinii olusturan ve bu degerlerden giic alan kurumun
giivenilirligi, sorumlulugu ve bir isi yapabilme becerisi hakkinda olusmus bir yargi
biitiinii olarak adlandwrilmaktadir (Pira, 2005: 131).

Charles j. Fombrun, itibar yonetiminin tanimmi su sekilde yapmaktadir.

“Bir isletmenin diger onde gelen rakipleri ile karsilastirildiginda temel birlesenlerine
karsi tutundugu tavri anlatan ge¢mis eylem ve hedeflerinin algisal temsili olarak
tanimlanr” (Fombrun, 1996: 74)
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2.2.3.1.5. Marka Yonetimi

Marka sirketlerin hem bir pazarlama hem tanmnrhk araci olarak kullanlmaktadir
(Engin, 2016: 278). Giiniimiizde sirketler triinlerini kaliteli oldugunu gostermek,
digerlerinden aywrt etmek ve pazarlamak amaciyla markalasma yoluna gitmektedir.
Teknolojinin gelismesi ile birlikte markalarm tanitmmi iletisim araglari ve biiyiik bir
kismmi internet stlenmis durumdadr. Kurumlar marka yonetimini imaj ve itibar ile

beraber yiiriitiip kar paymi arttrmak istemektedirler.

2.2.3.1.6. Kriz Yonetimi

Kriz bir kurumdaki yoneticilerin veya lider takimmm algismi tehdit eden durumlardir
(Coombs, 2010: 3). Kriz yonetiminin ik goérevi krizleri heniiz kriz olmadan ya da
basmda iken tespit edip engellemek ya da bilyiimesini durdurmak olarak
tanimlanmaktadr. Bunun i¢cin ¢evre gozlemlenmesi ve analizleri ile kurum i¢in
gerginlik olusturabilecek konular erken fark edilip olast bir krizi olumlu yone
cevrilmelidir. Ayrica kurum ve sirketler de ciddi bir Kriz aninda sorunun ¢6zimii i¢in
miisteriler, yatwrimcilar, gazeteciler ve kurum calisanlar1 dahil olmak tizere herkes
yetkili kaynaklardan hizh ve dogru bir sekilde bilgi edinmesi gerekmektedir (Kogyigit,
2017: 241).

Calsanlar1 toplu elektronik posta ya da yazilarla bilgilendirmek bu gibi durumlarda
letisim  kopukluguna sebep olabilmektedir. Bunun yerine daha hizh Dbilgi
edinebilecekleri,  soru  sorabilecekleri  yorum yapabilecekleri,  Onerilerde
bulunabilecekleri iletisime dahil olabilecekleri yontemler seg¢ilmelidir. Bunun i¢in bu
siirecte yonetimin kurum i¢inde ¢alisanlariyla iletisim halinde olmasi ¢ok 6nemlidir.

2.2.3.2. Kurum ici fletisim

Kurum i¢i iletisim, kurulus ile kurulusun basarismi etkileyen cahgan arasmnda
karsiikli avantaj saglayan baglantiyt tanmmlamayi, {iretmeyi ve siirdiirmeyi
saglamaktadr. I¢ iletisim, bir kurumun bilgilerini paylastig, taahhiitleri ortaya
koydugu ve degisiklikleri yonettifi bir siirectir. Calsanlarm motivasyonu ve
performansmnda etkili olan iletisim, kurumun rekabetci olabilmesinde de énemli bir rol

ustlenmektedir.

17



2.3. Kurum Igi fletisim Amaci ve Onemi

Thomas ve arkadaslar1 (2009), iletisimin bir kurum i¢indeki giiveni arttrmada 6nemli
bir rol oynadigm1 belirtmislerdir.

Bu dogrultuda, organizasyonlar1 olumlu yonde etkileyebilmek i¢in kurumlarm ig¢
lletisiminde dikkathi olmalar1 gerekmektedir. Kurumlardaki en 6nemli sorunlardan
birisi olan i¢ iletisim konusunda bazi engellerle karsilagimaktadir. Bu engeller,
calisann ne kadar bilgiye ihtiyaci oldugu, bilginin hangi kanallar yoluyla iletildigi ve
gonderilen bilgi miktarmdan olusmaktadr (Sadia, 2016: 36).

Kurum i¢i iletisimin islevi cabsanlarm, kurumun kiiltiriini ve degerlerini
benimsemesini  saglamak, kuruma olan baghliklarini artrmaktr. Kurumsal kiiltiir
kapsaminda standart hale gelen ve calisanlarm ihtiyaclarmin  kurumsal amag
dogrultusunda  yonlendirilmesi saglayan kurum c¢aligmalary, ¢alisan bireylerin,
kurumla iliskili olarak ortaya ¢ikan ihtiyaglarmin doyurulmasi sonucu olugsmaktadir
(Oktay, 2000: 350).

Kurum i¢i iletigim, kurumun belirlenen amaglara dogru isleyisini saglamak ve
hedeflerine ulastrmak amaciyla, kurumu olusturan ¢esitli bolim ve 6geler ile kurum
ile cevre arasinda girisilen devaml bir bilgi ve diisiince ahgverigine veya bolimler
arasmda gerekli iligkilerin kurulmasma olanak saglayan toplumsal bir siiregtir (Akat
vd. 2002, Aktaran: Erogluer, 2011: 1410).

Kurum i¢i iletisimin temel amaci, kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in
yuriittiigi faaliyetlerinin, kurumsal giicliniin ve karlihgmin artrilmasma katkida
bulunmasidr. Kurum i¢i iletisim ile belirlenen kurumsal stratejilerin ve kararlarin
cahsanlara duyurulmasi, ¢alisma diizeni, yiikselme olanaklari, sosyal haklar ve cezalar
gibi konular hakkinda cahsanlara bilgi vermek miimkiin olmaktadir (Tutar ve Yimaz,
2012: 193).

Kurum i¢i iletisimin  gelistirilebilmesi i¢in Oncelikle konunun 6nemini kabul eden bir
yonetim anlayis1 gerekmektedir. Kurum ici iletisim, lider yonetici dnderliginde en tist
diizeyden en alt kademedeki ¢alisana kadar planlanmas1 ve stratejik olarak ele almmasi
gereken, 6nemli bir konudur. (Eren, 2013: 217).

Cabsanlarm kurumlartyla ilgili gelismelerden haberdar olmalar1 gerekmektedir.
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Seffaf ve acik bir yonetim anlayisi, kurum i¢i iletisimin en énemli ikelerindendir. Bu
sebeple yonetim kademesi ve calisanlar arasinda diyalog gelistirilmelidir. Cahsanlarin
kurumlartyla 1ilgili bilgi edinmeleri, kurumun faaliyetleriyle ilgili egitin almalari,
kendilerini kuruma ait hissetmelerine, motive olarak performansh calsmalarma ve
giiven duygularmm gelismesine katki saglamaktadir. Kurum i¢i iletisimde, kurumsal
dergi ve gazeteler, iletisim/duyuru panolari, telekonferans ve toplantilar, kurum i¢i
radyo ve televizyon yaymlari, ¢esitli organizasyonlar, biilten ve afigler gibi araglar
kullanilmaktadr. Ancak burada Onemli olan, araglarm sayica fazlahg degil,
mesajlarm dogru bir sekilde iletimesinin saglanmasidir. Verilmek istenen mesaj, en
anlasilr sekilde ve enkisa siirede, aynm1 zamanda ¢ift yonlii iletisime olanak saglayacak
sekilde iletilmelidir (Saymer, 2008: 207-209).

Kurumsal iletisimin 6nemli araglarmdan biri de orgiitsel tutumlarm yonlendirilmesi ve
cabsanlarm kurumsal amaglar dogrultusunda giidiilenmelerini saglamaktr (Giirgen,
1997: 38).

2.3.1. Kurum Ic¢i fletisim Araclan

Kurum i¢cinde calsanlar, yoneticiler kisacasi tim bireyler arasmdaki iletisimin
saglanabilmesi i¢in ¢esithi iletisim araglari kullanilmas1 gerekmektedir. Kurum i¢inde
zaman zaman meydana gelebilecek ¢atismalart en aza indirgemek, motivasyon ve
verimliligi en {ist diizeyde tutmak, yenilik¢i, pozitif rekabet ve saygiya dayal bir is
ortami saglamak, giiven ve oOrgiitsel bagllik duygusu yaratimasi icin i¢ iletisim
kanallar1 etkin bir sekilde kullanimalidir (Tekgam, 2015: 4).

Bir kurulug i¢inde iletisim kurmak i¢cin birka¢ iletisim kanah kullamlabilmektedir.
Yaygm olarak kullanilan bu kanallar yazili, sozlii ve teknolojik olmak {izere ii¢ bashkta
incelenmektedir (Zheng, 2009: 23):

2.3.1.1. Yazih Araclar

Gecmisten giinlimiize kadar siiregelen bir evrim siirecinin iiriinii olan yazih iletisim,
msanin ve toplumlarm zaman igerisinde gecirdii asamalar1 gozler Oniine sererek,

bireylerin iletisim diinyasmi genigletmek ve sozlii iletisime kiyasla daha giivenli bir

19



lletisim kurmak amaciyla ortaya ¢ikan bicimsel bir iletisim tiiriidiir (Tutar ve Yimaz
2012: 99).

Kurumlar igerisindeki yazih iletisim mektuplar, notlar, raporlar, el kitapgiklart ve
formlar araciigi ile saglanmaktadir (Vural, 2014: 115). Yazih araglar, okuyan kiginin
gerektiginde bilgnin tamamma geri donebilmesi ve ablciya farkh alanlarda
ulasabilmesini saglamaktadir. Bilginin eksiksiz ve net olarak yazilmasi durumunda

yanhs anlama gibi riskler de en aza indirilmis olur.

Yazih iletisim mesajn kahci olabilmesi ve iletilecek bilginin gegerliik ve
dogrulugunun kaybolmamasi i¢cin tercih edilir (Caglar ve Kilig, 2011: 37). Anlatim
tarzmn abcnmn egitim diizeyine, kiiltlirline uygun olmasma ve onun iizerinde olumlu
etki yaratiimasma dikkat edilmelidir. Anlatim kisa, net ve anlagilir olmaldwr. Yazilar,
bi¢cimsel diizene uygun sekilde yazimalhidir (Tmaz, 2013: 60).

Yazih iletisimin baz1 faydalarma goére bazi sakincalar1 da bulunmaktadwr. Yazili
kaynaklar degistirilmesi miimkiin olmayan belgelerdir. Y1z yiize olmasi nedeniyle
kisilerin fikirlerinin degistirilmesi sozli iletisimde daha kolay olmaktadwr. Ayrica
yazih iletisim sozli iletisime kiyasla daha resmi ve mesafeli bir iletisim tiirtidiir

(Kikgaslan, 2011: 60).

Sozlii iletisimde olusabilecek konusma hatalari, ahcmmn dikkati, konuyu anlamaya
yonelik oldugu i¢in kabul edilebilir durumdadr ve anlamada bir sikintt meydana
getirmedigi siirece goz ardi edilebilir. Ancak yazih iletisimde yapilan kiiclik bir
hatanin bile sonuglar1 ¢ok biiylik sikmntilar c¢ikarabilir. Bu nedenle yazih iletisim
kurarken daha dikkatli olunmasi sadece “6ziir dilerim” denilerek bunun bertaraf
edilemeyecegi bilinmeli ve bu sebeple kontrolin ¢ok iyi yapimasi gerekmektedir
(Kiigiik, 2012: 81).

Yazih iletisime, mektuplar, raporlar, makaleler, tutanaklar, basm bildirileri, brosiir ve
el kitaplary, ilan tahtasi ve biiltenler ile basih notlar ve elektronik ortamla iletilen ¢esitli
yazili mesajlar1 6rnek olarak verebiliriz (Tutar, 2009: 93).

2.3.1.2. Sozlii Araclar

Sozlii araglar, genel olarak zamanm konusarak iletisim kurmaya aymran yoneticiler

tarafindan tercih edilmektedir. Kurumlarda en ¢ok yararlamlan sozlii iletisim araclari
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arasmda birebir goriismeler, telefon, toplanti ve sunumlar yer almaktadr (Vural, 2014:
113). Sozli araglar, karsiikli etki sonucu c¢alsilan bir yerde stirekli iyilestirme i¢cin son

derece gerekli bir iletisim araci olmustur.

Sozlii iletisim araglart “konusma” olarak da adlandrilir. Yiiz yiize goriismeler,
toplantilardaki konusmalar, brifingler, halka hitaplar, sozli sunumlar, telefonla
yapilan gorlismeler, egitim kurslar, konferanslar, resmi konusmalar, kurmay
toplantilar1, komiteler ve oryantasyon programlari gibi c¢esitli bicimlerde kurulur”
(Tutar ve Yimaz, 2012: 81).

Sozlii iletisim stireci, gondericinin duygu ve diisiincelerini alictya harfler, sézciikler
gibi dil sembollerini kullanarak géndermesi ve geri bildirim almasidir. Bir sosyal ¢evre
icerisinde yasayan insanlar birbirleriyle konusarak anlagmaktadr (Kiligaslan 2011:
35-36). Sozlii iletisimde, mesajmn igerigi kadar mesajmn iletilis bicimi de dnemlidir (Isik
ve Biber, 2008: 29). Yiiz ifadelerinin, mimik ve el hareketlerinin iletisime katimasi

sozlii iletisim aracmm en etkin iletisim sekli olmasm saglamaktadr.

Sozlii iletisimde bireyler iletisim halinde iken gonderilen mesaj algiladiklarinda, o
mesaja kendilerine, ge¢mis birikimlerine gore anlam yiiklerler. Her bireyin kendine
has ozellikleri, diisiinceleri olmasi nedeniyle mesajlara yiiklenebilecek anlamlar da
birebir ayni olmayabili. Bu nedenle kurulan iletisimin saglkli olabilmesi, mesaja
yiiklenen anlamlarm ahci ve gonderici agisindan ortak olmasi bir anlam karisikhginin
olmamas i¢in yapilan szlii iletisime baghdr (Ustiin, 2005: 88-89).

Sozlii iletisim araglar1 iginde en yaygm ve etkili olarak goriisme ve toplantilar
kullanilmaktadr. Gorlisme, en az iki kisi arasmda karsiikli olarak konusma, soru
sorma, cevaplama veya diyolog kurma seklinde tanimlanabilir. Toplantilar daha fazla
katilimm oldugu goériisme seklidir. Toplantilar yapilarak, isbirligi ve dayanigma ortami
olusturulup sorunlara ¢o6ziim yollart bulunabilir ve cesitli konularda birliktelikler
meydana getirilebilir (Caglar ve Kilig, 2011: 22).

2.3.1.38. Teknolojik Araclar

Giiniimiizde teknolojik gelismeler ile birlikte elektronik iletisim, ¢ogu durumda bir
firmann bilgiyi hizh bir sekilde islemesini saglamaktadir. Cahsanlara giinliik
gorevleri i¢in gereken bilgiler anlk girdiler ile saglanabildigi gibi i¢ iletisimde olduk¢a
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kullamlan bir yontemdir. Bu sekilde c¢alisanlar hizlica bilgilendirilebilir, kalabalik
ortamlarda ya da mesafe olarak birbirinden uzak c¢ahsanlar arasmda bilgi aligverisini
kisa stirede gergeklestirebilir. Bilgi teknolojisinin yardimci olabilmesi i¢in, sistemlerin
acikca erigilebilir ve kullanimimin basit olmasi ya da kullanim i¢in bilgilendirme
yapimas1 gerekmektedir.

Televizyon, bilgisayar ve cep telefonlar1 elektronik alanndaki hizh gelismeler
sonucunda ortaya ¢ikan iiriinler arasmda yer almaktadr. Bu gelismeler insanlarin
yasammi ¢ok yakindan etkilemis, diinyann smirlarmin daraltimasinda ¢ok énemli rol
oynamistrr. Bugilin insanlar ve toplumlar bu gelismeler sayesinde ayni zaman dilimi
icinde diinyanmn herhangi bir yerinde yasananlardan haberdar olmaktadr” (Goneng,
2007: 89).

Calsanlar ¢ahsmalarmi, multimedya (¢oklu-ortam) uygulamalar1 sayesinde, evlerde
veya istedikleri ortamlarda yapmaya baglamis ve bu teknolojiden yararlanarak,
istedikleri yerlere aktarabilme olanagma sahip olmuslardir. Bdylelikle esnekis saatleri
ve kagitsiz iletisim yaygm olarak kullamlmaya baglamistir. Giiniimiizde bu aktarma
islemlerinde, fiber optik kablolar yerine, uydu teknolojilerinden yararlaniimaya
baglanmustr (Tutar, 2009: 240-241).

Bilgi teknolojileri kurum igerisinde birlk ruhunun olusmasma, birimler arasinda
koordinasyonun saglanmasma ve karar alma siirecinin daha etkin ve kolay hale
gelmesine imkan saglar. Bilgi teknolojileri, kurumda daha sosyal bir ortamin
olusmasma katki saglar (Caglar ve Kilg, 2014: 19). Bu sekilde bireyler cep
telefonundan ya da bilgisayar {izerinden bir mesajla aninda diger kurum g¢ahsanlarina
ulagabilir ve isteklerini iletebilirler. Bu hizh iletisim bireylerin birbirleriyle iletisimini
giiclendirecektir. Bireyler arasi bilgi aktarmm yogun oldugu icin ve her seyden
haberdar olduklar1 i¢in kendilerini ¢ahstiklar1 yere ait hissedecek bu da motivasyonu

dolayisiyla da performansmi olumlu yonde etkileyecektir.

2.3.2. Kurumsal Iletisim Kanallan

Kurumsal iletisim kanallarmm diizenli belli bir sistem icerisinde isleyebilmesi i¢in
kisiler iletisimin daimi olmasi1 gerekmektedir. Kurumsal iletisim kanallarmm temeli
ise kisiler arasiiletisiminin saglam bir bigimde yiirimesinden ge¢mektedir. Cilinkii kis i
oncelikle cesitli yollar1 kullanarak karsisndaki kisiye ifade etmektedir. Kisiler sonra
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da kendi alanim genisleterek Ogrendigi iletisim kanallarmi  Orgiitsel yapilarda
kullanarak ilerlemektedir (Bektas, 2015: 126).

Kurumsal iletisim kanallarmin giichi olmasi sirketin iyl anlasiimasmi sagmakla
birlikte ayn1 zamanda kurumun koordinasyonunu genisletmektedir. Kurumlarda
birgok aktivite oldugundan birey ve gruplarm iletisimi siki bir koordinasyon
gerektirmektedir. Kurumlardaki koordinasyon ag1 gelistikce iletisim kanallar:
bireylerin davramglar1 lizerinde etkili olmaktadr. Kurumlardaki giicli iletisim
kanallar1 karar alma siireclerini etkiledigi gibi bilgilerin paylasimas1 problemlerin
tanimlanmasi ve ¢oziilmesi ve kontrol edilmesi gibi siireglerde de etkili olmaktadir
(Erogluer, 2011: 1421).

Kurumsal iletisim kanallar1 bigimsel (formel) ve bigimsel olmayan (informel) olmak

tizere ikiye ayrimaktadir.

2.3.2.1. Bicimsel (Formel) Iletisim Kanallan

Bicimsel iletisim kanallari, yonetimin iletisimi planladigi iletisim bicimidir. Kisiler
arastiletisinde kimin kim ile ne tiir iletisime gececegiplanlanmig sistemlerdir. Bunlar:
Raporlar, kayitlar, prosediirlerdir. Bigimsel iletisimi tammlayan en Onemli
faktorlerden biri orgiitsel semalardr (Dural, vd., 2017, s. 158). Bigimsel iletisim Bir
kurum igerisinde cahsanlar arasmdaki bilgi akismi diizenler ve belli bir hiyerarsiye
koyar. Alic1 ve kaynak arasmda mesaj aktarilirken ciddi sikinti ¢ikmamasi i¢in bu
hiyerarsi gerekmektedir. Bigimsel iletisime bu sebeple ihtiya¢ duyulmaktadrr. iletisim
artik bireysel bir etkinlikten ¢ikip arttk bu kisilerin kurum i¢indeki sahip olduklari
hiyerarsik konumlar arasmnda olusur (Vural Z. A., 2005: 150).

Bununla birlikte bigimsel iletisim kanallar1 akla, resmi yazigsmalar, resmi bildiriler,
orgiit icerisinde sunulan raporlamalar ve resmi e-postalar1 da getirmektedir. Orgiit
icinde formel iletisim akismi yatay iletisim ve dikey iletisim ve c¢apraz iletisim olarak
li¢ bolime ayrmaktayrz. Orgiit semasma dayah olarak dikey ve yatay yonlii kanallar
araciigiyla gerceklesen bicimsel iletisim, cahsanlar ve birimler arasmnda resmi nitelik
tagtyan bilgilerin paylasilmasini saglar. Yukaridan asagiya yonelen iletisim isle ilgili
talimatlarm iletilmesi, Orgiitsel uygulama ve yontemler hakkinda bilgilendirme
yapilmasi, gorevle ilgili olarak ¢alisandan beklenenlerin agikhiga kavusturulmasi,

23



performansa iliskin  geribildirim  verilmesi ve c¢ahsanlarm Orgiit hedeflerini

benimsemelerinin saglanmasi gibi islevleri yerine getirir (Katz ve Kahn, 1978: 440).
2.3.2.2. Dikey Iletisim

Dikey iletisim dedigimiz yukaridan asagiya dogru ve asagidan yukartya dogru iki
bolime ayrilmaktadwr. Yukaridan asagiya dogru olan dikey iletisim biciminde
yukarida bulunan yoneticilerin daha alt kademedeki ¢alisanlara verdigi direktifleri
ifade etmektedir. Bu iletisim yapismda st yapida gorevlhi olanlar alt yapida gorevli
olanlar1 kurumun politikasi, tiretimi kurallar1 gibi birgok konuda bilgilendirmekte dir
(Vural ve Bat, 2013: 145).

Kurumlarda 6zellikle yukaridan asagiya dogru iletilmesi gereken enformasyonlar
genelde su bilgileri icermektedir: (Wiliams, 1991: 31)

e s emirleri,

Emirlerin gerekgeleri,

Isletme prosediirleri ve politikalar1,

Isletme amaglar,

Performans degerlendirmesi.

Bumaddeler yukaridan asagiya dogru dikey bir bigiminde ¢alisan kurumsal sirketlerde
ciddi bir 5nem arz etmektedir. Ornegin ast iist iliskisi icerisinde bulunan bir sirkette en
st yoneticilerin altmda bulunan orta diizeydeki yoneticilere performans, amac,
davranis ve politikalar ile ilgili bilgi vermesi ve orta diizeyde ¢alisan yoneticilerin bu
bilgileri iscilere iletmesi, iscilerden de bu konuda geri bildirim almasi performans
acisindan 6nemlidir (Tabak, 2019: 4).

Yukaridan asagiya dogru olusan dikey iletisim bigiminde toplantilar, yazih talimatlar,
isciler icin hazrlanmis el kitaplari,, egitim filmleri, faaliyet raporlari, orgiit ici basil
yaymlar, afig ve biilten tahtasi gibi araclar kullanilmaktadwr. Ancak Dikey iletisim
tirtinde en ¢ok kullanilan yontemlerden biri sozli iletisim olmaktadw. Ciinkii sozlii
iletisimde vakit kayb1 aza inmekte ve ¢ahgsann performansi hizlanmaktadr (Vural Z.
A., 2005:151).
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2.3.2.3. Yatay iletisim

Dikey iletisinde asagidan yukartya dogru hiyerarsik bir diizen s6z konusudur ve dikey
iletisimde yukaridan asagiya dogru iletisim saglanmaktadir. Ancak yatay iletisimde bu
durum bundan farkhdr. Yatay iletisim aym diizeydeki kisilerin, yoneticilerin ve
meslektaglarm birbirileri ile iletisimini igermektedir. Yatay iletisinde daha g¢ok
yonetici ve ekip arasimda bir iletisim olmaktadr. Yatay iletisimde sadece
bilgilendirmek veya 6grenmek amaci yoktur. Birimler arasisorunlarm ¢dzimii de yer
almaktadr. Yatay iletisim, koordinasyon, Ogrenme, bilgi edinme ve iletisim ve

problemlerin ¢6ziimii gibi bazi misyonlar istlenmistir (Vural ve Bat, 2013: 146).

Yatay iletisimin kurumlara sagladigi biiylik faydalardan biri dogrudan iletisimi i¢inde
olunmasidir. Yatay iletisinde hiyerarsik bir diizende alt yapidan bir iist yapiya bilgi
verme yoktur. Dogrudan ve dolayisiyla hizh bir iletisim s6z konusudur. Bu iletisim,
ozellikle yiiksek diizeyde koordinasyon ve biitiinlesme talebi oldugunda oOnemlidir.
Departmanlarm ve ¢ahsanlarm koordinasyonu, her zaman aym veya farkl diizeydeki
kisiler arasmdaki iletisimi gerektirmektedir. Bu yiizden de yatay iletisimin temel
islevi, bicimsel iletisim ag1 iginde koordinasyonu ve problem ¢oziimiinii saglamaktir”

(Vural Z. A., 2005: 153).
2.3.2.4. Capraz iletisim

Kurumlarda dikey ve yatay iletisim stiregleri uygulanrken aym zamanda capraz
iletisim metodu da uygulanmaktadwr. Sirket icerisinde calsan bir kisinin ast veya
istleriyle veya farkh birimde c¢alsan kisilerle dogrudan izin almadan temasa
gecmesidir. Bu iletisim bigiminde kisi emir komuta zinciri dismda davranarak sorunu
cabucak ve ¢ok ¢aba harcamadan halleder (Vural ve Bat, 2013: 147). Capraz iletisim
kurum i¢inde bulunan farkh bolimlerin daha g¢abuk yardimlasmasmi ve olusan

sorunun hemen kavranmasm saglar (Eyyiipoglu, 2018: 133).

Ozellikle biiyiik ve karmasik orgiitlerde bilgi alsverisi amaciyla kullamldigmda ¢ok
yararlh olmasma karsm, yoneticilerin baska kisilere emir vermesi s6z konusu
oldugunda yetki karmasasi sorunu ortaya cikabilmektedir. Bu sebepten dolay1 ilke
olarak, orgiitlerde zorunlu olmadik¢a capraz iletisim kanallarmi kullanmamak gerekir

(Isik ve Biber, 2008: 35).
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2.3.2.5. Bicimsel (Informel) Olmayan iletisim Kanallan

Kurum ve orgiitlerde yalnizca bigimsel iletisim tiirliiniin kullanildigindan bahsetmek
yanlstr. Bigimsel olmayan iletisim tiirii de sik¢a goriilmektedir. Orgiit ierisinde
cabsanlarm belirli hiyerarsik diizen disinda birbiri ile kaynasmasi sonucu ortaya ¢ikan
iletisim tlirli bicimsel olmayan iletisim tiiriidiir. Bu iletisim tiirii, sOylenti, dedikodu,
konugmalar, cahsanlar arasinda ikili diyaloglar ve laf tagimalar icinde barmdwrwr. Bu
tiir iletisim bigiminde ¢ahsanlar bir iist otoriteden izin almadan davranr. Kurum iginde

bilgileri birbirine ileterek iletisimi saglarlar (Bennett, 1994: 82).

Bu iletisim tiirii ¢alisanlar veya kurum igerisindeki bolimler arasmnda olabilmektedir.
Bu iletisim tiirtinde genelde grup amaglar1 6n plandadr. Sirket i¢erisindeki gruplar
kendi arasmda resmi olmayan bir sekilde iletisimi saglayarak bilginin yayilimini
olusturur (Vural ve Bat, 2013:143).

Bazi durumlarda st yonetim kaynaklarmm da dahil oldugu bu iletisim kanallar1 grup
icerisinde bulunan yonetici tarafindan da saglanabilmektedir.

Bi¢imsel olmayan iletisim kanallarmin belirgin 6zellikleri ise; planh bir iletisim olarak
gelismemesi, kurum igerisinde olusan bagimsiz iletisim kanallar1 olmasi, {ist yonetim
ve otoritenin nadiren bu iletisime dahil olmasi, bu iletisim tiiriinlin aym boliim
icerisinde olabildigi gibi farkli bolimlerde de ortaya g¢ikabilmesi, iletisim siirecine
bazen kurum dismdan kisilerin de dahil olabilmesi, bigimsel olmayan iletisim diyalog

ve direkt goriismeleri kapsayabilmesidir.

Kisiler telefon, sosyal medya, internet gibi araglar1 da bu iletisim tiiriinde
kullanabilmektedir. Informel iletisim yiiz yiize iletisimi de icinde barmdrdigi icin
kisiler arasmdaki samimiyet ve konusma daha fazla olmaktadr (Bektas ve Erdem,
2015: 127).

2.3.3. Kurum Iici iletisim A§ Modelleri

Kurum i¢i iletisim aglary, temel olarak ¢aliganlarm birbirleriyle kurmus olduklari
iligkiler sonucunda ortaya ¢ikmaktadr. Bu demektir ki, iletisim aglar1 bir kurumdaki
mesaj akisimi saglamakla birlikte, calsanlar arasinda ortak bir anlayism olusmasinda
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ve kurum icerisinde ki birimlerin ve gruplarm yapist hakkinda yoneticilere o6nemli
bilgiler vermektedir. Kurumlarda ki iletisim aglar1 sayesinde, ¢alganlarm yiiriittiikkleri
faaliyetlerin birbirleriyle uyumlastiriimas: ve bilgi alisverisinin daha kolay bir hale
gelmesi saglanmaktadir (Sabuncuoglu ve Gilimiis, 2012: 99).

Genel olarak dort cesit iletisim agmdan bahsetmek miimkiindiir. Bunlar; merkezi

model, Y modeli, zincir model, dairesel model ve ¢ok yonlii modeldir.

2.3.3.1. Merkezi Model

Merkezi model, otoriter yapiya sahip olan yonetim yaklasimmin benimsendigi
organizasyonlarda tercih edilen ve ast-list arasindaki iligkilerin keskin hatlar ile
belirlendigi iletisim modellerinden olmustur. Karar verme ve otoriter inisiyatifinin
orgiitteki en iist kademede bulunan yoneticide toplanmasmi temel olarak goren,
geleneksel orgiit yapisinda siklikla karsilagilan bir modeldir. Grup iiyelerinin tiimiiniin
merkezi konumda bulunan yetkiliyle bilgi paylasimnda bulunmalarina ragmen,
aralarmda bir iletisim s6z konusu degildir (Ural, 2013: 12).

Merkezi model, “tekerlek model” olarak da adlandirilmaktadir. “Bu modelde, grubun
biitlin tiyeleri (B,C,D,E) merkezde bulunan “A” bireyi ile iletisim kurmakta ama kendi
aralarmda dogrudan iletisim kuramamakta; ancak ve ancak merkezdeki “A” bireyi
aracihgiyla Dbirbirleri ile iletisim kurabilmektedirler. Bu sistemde, merkezdeki,
“A”bireyi yetki ve denetim giiciine sahiptir” (Sabuncuoglu ve Glimiis, 2012: 100).

2.3.3.2. Y Modeli

Bu modelde, kurumun hiyerarsik yapisinda daha alt kademelerde bulunan bireylerin
aracisiz olarak bilgi kaynaklarma ulasabilmesi nedeniyle daha giichi bir duruma
gecmesi miimkiin olabilmektedir. “Merkezi modelde oldugu gibi “A” giicki konumda
olan bireydir. Bilgi “A” ya kademe kademe gelmektedir” (Sabuncuogli ve Giimiis,
2012: 101).
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Sekil 1.1: Y modeli (Sabuncuoglu ve Giimiis 2012: 101)

Y modelinin uygulanmasi kii¢lik gruplar i¢in daha uygundur. Y seklinin tam ortasmda
bulunan kisinin, kurumdaki her kademeden gelen bilgileri alma ve digerlerme dagitma
yetenegine sahip olmasi gerekir (Tutar, 2009: 195).

2.3.3.3. Zincir Modeli

Birbirleriyle yakm iligkileri olanlar arasinda kurulan iletisimin gerektirdigi model
zincir modelidir. Zincir modeli, dairesel modelin bir uyarlamasi olarak ortaya
cikmistrr. Bunun nedeni, haberlesmenin yogunlugunu azaltmaktr. Zincir modelinin
merkezilesme derecesi, iletisim kanallarmin sayisy, Onderlik tatmini, grup tatmini,
kisisel tatmin, hiz ve dogruluk gibi 6zellikler, diger modellere kiyasla orta seviyede
gerceklesir” (Tutar ve Yilmaz, 2012: 256).

DO )——®

Sekil 1.2: Zincir model (Bahar 2012: 131)

Bu model, merkezi model kadar olmasa da kurumlarda merkeziyetcilife neden olan
lletisim ag modellerinden en Onemlisidir. Ciinkii bu modelde de iletisim aginin
ortasmda bulunan birey tiim kigilerden bilgi alrken, agm ucunda bulunan kisiler
sadece tek kisiyle iletisim kurabilirler (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2012: 101).
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Zincir modelinde iletisim, kurumdaki hiyerarsiye gore isleyen bir yapida olmasi
nedeniyle bazi durumlarda daha alt kademedeki bir ¢cahsana bilgiler eksik iletilebilir
ya da iletilmeyebilir. “Boylelikle iletisim islevsel niteligini kaybederek, bireyler arasi
liskilerin  zayifladig1 ve grup verimliliginin tehlikeye diistiigii bir yap1 olusturur”
(Bahar, 2012:131). Sralamada asagida kalan bireyler bilgilerden yeterince haberdar
olmadiklar1 i¢cin moral bozukluguna bu da verimliliklerini ve kuruma baglhklarina

olumsuz etkiler yaratir.

2.3.3.4. Dairesel Model

Yiriitiilen isin niteligi ve yetki yapist itibariyle demokratik kurallarm gecerli oldugu
kurumlar da dairesel iletisim modeli kullamilmaktadwr. Bu model, merkezi ve
hiyerarsik bir yapida olmadig1 i¢in, grup icerisinde baskin olan herhangi biri yoktur ve
calisanlar birbirleriyle rahatlkla iletisim kurabilir. Daha ¢ok resmi olmayan gruplarda
ve esit kademede olanlar arasnda kurulan ve etkili bir iletisim i¢in olduk¢a kullanisli
olan bir iletisim modelidir. (Tutar ve Yilmaz, 2012: 254).
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Sekil 1.3: Dairesel model (Sabuncuoglu ve Glimiis 2012: 102)

Bu modelde, iletiler bir¢ok kisi arasmda dolastigi icin giivenirligi azalr ve iletisim
stireci uzayacagl i¢cin karar verme siresi de uzayacaktr (Bahar, 2012: 131).
Cabsanlarn birbirleriyle kolayhkla iletisim kurabilmesi ve kararlara katilabilme leri

motivasyonunu ytikseltecektir.

2.3.3.5. Cok Yonlii Model

Bu modelde grup igindeki bireyler birbirleriyle iletisim kurabilmektedir. Kurum
icindeki tiim bireylerin herhangi bir kisitlama olmadan birbirleriyle iletisim
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kurabilmesi sebebiyle ¢ok yonlii iletisinde merkezilesme derecesi ¢ok azdir. Bundan
dolayr daha karmasik islerin yapildigi kurumlarda bu modelin kullanilmas1 daha
basarili sonuglarn almmasmi saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2012: 103).
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Sekil 1.4: Cok yonlii model (Sabuncuoglu ve Gilimiis 2012: 103)

Cok yonlii iletisim agmnda mesaj pek ¢ok kigiden gectigi icin bilgilerin, dogrulugu ve
giivenilirligi azalabilir ve iletisim siireci de yavaslar. Bunlarin sonucu olarak da karar

verme hizi yavas olacaktr (Tutar ve Yilmaz, 2012: 257-258).

Tim bu 4 modelin de faydah ve zararh etkileri bulunmaktadwr. Kurumun kendi
yapisma, kurumun faaliyet alanma gore yoneticiler, hangi model iletisim agini

kullanacaklarmi se¢gmeli ve kendi kurumlarma uyarlamahlardir.

2.3.4. Kurum I¢i Iletisimi Etkileyen Faktorler
2.34.1. Kisisel Faktorler

Insanlarm kisisel arzu ve istekleri, deger yargilar, kiiltir yapilary, bilgi diizeyleri,
icinde bulunduklar1 duygusal ortam, aliskanhklari, zevkleri ve tutkularmmn birbirinden
farkh olmasi durumunda, iletisimin bircok kisisel engeli ortaya cikar. Kisisel
farklihklar, gonderici tarafindan mesaj kodlarken, ahci agisindan da onu algilarken ve
yorumlarken ortaya ¢ikar (Tutar, Yiimaz ve Erdonmez, 2003: 40). Dolaysiyla kisilerin
yasantismi olusturan duygu, diisiince, alg,, tutum ve davraniglar1 bir biitiin olarak

diistinmek ve incelemek gerekmektedir (Eroglu, 2011: 138).

Iletisim siirecindeki gonderici ve abcmm, karsiikli iletisim halindeyken birbirlerine

gonderdikleri mesajlar diger tarafin algiladigi smirlarda kalabilmektedir. Ciinkii mesaj

30



aktarrken o anki ruh hali kullandig1 semboller iizerinde olduk¢a etkilidir. Bu da
anlamda zaman zaman farkhliklar yaratabilmektedir. Ornegin, ayni mesaj alici ve
gonderici agismdan da, 6tkeli olundugunda baska, mutlu olundugunda baska aktarilip,
algilanabilecektir (Bahar, 2012: 162).

Mesaji gonderen kisiye giivenilmiyorsa, bu kisilerden gelecek mesajlar alici tarafindan
ya hi¢ alglanmayacak veya mesajla iletimek istenenden farkli bir bigcimde
algllanacaktr. Insanlarm hoslarma gitmeyen veya islerine gelmeyen seyleri ya da
hoslarma gitmeyen kisilerden gelen mesajlar1  duymazliktan gelmeleri sikga
karsilasilan bir durumdur (Simsek, 2008: 208).

2.3.4.2. Yonetici Etkisi

Yonetici kurumun ¢ikarlarma ve amaglarma ulagsmak i¢cin, emri altnda ¢alisanlara
talimatlar vererek onlarm is yapmasm saglayan kisidir. Etkin bir iletisim siireci,
yoneticinin gorevini yerine getirirken onun basaris1 ve dolayisiyla kurumun basarist
lizerinde Onemli bir role sahiptir (Atak, 2005: 59). Yonetici bu amacini
gerceklestirmeye calisirken, calisanlarm anlayacaklari ve benimseyip kabul edecekleri
mesajlar gondererek, onlar1 etkileyecek ve kurum ¢ikarlar1 dogrultusunda bir
davramsta bulunmaya yonlendirecektir (Tutar, Yimaz ve Erdonmez, 2003: 37).

Yoneticilerin kurum i¢cinde iletisim odakli bir yonetim anlayisma sahip olmalari
gerekmektedir. Her kademedeki c¢alisann kurumda etkin bir iletisim siirecinin
gerceklesmesi i¢in lizerine diisen sorumlulugu yerine getirmesi ¢ok onemlidir (Colli
ve Summak, 2010: 279). Ayrica yoneticiler, kurum igi iletisim kanallarmin, ¢ahsanlar
tarafindan her an kullannma ag¢ik ve isler durumda olmasmdan da sorumludurlar
(Demirel, Seckin ve Oz¢mar, 2011: 36).

Her kosulda ve ortamda gorevini etkin bir sekilde yapabilmek icin yoneticiler
iletisimden faydalanir. Bu nedenle yoneticilerin basarih ya da basarisiz olmasi iletisim

becerilerine ne kadar sahip olduklariyla yakindan ilgilidir (Halis, 2000: 218).

Yoneticiler cahsanlarla dogru bir iletisim kurabilmek i¢in, duygusal davranislardan
kagmmal ve bu tiir davranislarda bulunanlara yardimci olmahdwr. Ciinkii duygu ve
heyecanmn siddeti arttik¢a iletisim de giiclesir. Boyle bir durumda birbirine uymayan
iki diisiince, iki duygu, iki yargi olabilir (Giirsel, 2012: 43).
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Calsanlar amirlerine veya yoneticisine karsi, duygu ve diisiincelerini ag¢ikca ifade
edemeyip, korku ve c¢ekingenlik gosterme veya iletisim kurmadan kagmma,
kargilagmamaya c¢ahgsma ya da sessiz kalma gibi davranglar sergileyebilirler. Bu
sekilde gerceklesen ya da hi¢ gerceklesmeyen iletisimin yerini kurum igerisinde
bicimsel olmayan iletisim alacaktr (Bahar, 2012: 173).

2.3.4.3. Kurumun Biiyiikliigii ve Fiziksel Uzakhk

Bir kurumdaki merkezler ile birimler arasmdaki uzakh@ ifade eden fiziksel uzaklik,
calsanlarm birbirleriyle ve yoneticilerle yiiz ylize iletisim kurmalarma engel oldugu
zaman bir sorun olusturur (Colak, 2012: 129). Fiziksel uzakhgmn sebep oldugu iletisim
engelleri, kurum icerisinde kurulacak olan bilgi islem ve iletisim teknolojileri
sistemleriyle kismen de olsa ortadan kaldirilabilir. Bu sistemlerle kisa siirede sozlii,
yazih ve goriintiili mesajlar iletilerek, kurum igerisinde fiziksel uzakhktan
kaynaklanan iletisim engellerini azaltmak miimkiin olmaktadr (Tutar, Yimaz ve
Erdénmez, 2003: 50).

Fiziksel uzakhgin yasandigi kurumlarda, c¢absanlar yoneticisine / ¢alisma
arkadaglarma ulasamadigmda ya da yoneticisinin / ¢ahyma arkadasmm kendisinden
uzaklagmak istedigini dislindiigiinde kuruma kars1 giiven duygusu azalr. Bunun
sonucu olarak kisi kendini kurumun bir parcasiolarak degil sadece bir ¢alisan olarak

gormeye baslar. Bu durum zamanla ¢algan aidiyet duygusunu ve sadakati kiracaktir.

2.3.4.4. Teknik Kosullar

Teknolojik gelismelerle birlikte iletisim ¢esitleri de daha ¢ok teknolojik araclar ile
yapilsa da iletisim siirecinde problemlere de neden olabilmektedir. Iletisim siirecinde
karsilagilan teknik problemler, iletisim siirecinde kodlama, filtreleme, mesaj iletme,
kullamlan kanal, kod agma problemleri ve geri besleme gibi faktorlerdir. Teknik
problemler, birimler arasinda iletilen mesajn kaybolmasma istenilen zamandan daha
uzun siirede ulagmasma veya alic tarafindan yanhs anlasiimasma neden olabilir (Tutar

ve Yimaz, 2012: 157).

Bazi durumlar igin dnlem almak miimkiin olabilir. Ornegin, yazismalarda kullanilan
dilin sadelestirilmesi, iletisim kanallarmdaki aksakliklarin giderilmesi (bilgisayar ve

telefon sistemlerinin kusursuz cahstirilmasi, kurum i¢i biiltenler yaymlanmasi, ilan
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tahtalarmm etkin kullanmilmasi gibi) i¢cin onlemler alnmahdir (Efeoglu ve Cetin, 2012:
203). Onlem almann miimkiin olmadig1 baz faktdrlerin de iletisimi engelledigi
durumlar olabilir, 6rnegin radyo ve televizyonla iletisim gergeklestirildiginde, hava
sartlarmm bozuk olusu ses ve goriintiiyli olumsuz bi¢cimde etkileyerek, mesajn tam

olarak almmasmi engelleyebilir (Simsek, 2008: 207).
2.3.4.5. Bilgiden Kaynakh Faktorler

Kurum i¢inde c¢alsanlarm is ile ilgili ihtiya¢ duyduklar1 bilgilere kisa siirede ve dogru
olarak ulasabiimeleri faaliyet gosterilen alanda basari gosterilmesinde ¢ok 6nemlidir.
Bu da ancak kurum i¢inde saghkli isleyen bir iletisim sistemiyle miimkiin olmaktadir
(Efeoglu ve Cetin, 2012: 202). Kurumsal ama¢ ve hedeflerin a¢ik ve anlagilabilir bir
sekilde tanimlanmasi ve bunlarm ¢alganlar tarafindan kabul gormesi, kurum i¢i
lletisimin etkinliginin saglanmasma ve stratejik yonetim anlayismm kurum iginde
yerlesmesine katkida bulunmaktadir (Efeoglu ve Cetin, 2012: 201).

Bilgi eksikligi, yanhs aktarim iletisimin sorunlu olmasmnda biiyikk sebeplerdendir.
Alcmin mesaji kavrayacak kadar bilgiye sahip olmamasi, mesaji alglamasinda
problem yaratr. Bazen de gonderici mesajn icerigini dolduracak bilgiye sahip
olmayabilir ve o zaman mesaj dogru ve tam olarak kodlanamaz. Bu tiir davranislar
iletisimin etkinligi azaltacag i¢in iletisim silirecinin 6nemli engelleri arasmda sayilir
(Tutar ve Yiimaz, 2012: 148-149).

2.3.4.6. Zaman ve Giiriiltii Faktorii

Ozellikle kurum ici toplantilarda zaman kisitlamasi giindemdeki 6nemli konularmn
hizhca gecilmesine ya da kisilerin fikirlerinin alnmadan hemen sonuca gidilmes ine
sebep olabilir. Ornegin bir gériismeye baslarken, “bu goriisme icin sadece yarim
saatimiz var. Ikimizin de zamam bunu agmaya yetmeyecek kadar kisith, ¢ahsmak iyi
olacak” gibi bir ifadeyle, zaman smrhligin1 belirleyerek bu engelin asilmasi
saglanabilir (Tutar, 2009: 206-207).

Bu konuda ki diger 6énemli bir nokta da bir mesajn icerdigi bilgi acismdan en uygun
zamanda iletilmesi gerektigidir. Ciinkii zamanmdan &nce veya sonra iletilen bilgilerin
etkisi onemli Ol¢lide azalacaktr (Caglar ve Kilig, 2011: 39).
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Ayrica telefonla yapilan iletisimde, kendisine mesaj iletilecek olan kisinin (ahcinin)
bulunamamasi durumunda zaman kisithli§1 nedeniyle alictya ulastwridmak istenen
mesaj baska birine brakilabilir. Brakilan mesaj kendisine gore algilayan bu kisi, asil
alictya aktarrken bunun niteligini degistirebilecek sekilde ifade edebilir” (Simsek,
2008: 208).

Giiriiltii mesajm alnmasmi engelleyen bir titresim ya da dalgalanma olarak
tanimmlanabilir. Giiriiltii fiziksel ve psikolojik olarak ikiye ayrir (Caglar ve Kilig
2014:53).

Tamamen iletisim kanah icerisinde yer alan fiziksel kaynakl giiriiltiiye 6rnek olarak
konusmay1 bastran tamirat sesleri, yiiksek miizik sesi, ucak sesleri, telefonda
parazitler, radyo veya televizyonda parazit veya goriintii kaymalary silk yazi,
okunamaz isaretler vb. sayilabilir” (Tmaz 2013: 56). Psikolojik kaynakh giirtilti ise,
ablcmmn duygular, deger yargilar, tutumlar1 veya o anki duygusal durumu,
gondericiden gelen mesaji farkli sekide anlamasma ve yorumlanmasma neden
olmasidr. Ornegin, alcmmn asi1 heyecan, seving, korku veya géndericiyle ilgili

olumsuz disiinceleri psikolojik giiriiltiiler arasmda sayilabilir (Tmaz, 2013: 56).

[letisimi dogrudan etkileyen giiriiltii engelini asmanm en iyi yolu bu faktérii miimkiin

olugunca ortadan kaldrmaktir.

2.3.4.7. Cinsiyet ve Kiiltiirel Farkhhklar

Cinsiyet farkhliklarindan olusan iletisim engelleri biiyiik ¢ogunlukla geleneksel
toplumlarda ve geleneksel kurumlarda goriilmektedir.

Kadmlarla erkekler arasmda goriisme engelleri, goriismeler srasmnda sosyal mesafe,
cinsiyetten kaynaklanan iletisim engelleridir. Iletisim swrasmda farkh cinsiyette
olmann farkinda olmak bile, bir iletisim engelidir. Iletisimde kullanilan beden dili,
statii ve gii¢, egemenlik veya teslimiyet durumu gibi faktorler, cinsiyete dayah iletisim
engelini ortaya ¢gikarr” (Tutar, Yimaz ve Erdonmez, 2003: 46).

Bireyler iletisim kurarken cinsiyet farkhliklarina odaklanmak yerine iletisim konusuna
odaklanmali &zellikle de kurumlarda herhangi bir cinsiyet ayrimcihgi yapilmadan
bireye kurum c¢ahsani gozii ile bakimahdr. Bu durumu engelleyen sekildeki

davransglar ¢ahsanlarm motivasyonunu diisiirecektir. Aksine baz1 durumlarda ¢ahsma
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kosullarmdaki bazi gerekliliklerden dolayr kadn ve erkek calsanlara yapilan pozitif
ayrimcihk ise bireyin kuruma olan baghligini olumlu yonde etkilemektedir.

[letisimin dogrulugunu etkileyen bir diger faktor kiiltiirel farkhhklardmr. Insan iginde
bulundugu toplumun kiiltiirii ile karsihikli etkilesim halindedir. Kisi, bu kiiltiirel
degerlerden bir yandan etkilenirken, bir yandan da bunlar1 etkileyip degistirmeye,
gelistrmeye cabsr. Kiiltlir bireye belli davranig, diisiiniis, tecriibe ve ahskanhklar
kazandirr (Kaya, 2011: 23).

Ayn kiiltiirel yapr icerisinde bulunan kisilerin daha fazla ortak noktasmm bulunmasi
kacmimazdw. Bu durum iletisimin ¢ok daha kolay ve hizh olmasm saglayabilir.
Kiiltiirel farkliiklarm oldugu ortamlar da ise mesajlarm iletiimesinde ve almmasinda
kullanilan sembollerin, beklentilerin, deger yargilarmin, tutum ve davranglarm farkl
olmas1 sebebiyle iletisim daha zor olabimektedir (Caglar ve Kilig, 2011: 39).

Gecmiste ¢cok ulushu sirketlerde ¢alisanlar arasmndaki dil, tutum, inang ya da yasam
bicimi farkliliklar1 iletisimin etkinligini azaltic1 bir faktor olarak kargimiza ¢ikarken,
kurumlar farkh kiiltiirlerin ¢oklu dillerin kurumlara deger kattiklarmi kantlamaya
baslamustr.

2.3.4.8. Statii Farkhhiklar

Statii farklihgr kurumlarda bazt durumlarda bir iletisim engeli olarak ortaya
cikmaktadr. Alt kademede cahsanlar, olaylar ve durumlar karsismda hissettikleri
duygu ve dislincelerini, amirlerine herhangi bir ¢ekingenlk duymadan rahatca
sOylemek isterler. Bazi yoneticiler ve diger {ist pozisyondaki kisiler de,emirleri altinda
cahsanlarla aralarma isteyerek mesafe koymaya calisirlar. Bu durum karsismda
cahsanlarmda stlerinin talimatlarin1  yerine getirme konusunda daha isteksiz
davranmalar1 ve amirlerini negatif bir sekilde elestirmeleri kagmiimaz olacaktr (Tutar,
Yimaz ve Erdénmez, 2003: 46). Ozellikle hiyerarsik diizenin daha baskin oldugu
kurumlarda c¢alsanlar ile yoneticileri arasmnda iletisim kopuklugu olabimektedir. Alt
statiide ¢alisan birey, {istiine duygu ve diisiincelerini yeterince acik ifade edemeyebilir.
Sonug olarak, kurumlarda calisanlarm tutum, davranig ve c¢evrelerini alglamalar1 ve
lletisimde  olmalari, bulunduklar1 kideme ya da konuma gore farkliiklar
gosterebilmektedir.
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2.4. Kurumsal Baghhk Kavram

Kurumsal baghlk kavrammdan bahsetmeden dnce baglihk kavramma deginmek daha
dogru olacaktr. Baghlk terimi, Latincede birlestirmek anlamma gelmektedir. Tiirk
Dil Kurumu sozligiinde baghhk, “birine ya da topluma karsi sevgi, saygi gosterme ve
yakmhk kurma ile sadakat gosterme” seklinde tammmlanmaktadr (www.tdk.gov.tr).

Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baghlik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olup, toplumsal ic¢giidiiniin duygusal bir anlatm bigimidir. Kolenin efendisine,
memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baghlik, eski soOylenis
sekliyle sadakat,sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak baghlk, en yiiksek
derecede bir duygudur. Bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma ya da kendimizden daha
biiyiik gordiigiimiiz bir seye karsi gosterdigimiz baghhgi ve yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yikimliligii anlatrr (Col, 2004: 2).

Genel olarak baghlik; bir kisiye, bir kuruma, herhangi bir fikri veya kendimizden daha
biyiik gordiiglimiiz bir seye karsi gosterdigimiz baghlig1 ve yerine getirmek zorunda

oldugumuz bir gorevi ifade eder (Balay, 2014, s.15).

Kurumsal bagllik ise, ¢alisanlarm cahstiklar1 kurum ile ilgili tutumlarmdan biridir.
1970’lerden sonra arastrmacilarm daha fazla dikkatini ¢ekmis bir konu olmasiyla
birlikte, sosyoloji, psikoloji ve Oorgiitsel davranmig gibi farkh bilim alanlarinda
uzmanlasmis arastrmacilarm konuyu kendi alanlarma goére ele almalar1 sebebiyle bu

kavram tizerinde ortak bir tammlama yapilamamistr (Col, 2004: 2).

Literatiirdeki 6énemli tanimlardan bazilar1 ise su sekildedir: Morrow (1983), “kurumsal
baglihgi, ¢ahsann kurumda kalma ve kurumun faaliyetleri i¢in ¢aba gdsterme arzusu

ille kurumun amag ve degerlerini benimsemesi” olarak gormektedir.

Becker (1960) kurumsal baglihgi; “calisann kurumda c¢ahstigi siire i¢inde harcadigi
emek, zaman, ¢aba ve edindigi statii ve para gibi degerleri kurumdan ayrildig1 zaman
kaybedecegi ve biitiin yaptiklarmin bosa gidecegi korkusu sonucunda olusan baglilik
olarak tammlamustr”. Bagllk duygusu, kisi ile ¢ahstigi kurum arasmda var olan
psikolojik nitelikli bir sdzlesmedir (Giil, 2002: 38).

Elizur ve Koslowsky (2001: 594)'e gore kurumsal baghlik, birine ya da bir seye
yonelik duygusal ve islevsel olarak baglanma ve yiikiimlilik hissetme olarak
tanimlamstir.
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Marchiori ve Henkin (2004: 353)'e gore kurumsal baghhk, kuruma deger katan
kurumsal tutum ve davranglarm genel adidur.

Schermerhon ve arkadaslar1 da (1994: 144) kurumsal baghligi, "kisinin ¢ahstigi kurum
le kurdugu giic birliginin ve kendisinin kuruma aidiyet hissetmesmnin derecesidir"
seklinde aktarmuslardir.

Literatiirde yer alan tanimlamalarm herhangi birinin digerlerinden daha dogru ve
gecerli oldugunu sdylemek yanhs olacaktr. Bununla birlikte yapilan her yeni ¢alisma

bu kavrama kars1 yeni bir bakis agis1 getirmektedir.
24.1. Kurumsal Baghhigm Onemi

Giinlimiizde kurumlarm hizla gelisen rekabet ortammda varoluslarmi devam
ettirebilmek i¢cin degisen kosullara ayak uydurmak zorunda olduklar1 kabul edilen bir
gercektir. Bu sebeple kurum yoneticileri c¢ahsanlarmi elde tutmak ve kurum i¢in
ozverili bir sekilde cahsmasma destek olarak kuruma baglihklarmi saglamaldirlar.
Liou (2008: 116-117), kurumun basarismm kurum cahsanlarmm basarisma baglh
oldugunu ve kurumsal baglhk kavrammm is devri ve is tatminsizliginin en belirgin
Onleyicisi; giliven, katiim ve motivasyon gibi kavramlarm ise destekleyici niteliginde

oldugunu ifade etmektedir.

Calsanlar kurumlarma bagh ise daha 6zverili, motive, uyumlu ve kurumun ¢ikarlarina
calisacaklardir. Sorumluluk almaktan ka¢gmmayan, sadik ve yiiksek performans ile
cahsmaya devam adam cabsanlar ile kurum direkt olarak olumlu yonde
etkilemektedir. Ama eger ¢alisan kurumuna kars: diisiik diizeyde baghlik duyarsa ya
da baglilik duymuyorsa, kurumun degerlerini benimsemeyecek ve kendilerini biitiiniin
bir pargasi olarak gormeyecektirler (Arslan, Efe ve Aydm, 2013: 170). Bu sebeple
kurumlar varlklarmi siirdiirebilmek i¢in insan odakl stratejiler kurmaya devam
etmek, calsanlarmin motivasyonunu 6n planda tutmak zorundadwlar. Bu baglamda
kurumun varligr ile ¢ahsanlarm kuruma olan baghhg: bir iliski icindedir. Kurumsal
baghhgm isine sahip ¢ikamama, ise ge¢ gelme ya da gelmeme ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuglar1 azalttigr diisiiniilmektedir (Dogan ve Kilig,2007: 38).

Pek cok arastrmaci bu kavrami asagidaki gerekceler dogrultusunda incelemislerdir
(Giillioglu, 2012: 51):
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e Kurumsal baglihgm, istenilen cahsma kurallartyla iligkili olmasi

e Kurumsal baghhgin isi brakma sebebi olarak, i doyumundan daha etkili
oldugunun arastrmalarla belirlenmesi.

e Yiiksek kurumsal baghliga sahip olan bireylerin, diisiik olan bireylere gore
basaril performans gostermeleri.

e Kurumsal baghligmn, kurumsal faaliyetlerin gostergelerinden biri olmasi.

o Kurumsal baghhgin, fedakarlhk ve diriistliik gibi kurumsal vatandaslhk
davranigmm bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmis olmasidir.

Kuruma baghlk duyulmamasmimn en Onemli nedenlerinden biri yoneticilerin,
cahsanlar1 kuruma baglama konusundaki basarisizhgidwr. Bu nedenle kurum
yonetiminin  ¢alisanlarm kurumda kalmaya devam etmelerine yonelik daha etkin
politikalar belirlemeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Giinlimiiz kosullarinda
alannda uzman, bilgi ve tecriibeye sahip cahsanlar1 kurumda tutabilmek i¢cin sadece
maddi olanaklar ve garantili bir i3 imkam saglamak yeterli degildir. Bu ozelliklere
sahip calisanlarm kurumunu benimsemediklerine farkh kurumlara veya alternatif
islere yoneldikleri goriilmektedir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 57).

Kurumsal baghlik, kurumla biitiinlesme saglayan, bireyin davranisma yon veren,
sadakati arttran bir kavramdr. Kavramm iceriginde, kurumun amac¢ ve degerlerini
kabul etme, bu ama¢ ve degerler dogrultusunda hareket etme, kurumun basarisi i¢in
kuvvetli bir ¢aligma istegi ile kurumsal baglihgi devam ettirme istegi vardwr. Kurumsal
baglihk c¢ahsanin davranismi etkileyebilen ve harekete gecirebilen dinamik bir
kavramdr (Drummond 2000 Aktaran: Kaya ve Selguk 2007: 179).

Kurumsal baghhk, hem bireyin kendi davranislarmdan hem de kurumsal
miidahalelerden etkilenen yapiya sahiptir. Kurum i¢inde degisik faktorlerden etkilenen
ve algllanmasi bireye ve doneme gore farkliliklar gosteren kendine 6zgii bir yapiya

sahiptir.

Baghhigin saglanmasi zor ve uzun siiren bir ¢abay1 gerektirirken, kaybedilmesi kolay

ve hizh olmaktadr (Giil, 2002: 51).
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2.5. Kurumsal Baghhk ile lgili Kavramlar

Kurumlar i¢in ¢ok o6nemli bir kavram olan baghlk, meslege baghlk, calsma
arkadaglarma baghlk, ise baghhk, itaat ve sadakat gibi kavramlarla ya da bu
kavramlara benzer ifadelerle birlkte ele almmaktadr. Bu kavramlarm birbirleriyle
benzerlikler gosterdikleri durumlar olsa da, icerik ve kapsam agisindan birbirlerinden
farkh kavramlardr (Co6l, 2004: 7). Bu nedenle kurumsal baglihgi bu kavramlarla
birlikte incelemek daha dogru olacaktir.

Kurumsal baghlik konusunda yapilan arastrmalarm sonucunda varilan ortak nokta,
cahsanlarm bagllik duygusuna sahip olmasmm, kurum ve ¢ahsanlar agismdan olumlu
sonuclarm elde edilmesini saglayacak tutum ve davraniglara neden olan bir durum
olmasidir (Kog, 2009: 203).

2.5.1. Meslege Baghhk

Baghlik tlirlerinden biri olan meslege baghlik, kisinin belirli bir alanda yetenek ve
uzmanhk kazanmak iizere yaptigi cahsmalar neticesinde, meslegin yasammdaki
onemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ilgili bir olgudur (Baysal ve Paksoy,
1999: 8). Kisinin meslegine baghhgi, meslegine yonelik gelismeleri ne olgilide takip
ettigi ve mesleki etkinliklere ne oranda katildigi ile kismen de olsa takip edilebilir
(Balay, 2014: 45). Dolayisiyla bu kavram bireyin igini severek yapmasi, meslegi ile

Ozdeslesmesidir.

Literatiirde meslege baghlik ile kurumsal baghlik arasndaki benzer goriis ve farkl
durumlarmi ele alan arastrmalar da bulunmaktadw. Meslege baghhk, mesleginle
ozdesleserek, onu severek yapmay ifade ederken, kurumsal baghlik, kendini kurumun
bir parcasi gibi hissederek onunla Ozdeslesmeyi icermektedir. Bu iki kavram
birbirinden tamamen farkh olmamakla birlikte, meslege baghlik, kurumsal baghligin
belirleyicilerinden biridir. Yani diyebiliriz ki, ¢cahsann mesleginin kurum igin ne
kadar 6nemli oldugu iligkinin yonii konusunda belirleyici olmaktadir (Somuncu, 2008:
13-14).

Kurumlar, bireylerin mesleki agidan is doyumuna ulagsmasmi saglamak suretiyle
mesleki beklentiler ile kurumsal hedefleri aymi c¢izgide yliriimenin yollarini
aramaldrrlar. Bu sayede bireyler hem meslegine hem de kurumuna baghlik davramsi

gostererek kurum etkinliginde bulunabilirler (Senergiic, 2009: 57).
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2.5.2. Is Arkadaslanina Baghhk

Is arkadaslarma baghhk, kisinin birlikte calstig1 is arkadaslaryla 6zdeslesmesi ve bu
kisilere kars1 baghlik hissetmesidir (Balay 2014: 53). Baska bir ifadeyle bireyin
calistigi kurum iginde is arkadaslarma baghlik hissetmesi ve onlarla biitiinlesmesidir.

Bazi kisilik yapilar1 sosyal yonii kuvvetli, samimi iligkiler kurabilen 6zellikler gosterir.
Bu ozellikteki kisiler, arkadaslariyla birlikte zaman ge¢irmekten, sohbet etmekten
keyif alirlar. Boyle bir ortamda c¢alismayi, pozisyon olarak daha {ist bir kademede
calismaya tercih edebilirler (Reichers 1985: 471). Kurumdan ayrilmak birey i¢in ayni
zamanda baghlik gosterilen arkadas ya da ¢ahgsma ortammdan da uzaklagsmak demek
oldugu i¢cin bunun yerine kurumda kalmayr tercih edebilirler. Kurum iginde
karsilagilan zorluklara, calsma arkadaglarmdan ayrimamak i¢in katlanabilirler.
Yiiksek baghlik duyan bu kisiler gelecege yonelik planlar yaparak zaman harcamak
yerine insanlarla beraber olarak belirli seyler paylastiklart ve onlara yardim
edebildikleri alanlarda ve islerde bulunmay1 arzu ederler. Bu diistincedeki bireyler,
arkadaghk baglhgmi bir ara¢ olmaktan ¢ikarip amaca yonelik davraniga hizmet etme
egiliminde olurlar (Reichers, 1985: 471)

Is arkadaslarma olan baghhgm kurumlar i¢in 6nemli olumlu sonuglari olusmaktadir.
Calsanlar arasinda sahip olusan baghlik takim ¢alismasmnm olusmasma, giicliiklerin
ve sorunlarm etkin bir iletisim ve dayamisma ile daha kolay asiimasma ve bdylece
cahsanlarm motivasyonunun artmasma sebep olur. Dolayisiyla bu basari kurumsal

basartya katkida bulunacaktir.

Wallace (1992), arkadas baglhliginin, giicli bir kurumsal ve mesleki baghliga
tagtyabilecegini ileri stirmekte bunun sonucunda is ortammndaki sosyallik ve toplumsal
dayanisma duygusunu arttirarak belirgin bir sekilde kurumsal baghligin ortaya ¢ikmasi
icin gerekli altyaptyr hazrlar (Balay, 2014: 54-55)

2.5.3. lIse Baghhk

Calsma hayatindaki bagllik tiirlerinden biri de ise baghhktrr. Ise baghhk, cahsanin
yapmakta oldugu isi ile 6zdesleserek psikolojik olarak baglanmasm ifade eder. Ise
baglihk olgusunu ik ifade eden bireylerden Allport konuya "benlik baglligi" seklinde
ele almistir. Allport'a gore ise baglhhg1 agiklamak lizere gelistirdigi benlik bagligi
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yaklasm  bireylerin  0zsaygilarmin  iglerindeki  basarilarmdan  etkilenmesiyle
olugsmaktadir (Akt: Cakir, 2001: 38-39).

Ise bagllik, kisinin ¢ahsma ve sosyal hayati siirecinde dgrendigi ve edindigi ¢ahsmaya
yonelik degerlerce belirlenir (Tmaz, 2013: 30).

Cabsanlar, yaptiklar1 islere, isi yaptiklar1 kurumlarmdan daha ¢ok baglilik
gostermektedirler. Bunun nedeni yaptiklar1 islerde edindikleri bilgi ve tecriibeler ile
islerinde uzmanlasarak, gelecekte daha iyi olanaklar sunan kurumlara veya isletmelere

kabul edilmelerinde kolayliklar saglayacak olmasidir (Uygur, 2007: 82).

Cahsanlarm isin pozitif yonleri ve 6nemi hakkmndaki degerlerini igsellestirmesi,
kisinin kimligi, davrams ve degerlerinin yaptig1 is ile manevi agidan uyumlulugun
benimsenmesi ve kisinin isini temel yasam ilgisi olarak gérmesini saglayan tutum ve

egilimler ise baghlik kavrammi olusturmaktadir (Uygur, 2015: 56).
Literatiirde ise baghlhk kavrammin bazi 6zellikleri yer almaktadr (Bakan, 2018: 13):

e Kisinin sahip oldugu imaj (kisisel imaj) ile calstig isle iliskisi,
e Kisinin igine verdigi dnem ve sadakati,
e Kisinin kendisine verdigi degerin algladigi performans seviyesinden

etkilenme derecesi.

Calganlarm ige baglliginin 6nemli sebeplerini ise Somuncu; ¢alsilan siire igerisinde
elde edilen haklarm ya da kidemin kaybedilmesi, is degistirmenin veya birim
degistirmenin zorlugu, yeni ortamlara ahsiima stiresi olarak aktarmaktadir. (Somuncu,

2008: 19).
2.5.4. itaat

Itaat TDK tarafindan boyun egme, s6z dinleme, buyruga uyma olarak

tammlanmaktadrr. (Www.tdk.gov.tr). Itaat, bir yapiya ve siireglere karsi sdyleneni

yapma, bu sozlerin disma ¢ikmama, kurallara uyma davranslarmi anlatmaktadir.
Kurumsal itaat icin ise kurumsal yap1 igerisindeki diizene, personel tanimlamalarina,
kurallara, politikalara uyma ve yonetimsel diizene karst c¢ikmama seklinde
tanimlanabilir. Calisanin sahip oldugu itaat, kurumun koydugu kurallara ve talimatlara
saygtyla uyulmasinda, mesai saatlerine dikkat edilmesinde, verilen gorevleri eksiksiz
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ve zamannda tamamlamada ve kurumsal kaynaklari kullanrken 0Ozen gostermede
kendini gosterir (Acar, 2006:4). Calisan bu diizene ayak uydurmaz ve itaat etmez ise
cesitli yaptrim ve cezalara maruz kalabilir. Dolaysiyla ¢alisann ¢ahstigi kurumun
kurallar1 ve degerlerini 6ziimseyerek kuruma baglihk duygusu hissetmesi beraberinde

itaat duygusunu getirecektir.

Gal (1983)’e gore, itaat kaynagm birey dismdan alan bir gérev duygusudur ve
tartisilmaz bir otorite tarafindan verilen tek kaynakh bir emre dayahdr. Bireyler
genellikle verilen emirlere uymama sonucu karsilasacaklari yaptirim ve cezalardan
cekindikleri i¢in itaat gostermektedirler (Aktaran: Col, 2004: 6). Dolayisiyla itaat dis
cevre kaynakh bir kavramdwr. Kurumsal baghlik ile karsilastrilan itaat kavranm bu
baglamda dis ¢evre kaynakli olmasi sebebi ile ayrimaktadr. Baghlk kavrami, i¢sel
bir duygu olmasndan Otiirii, otorite kaynakh gerceklestirilen digsal emirler ile
yaratiimas1 miimkiin olmamaktadr (Tas, 2017: 35).

Baghlk ve itaat kavramlarmin birbirlerini tamamlayan iki kavram oldugunu
belirtmistir. Baglihk olmadan sadece itaat gdsterilirse, kurumun alaninda gelismesini
onemli olciide etkileyecegini hatta gelismeyi hizlandrmada yetersiz kalacagma vurgu
yapmis, isgorenlerin ise 6zverili ¢algmayacaklarmi ve yeni fikirler iiretmeye ihtiyac
hissetmeyeceklerini ifade etmistir. Bununla birlikte itaat olmadan gelisen baglilik
duygusunun anarsi getirecegini ¢iinkii isgorenlerin baghlik hissettigi  kurumun
yararma olduguna inanarak yaptiklar1 eylemler, onemli farkhliklar tasiyacaktir.
(Varoghu,1993: 29)

2.5.5. Sadakat

Sadakat kavram, ¢alisanlar i¢in gorev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir kurumla
O0zdeslesme ve o kuruma karst manevi sorumluluk duymayr ifade etmektedir.
Kurumsal baghlikla karistirilan kavramlardan bir diger kavram ise sadakat kavramudir.

Cahsann kurumuna sadakat duygusu tagimasmm, kurumun genel basarisi i¢in
fazladan zaman ve gayret gostermesine, iyi niyette bulunmasma, kurum icerisine
isbirligi ve takim ruhunun artmasma katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. Bu tiir
cabsanlar, bulunduklar1 ortamda ki takimi, grubu veya toplulugu tesvik eder ve
cevreye karsi korurlar. Ayrica kurumun faydasma olan rutin iglere ilave olarak

fazladan gayret gostermeye goniillii olurlar (Acar, 2006: 8).
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Harvey ve arkadaslar1 (Harvey, Novicevic, ve Speier, 1999: 68) sadakat kavramini
kiiltiirel degerlere dayandirmakla birlikte sadakati uzun déonemli baghligin bir sonucu
olarak ortaya ¢iktigmi, kurumsal baghligm is hayatindaki ¢alismaya ve basariya dayali

oldugunu ileri stirmiislerdir.

Baglilik ve sadakat kavramlarmmn benzer oldugu nokta ise her ikisinin de bir kisi ya
da kuruma kars1 aidiyet duygusu hissetmesidir. S6z konusu aidiyet duygusu, isgdérenin
kuruma iligkin hissettigi olumlu duygular1 ve kurum iginde stirekli var olma istegi
olarak goriilmektedir (Uygur ve Kog, 2010: 81). Sadakat ve baghhk duygusunun
benzer ozelliklerini ayran en dnemli nokta ise sadakatin baghliga gore daha giichi ve
tek yonlii bir duygu olmasidr. Bir kuruma ya da kisiye sadakat gdsteren kisinin,
bundan bir ¢ikar beklemesi disiinilemez. Sadakat daha c¢ok gii¢ ve itibarla ilgilidir
(Zangaro, 2001: 18).

2.6. Kurumsal Baghhk Yaklasimlan

Kurumsal baghhk kavramun ncelendiginde 1980'l yillardan beri birgok arastrmacinin
kurumsal baglhk yaklasimlar1 ortaya koydugu goriilmiistiir. Ancak bu arastrmacilar
konu iizerinde tek bir goriis ya da birbirini destekleyen goriisler saglayamanmuslardir.
Bunun sebebi ise her arastrmacmm baglihgi kendi alanlarnda incelemesi ve kendi

bakis agilarmda degerlendirmis olmalaridir.

Arastirmacilar kurumsal baghhk yaklasimlarmi genel olarak tutumsal baghlik,
davranigsal baghlik ve coklu baghlik olarak ii¢c ana baslk altmda ele almmaktadir.

Kurumsal baghlik konusunda yapilan arastrmalarm sonucunda varilan ortak nokta,
cahsanlarm bagllik duygusuna sahip olmasmm, kurum ve cahsanlar agismdan olumlu
sonuclarm elde edilmesini saglayacak tutum ve davraniglara neden olan bir durum

olmasidrr (Kog, 2009: 203).

2.6.1. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer (1990: 4) tarafindan kurumsal bagllik, i¢ grupta incelenmektedir.
“Bunlar; duygusal (affective), devam (continuance) ve normatif (normative)

baglihktan olugsmaktadir”.
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Genel olarak ti¢ baghlik tiiriine bakildiginda birinci baghlikta kurumda kalma giidiisi
cabsanin kendi istegine bagh olduguna, ikincide gereksinime ve zorunluluga {igiinciide

ise yikiimlilige ve bor¢lanma diisiincesine dayanmaktadr (Eroglu vd., 2011: 109).

2.6.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik, ¢ahsanmn kuruma karsi duygusal bagmi, kurumla biitiinlesmesini ve
Ozdeslesmesini tanimlamaktadwr. Duygusal baghhk, kurumun hedeflerine, degerlerine
ve misyonuna karsi kurum i¢i ¢alisanlarmm olumlu yonde egilimlerinin tamamini
olusturmaktadr. Caligan, kuruma karst giicli bir duygusal baghhk gosteriyorsa,
kurumda kalmasi ihtiyag¢ duydugundan degil, kendi istedigi i¢in kalmaya devam
etmesinden kaynaklanmaktadwr. Allen ve Meyer (1990: 14). Duygusal bagllikta
calisan, kurumun degerlerine, amaglarma sahip ¢ikarak kendini kurumun bir pargasi
olarak kabul etmektedir (Yalgm ve Iplk, 2005: 397).

Calsan kendini kurumun bir iiyesi olarak degil de bir parcast olarak
konumlandrdiginda kurumun ¢alisan olmaktan son derece gurur ve memnuniyet

duyacaktr (Demirkol, 2014: 3).

Kuruma kars1 giiclii bir duygusal baghliga sahip ¢alisanlar, buna ihtiya¢ duydugu veya
ekonomik acidan degil gercekten istedigi i¢in baska bir ifadeyle zevk aldigi i¢in
kurumda kalrlar (Allen ve Meyer, 1990: 14). Bu sebeple duygusal baghlik kavrami
kurumlar ag¢ismdan en dnemli baghlik yaklasmm olmaktadir.

Calisanlarm duygusal baghhklarmi etkileyen faktorleri Allen ve Meyer (1990:
17-18) su sekilde swralamaktadir:

e Isin cekiciligi: Kurumda verilen gorevlerin genellikle calisana cekici ve
heyecan verici gelmesi,

¢ Rol Acikhigi: Kurumun ¢ahsandan beklediklerinin agikg¢a belirtilmesi,

e Amac¢ Acikhgi: Calisanmn, kurumda yaptigi iizerine diisen gorevleri ne amagla
yaptigmin farknda olmasi,

e Amag Giicliigii: Kurumun ¢alisandan is gereklerini yapmasmm o6zellikle talep
edilmesi,

e Onerilere Ac¢ikhk: Kurum yonetiminin, kurumdaki diger ¢ahsanlardan gelen

fikirlere 6nem vermesi,
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e Cahsanlar Arasinda Uyum: Kurumdaki c¢ahsanlar arasmnda samimi ve igten
iliskilerin olmasi,

e Kurumsal Giivenirlik: Calsanlarm, kurumun yapacagm soyledigi her seyi
yapacagma ictenlikle inanmasi,

o Esitlik: Kurumdaki ¢alisanlarm esit bir sekilde hak ettiklerini elde etmesi,

e Bireye Onem: Calisan tarafindan yapilan isin kurumun amaglarma 6nemli
katkilar yaptig1 yoniinde bir inanca sahip olmasmm saglanmasi,

e Geri Besleme: Calisanlara performanslari hakkinda stirekli bilgi vermek,

o Katihm: Calsanlarm kendi ¢alhgma alam ve performans standartlaryla ilgili
almacak kararlara katihmin1 saglamak.

Bu duygusal baghlik faktorlerinin hepsi kurumda ¢alisanlarm baghhigimm saglanmasi

ve devam ettirilmesi i¢cin 6nemli faktorlerdir.

2.6.1.2. Devam Baghhg

Calsanlarm kuruma baghhk duymalarmin ve kurumda c¢alismaya devam etmek
istemelerinin asil nedeni, kurumda kalmaya ihtiyag duymalaridr (Meyer ve Allen,
1991: 67).

Bir ¢ahsann kurumda cahstifi siirece harcadigi zaman, emek ve g¢aba ile bunlarin
sonucunda elde ettigi para, statii ve emeklilik haklar1 gibi getiriler dogru orantiidir.
Kisiler kurumdan ayrildiklar1  zaman elde ettikleri bu gibi getirilerden
faydalanamayacaklarm diisiinerek kurumda kalmay1 bir zorunluluk olarak goriirler.
Bu nedenle ¢alisilan siire, devam baghligmi arttran bir faktér olarak karsmiza
¢ikmaktadr (Giimis ve Sezgin, 2012: 97). Bununla birlikte kurumdan ayrildiktan
sonra yeni i$ bulma, issiz kalma gibi zorluklarla karsilasacagmi diisiinmek kurumda
kalmaya devam etmek istemesine ve isten c¢ikarlmamasmi saglayacak kadar

performans gostererek bununla idare etmesini saglar.

Devam Baglhhgmi etkileyen bu faktorlerden biri olarak kendi kurumundan farkl
alternatif kurum bulur ise diger bireylerden daha diisiik devam baglhg1 gosterecektir.
Kisaca, alternatif i olanagi ile devam baghhgi arasmda zit yonli bir iliski
bulunmaktadr (Bakan, 2018: 99).
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Devam baglihg1 potansiyeline sahip ¢ahsanlar, kurumlar tarafindan arzu edilmeyen
calisanlar olarak degerlendirilebilmektedir. Hatta duygusuz ¢alisanlar olarak da
isimlendirilebilir. Boyle nitelendirilmelerinin birinci nedeni, bu tiir kuruma baglh
olarak calisanlar eline gegen ilk firsatta baska bir kurumda calsmayr se¢mektedir.
Ikinci neden ise kisisel gorevlerde harcadiklari ¢abalarm yetersiz olmasi ve buna bagl
olarak grup i¢i baglliklarinm gerceklestirimesinde en az caba sergilemeleridir
(Eroghu vd., 2011: 107-108).

Calganlar kurumdan ayrildignda bir bagka ile tasmmak, yeni ise veya kurum ahgmak
ya da tazminat gibi bazi haklardan yararlanamamak kisinin karsisma ¢ikabilecek
maddi ve manevi giigliklerdendir. Ancak bdyle bir durumda karsilagilabilecek en kotii
sorun, ¢calisanmn yeni bir i§ bulamamasidir (Ca6l ve Giil 2005: 293).

Bireylerin devam baglhiginin olusmasma yonelik birtakim faktorler bulunmaktadir.
(Allen ve Meyer, 1990:14):
e Yetenek: Calgann halen gorev yaptigi kurumda sahip oldugu beceri ve
deneyimin ne kadarmmn baska kurumlara aktarabilecegi durumudur,
e Egitim: Calisann sahibi formel egitimin ¢alistigi kurum ve benzerleri disinda
ona pek fayda saglamayacag fikri,
e Yerdegistirmek: Calsann kurumu brakmasi halinde baska bir yere tasmmak
istememesi,
e Yatinm: Cabsanin vaktini ve ¢abasm cahstigi kuruma aktarmig olmasi
nedeniyle kendine yatrm yaptig diisiincesi,
e Emeklilik primi: Calsanlarm bulundugu kurumdan ayrilmasi durumunda
emeklilik primi kaybedilecegi diisiincesi,
e Toplum: Calsanlarm mevcut bolgesinde uzun zamandr yasiyor olmasi,
oturmast,
e Secenekler: Calisanlarm kurumu brrakmasi halinde mevcut isin aynisini ya da
daha iyisini bulmada zorluklarla karsiasiacagi endisesi.

2.6.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik tiirii “kuralct baghlik” ya da Allen ve Meyer (1990)’in kurumsal
baghlik smiflandrmasmmda yer alan “normatif baghlk” olarak da adlandrmaktadir.
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Normatif (kuralc1) baghlik, c¢alsanlarm kurumda kalmayr devam ettirmek ile ilgili
hissettigi sorumluluk duygusudur. Cahsanlar yiiksek bir normatif baghhk duygusu
icerisinde, kurumda kalmaya ihtiyag duymaktadilar (Meyer ve Allen, 1991: 67).
Normatif baghlik, calsanin kuruma katimadan oncesindeki (ailevi ve kiiltiirel
sosyallesme) ve kurumda bulundugu siire igerisindeki (kurumsal sosyallesme)
yasantilarmin toplammm bir sonucu olarak kurumda kalma konusunda hissettigi
normatif (kuralci) baskilar1 yanstmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4).

Caligsanmn ise girmeden onceki deneyimleri gz Oniine alnarak aile ve yakin ¢evresinin
etkisiyle kuruma karst sadakat duyulmasi ve kurum fiyeligini siirdiirmesi seklinde
telkkinlerde bulunmalar1 normatif baghhgm giliclenmesine katki saglayabilir. Ayrica
calisann igse basladiktan sonraki zamanda birtakin kurumsal stratejiler yoluyla
kurumun kendilerinden sadakat bekledigini mandiklarinda da kuruma kars: giighii bir
normatif baghligi gelistirmektedirler (Bozkurt ve Yurt, 2013: 126)

Ayrica normatif baghlik, kurumun caligam i¢in yaptigi yatrmlar ve harcamalar
(kisisel gelisim programlarmm 6demeleri, staj, egitim kurslari, diger karsiiksiz
odemeler ve isi 6grenme siirecinde yapilan hatalarm maliyetleri gibi) sonucu, ¢alisanin
kendisini kuruma karsi borglu olarak hissetmesine neden olmaktadr. Bu durum
calisam kurumda kalma konusunda ahlaki olarak zorlamakta, normatif olarak kuruma
baglamaktadir. Bu sekilde bir baghlik duyan ¢ahsan ancak kuruma olan borcunu
odemesiyle bu diisiincesinden kurtulabilecektir (Meyer ve Allen, 1991: 72).

Normatif baghlik, devam baghhginda oldugu gibi kurumla ilgili c¢ikarlara
dayanmamaktadir. Normatif baghligin gelisimine etki eden kiiltiirel birikimler,
sosyallesme, toplumsal baskilar gibi unsurlarm sonunda kazanilan deneyimler, sosyal
smif, statii, gérev algisi, cahsann karakteri, sorumluluk duygusu gibi faktorlerin
gelismesini meydana getirmistir (Allen ve Meyer, 1997: 11).

Allen ve Meyer (1990: 3)’e gore, “duygusal, devamhlik ve normatif baglihgm ortak
yonii ise, ¢alisan ile kurum arasinda kurumdan ayriima ihtimalini azaltan bir bagin
olusmasma sebep olmasidir. Ancak bu bagm niteligi bahsi gegen baghlik tiirlerne gore
degisiklik gostermektedir. Duygusal baghlik, kigiler istedikleri i¢cin, devamlilik
baghlig1 c¢ikarlar baglanmayr gerektirdifi icin ve normatif baghlk ise, ahlaki
gerekgelerle ortaya ¢ikmaktadir”.
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2.6.2. Kanter’in Yaklasimm

Kanter'e gore kurumsal baghlik, bireyin biitiin enerjisini, performansmi, sadakatini
kurumsal hedeflere ulagsmak i¢cin yonlendirmesi, kurumun istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak sosyal olusumlar ile kisiliklerini biitiinlestirmek olarak ifade etmektedir
(Giillioglu, 2012: 62). Kurumlarm gerceklestirmek istedikleri amag¢ ve hedefler ile
bunlar gergeklestirmek i¢in ¢alisanlardan beklentileri vardwr. Cahsanlar kurumlarinin
bu ihtiya¢ ve beklentilerini, kuruma karsi pozitif duygular hissederek ve kendilerini
kurum i¢in fedakarlikta bulunarak gergeklestirebilirler (Giil, 2002: 42).

Kanter (1968), “kurum tarafindan cahlsanlara empoze edilen davramgsal taleplerin
farkh baghlik tiirlerinin ortaya ¢ikmasma sebep oldugunu savunmaktadir. Bu talepler

iic degisik baghlk olusturmaktadr. Bunlar; devama yonelik baglhk, kenetlenme
baghlig1 ve kontrol baglihgidr” (Aktaran: Giil, 2002:42).

Devama Yonelik Baghhk: Genel olarak devama yonelik baghlik, iyelerin kurumun
kalhcihigii saglamaya kendini adamasi seklinde tammmlanabilir. Devama yonelik
baglihg1 yiiksek olan cahsanlar, kurumda g¢alhgmaya devam etmenin, kurumdan
ayriimaktan daha az maliyetli olacagm diistinmektedirler (Giimiis ve Sezgin, 2012:
92). Bu sebeple birey kurumda kalmanmn kendisi i¢cin daha yararh oldugunu diisliniir
ve kurumda kalmaya devam eder. Devama yonelik baghligin 6zveri ve yatrm olmak
{izere iki faktorii bulunmaktadr. Ozveri, bireyin kurumda calhsmak icin degerli ve
hosnutluk yaratici baz1 olanaklardan vazgecerek 6zveride bulunmasidr. Yatrm ise
bireyin maddi ve maddi olmayan mevcut ve potansiyel kaynaklarm iiyesi oldugu
kuruma baglamasi ve kurumla bir ¢ikar iliskisine girmesi durumudur (Uygur, 2015:
12).

Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme baghligi, bireyin bir gruba ya da grup icinde
olusturdugu  baghhg1  ifade etmesi sebebiyle  “birlesme”  olarak da
tanimlanabilmektedir. ~ Bireyin c¢abstizi  kurum igerisinde  sosyal iliskilerin
stirdiiriilmesine ve gelistirilmesine dayah olan duygusal baghlk tiirii olarak ifade
edilebilir (Cetin ve Kaymr, 2010: 44). Kenetlenme baglligi, ¢ahsanmn diger ¢ahsma
arkadaslarma karsi olumlui duygular beslemesine, kendini oraya ait hissetmesine ve
sonu¢ olarak duygusal acidan tatmin olmasma neden olur. Elde edilen bu tatmin

duygusu kisiyi kurumuna baglayacaktr (Giillioglu, 2012:62-63).
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Kenetlenme baghligi tyelerin baghliklarini kuvvetlendirmek amaciyla gruba yeni
giren lyeleri herkese tanttmak, c¢ahsanlara oryantasyon egitimi vermek, rozet ve
iiniforma gibi simge kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi uygulamalara bagvurarak
kurum {iyelerinin birbirlerine kenetlenmelerini kolaylastirabilir (Glimiis ve Sezgin,
2012: 93).

Kontrol Baghhgi: Kanter(1968) tanimladigi son yaklasim olan kontrol baghhgini;
kurumun normlarma c¢ahsann baghligi olarak ifade etmektedir. Kontrol baghhgina
sahip olan cahsan, kendi degerleriyle, kurumun kendisinden bekledigi davramglar ve
kurumda gegerli olan kurallar birbirlerine uygunluk gostermesinden dolayr kuruma
karst baghhk duymayr dogru ve ahlaka uygun bulur. Bu sebeple de kurumun
kurallarma uymanm ve isteklerini yerine getirmenin yani otoriteye itaat etmek

gerektigini diistiniir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 93).

Birey kendi kisisel duygu, diisiince, degerlerini bir kenara brrakarak kurumun norm,
deger ve hedeflerine gore tekrar sekil alr. Bu degisimin temel sebebi, kurumun
davranis bigimlerini ve uyulmasmi bekledigi kurallar1 birey tarafindan dogru ve ahlaki
bulmasidr (Uygur, 2015: 13).

Bagllik tiirlerinin ¢ahsanlar ve kurum ac¢ismdan birbirlerinden farkh sonuglari olsa da
Kanter, bu 1ii¢ baghlk tliriiniin birbiriyle baglantili  oldugunu, bu sebeple
yoneticilerinin, caliganlarmm kurumsal baglliklarini saglamak i¢in her ii¢ baglilik
tirtinden de faydalanmalart gerektigini ifade etmektedir (G, 2002: 43).

2.6.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimm

O’Reilly ve Chatman (1986) kurumsal baglihgi, kisinin cahstigi kuruma psikolojik
baglanmasi olarak incelemislerdir. Bu arastrmacilara gére kurumsal baghhigin iic

boyutu bulunmaktadwr. Bunlar; uyum, ozdeslestirme ve i¢sellestirmedir (Akt: Giil,
2002: 43).

Uyum: Uyum boyutunda temel amag, bireyin kuruma karsi sergiledigi tutum ve
davraniglarm asil sebebinin belirl digsal odiilleri elde etmek veya cezalardan
korunmak oldugunu savunur. Diger bir ifadeyle, kurumdan saglanan odiiller, bu
odilleri kazanmak i¢cin harcanan maliyet iligkisine dayanmaktadr (Uygur, 2015: 14).
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Uyum baghhigmnda cahsan, maddi 6diil kazanmak uyumlu olmasi gerektigini diisiintir.
Bu diisiince ile de uyumlu olarak hareket ettigi silirece maas, yiikselme, prim gibi

miikafatlar1 kazanmay1 hedeflemektedir.

Ozdeslesme: Baghhgin ikinci boyutu olan o6zdeslesme asamasmda calisanlar
kurumun diger cabsanlariyla yakm iliski kurmak isterler. Ozdeslesmede c¢ahsan
kurumda kendini ifade edebildigi ve diger ¢alsanlarla iligkileri dost¢a, samimi bir
sekilde siirdiirme imkdm buldugu bir ortamda baskalarmm da fikir ve gorlislerine
deger vererek kurumu i¢cin 6zverili bir ¢aba gosterdigi etkilendigi ve etkin oldugu bir
ortamda ¢ahsmaktadr. Kisaca, 6zdeslesme kisinin kurumu ile kisilik biitiinlesmesine
girmesidir (Bayram, 2006: 131).

Icsellestirme: Kurumun istedigi davranis ve hedeflerin bireyin kendi degerleriyle
Ortlismesi nedeniyle bunu kabul ederek i¢ diinyasinda benimsemesi durumudur.
Bireyin tavir ve tutumlari kurumsal degerler istemiyle uyumlu hale geldiginde
i¢sellestirme baghhgindan so6z edilebilir (Dogan ve Kilig, 2007: 43).

Kurumsal baglihgm ii¢lincii boyutu olan igsellestirme, ¢ahsanmn sahip oldugu deger
yargilary, tutum ve davramglarmin kurumun degerleriyle ve diger c¢aliganlarm tutum
ve davranglartyla uyumlu olmasmm sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadw. Bu boyutta
calisan kurumun deger ve normlarmi herhangi bir zorlama olmaksizin kendi deger ve
normlar1 gibi kabul ederek benimsemistir (Bayram, 2006: 131).

Hem 6zdeslestirme hem de igsellestirme boyutlarmdaki baghliklarda bireyler, kurum
yararma fazladan emek ve caba harcayan tutumlar ve davraniglar gosterirler. Her iki
boyutta da bireylerin kurumda ¢ahsma istekleri fazla oldugundan aidiyetleri de yiiksek
olmaktadrr. Uyum boyutundaki baghlik tiiriinde ise, bireyler kurumda cahstiklart siire
zarfinda sadece alacag ddiilleri diisiindiigiinden kurumda kalrlar ve isinin gerektirdigi
Olcliden daha fazlasm yapmazlar. Dolayisiyla kurumda c¢ahsma istegi sadece maliyet
degerlendirmesi yapmasmdan dolay1 aidiyet duygusu daha diisik olur (Sigri, 2007:
264).
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2.6.4. Etzioni’nin Yaklasimm

Etzioni kurumsal baghligi ahlaki, hesapg¢i ve ¢ikarci baghlk olarak {i¢c boyutta ele
almustir.

Ahlaki Baghhk: Kurumun amaclar, degerleri ve normlarm i¢sellestirildiginde ve
kuruma baghlig1 odiildeki degisimlerden etkilenmedigi zaman bu baglihk tiirlinden
bahsedilebilir. Cahsan i¢in kurumu ve kurumda yaptigi isi hayatmda 6nemli bir yere
sahiptir. Isine ve kurumuna deger verir (Giillioglu, 2012: 63-64). Bu baghlik tiiriinde
cabsanlar, kurumun standartlarmi ve kurallarmi kurumun bir liyesi olarak degerli
gormektedir. Dolayisiyla igini her seyde once deger vererek yapmasi ve kurumda
kalmay1 siirdiirmesi kendini kurumun bir parcasi gibi hissetmesinden kaynaklanir
(Ozpehlivan, 2015: 116).

Hesapg¢1 Baghhk: Ahlaki baghhiga ztt olarak hesapgi bagllik bireyin ¢ikarma dayali
bir baghhk olmasi sebebiyle ¢ikarci baghlik olarak da isimlendirilmektedir. Kurum
calisanlarmm kuruma sagladigi katkiarm karsiigmda bir takim fayda ve ddiilleri
kazanacagm diigiiniir ve yani kurumla bir nevi psikolojik anlagsma yaparak ahs-veris
iliskisine dayandrmaktadir (Cetin ve Kaywr, 2010:43). Cahsanlar bir giinde yapmasi
gereken i miktarma uygun Olclide verilen {icrete karsiik olarak bir baglilik
gostermektedir (Giillioglu, 2012: 64).

Yabancilastirict Baghhk: Calganlarm tutum ve davranislarmm belirli kaliplara
uyduruldugu durumlarda, cahsann kuruma karsi olumsuz bir yonelisinin ortaya
cikmasmi ifade etmektedir. Bu baghlik tiirii cahsanin kurumu cezalandiric1 gordiigii
ve kendisine zarar verdigini diisiindiiglinde ortaya g¢ikmaktadir. Yabancilastirici
baghlikta c¢alisanlar, kuruma duygusal olarak baglhk duymamasma ragmen kosullar
kurumun bir ¢alisani olarak kalmaya zorlamaktadir (Balay, 2000: 16).

Etzioni, calisanlarm kurallara uymasmi saglamak i¢in her bir baghlik tiiriinde de
kontrol mekanizmalari olmasmi Snermektedir. Kurumlarda ¢alisanlarm ne tiir baglilik
duygusuna sahip olduklarmin tespit edilerek, kisileri etkilemek i¢cin o yonde ¢abalar
gosterilmesi, boylelikle emirlere ve kurallara uymalarmn saglanmasmi 6nermektedir

(Varoghu,1993: 5).
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2.6.5. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould (1988)un yaklasimi, Etzioni (1975)’nin kurumsal katihm yaklagim
modelinden temel alnmustrr. Bu yaklasimda kurumsal baglhgin; ahlaki, ¢ikarci ve
yabancilastirict baghlik olmak iizere iic boyutu oldugunu belirtimistir. Penley ve
Gould (1988: 46-47)’a gore:

Ahlaki baghhk: Kurumsal amaglar1 ve degerleri benimseyerek, onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadr. Bu baghlik boyutunda kisi, kendisini kuruma adamakta, kurumun
basar1 veya basarisizhginn sorumlulugunu iistiine almaktadir.

Cikarc1 baghhk: Cikar iliskisine dayanmaktadwr. Cabsanlarm kuruma katkilar:
karsihiginda odiil ve tesvikler beklemeleri esasma dayanr. Buna gore ¢calisan kurumu

amaglarma ulagmak i¢in bir ara¢ olarak diigiinmektedir.

Yabancilastiric1 baghhk: Cahsann kurumunu benimsemedigi, kurumsal kararlara
katlimmin olmadig1 ve farkli ig imkanlarmin buluinmadigini diislindii§ii zaman ortaya
¢cikmaktadir.

Kurumun i¢ c¢evresiyle ilgili gerekli kontrole sahip olmayan bireyin, alternatif is
imkanlar1 ya da ¢ahsacak baska kurumlar bulunmamasi halinde kurumun dis ¢evresi
iizerinde kontroliiniin olmadigin1 fark edecek ve bunun sonucunda da yabancilastiric1

baghhigm ortaya ¢ikmasma sebep olacaktr (Bakan, 2018: 90).

Penley ve Gould“un baghlik yaklagmmi, Etzioni“nin yaklasmmin aksine kurumlarda
iic baghlik tiirliniin bir arada bulunabilecegini iddia etmektedir. Bu yaklasima gore
kurumda bir ¢alisann bahsi gecen bu ii¢ baghhk tiiriinii de géstermesi miimkiindiir.
Bu baghlk tiirlerinin kombinasyonu c¢alisanmn, kuruma basladiginda karsilastigi uyum
stirecindeki kisisel algilamalarinin, kurum kiiltiirliniin, yonetici etkisinin dogal bir
sonucu olarak bakilabilir (Giillioglu 2012: 65).

2.6.6. Becker’in Yaklasimm

Becker, davranigsal baghlik ile ilgili ik cahsmalari yapan ve davranissal yaklagimi
gelistiren ilk arastrmacidir (Giindogan, 2009: 56). Becker, ¢calsan ile kurum arasmnda
baglihgm oluigsmasmi, ¢alsanin kurumdan elde ettigi birikimler oldugu ve vazgegmesi
durumunda kurumun g¢alisana saglamis oldugu faydalarm tiimiinii kaybedebilecegi bir
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deneme siireci olarak aktarmaktadr. Calisanin kurumdan kazandigi faydalar, kuruma
kars1 baglhk hissini olusmasmi saglayarak, ¢ahsann kurum i¢i performansinin
yiiksek olmasmi hatta isten ayrilma diisiincesine engel oldugunu degerlendirmektedir.
Dolayistyla da bu baghlk c¢alsan ve kurum arasmda bir fayda iliskisi sebebi ile

olusmaktadir.

Becker (1960)'in gelistirdigi yan bahis teorisine gore kisi, ¢ahstigi kurum i¢cinde daha
once gosterdigi davraniglarmi hakh c¢ikarmak ve tutarh davranglar sergilemek igin
mevki, bilgi, tecriibe ve emek gibi kendisi degerli ancak, icin 6nemh fakat davraniglar:

ile aym dogrultulu olmayan seyler iizerinde bahse girer (Bakan, 2018: 93).

Becker (1960)’e gore calisanlarm baglhk gostermesine yol acan tutarlh davraniglar
sergilemesi olarak da ifade ettigi yan bahis kaynaklarmi dorde aywrmustr. Bunlar
(Bakan, 2018: 96):

Toplumsal Beklentiler: Kisi, fark etmeden pargasi oldugu ¢evrenin manevi ve sosyal
yaptrimmlar: sebebiyle kendi davranislarmni smirlandiran bazi yan bahislere girebilir.
Ornek olarak; sik sik is degisimi yapan bir bireyin toplum tarafindan giivenilir olmayan
bakis agistyla degerlendirilmesi, bunun sonucunda da birey de giivenilir oldugunu
kanmtlamak i¢cin daha iyi sartlar vaat eden diger kurumlara kabul etmemesi yan bahse
girmis olabilir (Sanci, 2018: 91).

Biirokratik Diizenlemeler: Ornegin, calisandan her ay emek ayhgi icin kesinti
yapilmas1 halinde birey kurumdan ayrimayr diisiindiigiinde c¢ahstig1 siire boyunca
maasmdan kesilen miktarm ¢ok fazla oldugunu gorecektir. Emekli maastyla ilgili bu
durum calsan1 yan bahse girmesine neden olacaktr. Cilinkii kurumda ayrimas1
durumunda yillardr maasmdan kesilen bu iicreti kaybedecek, emekli maasini

alamayacaktr (Ince ve Giil, 2005: 51). Bu gibi durumlar biirokratik diizenlemelerdir.

Sosyal Etkilesimler: Birey kurum icerisinde kendine 6zgli imgeler yaratr ve buna
yonelik uygun davramslar sergilemeye calsr. Ornegin birey, herkes tarafindan
giivenilebilir bir birey olarak ifade etmisse, sOziine giivenilir biri olmayi, yalan
sOylememeye Ozen gosterir. Boylelikle gilivenilir davranislarla baghlik artacaktir
(Giillioglu, 2012: 73).
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Sosyal Roller: Birey, sahip olunan avantajlari ve yatrimlarin kaybedilmemesi igin
birey kurumdan ayriimamaya cahsr. Birey icinde bulundugu sosyal pozisyonun
gereklerini yerine getirmeye cahsmasmdan dolayr getirileri kaybetmemek i¢cin baska

bir role uyum saglamay1 diisiinemez (Ugar, 2016: 88).

Becker’e gore yan bahis kaynaklari ve bu kaynaklar icin yapilan yatrmlar zamanla
daha da artiy gbstermektedir. Bu nedenle bireyin yasi ve kidemi arttikga yapacagi
yatrimlar da buna paralel olarak artacak bunun sonucunda ise bireyin kurumdan
ayrimasi1 zorlasacak baska bir ifadeyle kuruma olan baglligi daha da giliclenecektir
(Ugar, 2016: 89).

Becker’in yan bahis kuramma gore baglligin esas temelini olusturan faktor
ekonomidir. Ekonomik faydalar devam ettigi siirece ¢alisan kurumdan ayriimak yerine
calsmay1 stirdiirecektir. Cahsanlar kuruma yaptiklari her tirlii yatrmu ve kurumun
sagladig faydalar1 calistigi siire boyunca g6z oniinde tutarak degerlendirme yaparlar.
Baska bir ifadeyle caligan kuruma duygusal baghlktan daha ¢ok kuruma yapmis
oldugu yatirmlar1 orannda baglanir yani menfaatlerine gore baghlik gosterirler (Can,

2016: 47).

2.6.7. Salancik’in Yaklasimm

Becker'in kurumsal baghlik yaklagimmda oldugu gibi Salancik’de ortaya koydugu
yaklasim modeli de ¢alisann daha once sergiledigi davranis ve tutumlarma baglilik
gostererek bunlar arasmda karsilikli bir uyuma dayandirilmasini ifade eder. Diger bir
ifadeyle Salancik'in yaklasimnda uyum 6n plandadwr. Tutumlar ile davramslar
arasindaki uyum bireye adanmushk hissi verir bdylece kuruma baglhk davranigi
gerceklesir (Ince ve Giil, 2005: 25). Bu durumun ztt1 olarak ¢ahsanlarm tutum ve
davraniglarmda bir ¢eliski veya uyumsuzluk s6z konusu olmasi durumunda ise ¢alisan
geriim ve strese maruz kalr. Bu olumsuz durumdan ka¢mmak icin celiskili
davraniglarm yerine ¢aligan davraniglarmi uyumlu hale getirmeye yonelik ¢alismalar
yapiimalidir. Ornegin, ¢ahstig1 isi sevmeyen bir kisi sif paraya ihtiyaci oldugu i¢in
cahsmayr siirdiirerek tutum ile davranis1 arasmda c¢atigma yasamasma neden
olmaktadrr. Ancak igini birakmayacagr i¢cin isi ile ilgili olumsuz tutumlart bertaraf
ederek degistirmeye gayret gosterecektir. Dolayisiyla calsan bulundugu cevreyi kabul

ederek uyum gosterdiginde yasanmasi muhtemel ¢atismanm Oniine gecer. Calisan,
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mutsuz ve gergin hislere kapimayacagmndan manevi agidan huzurlu olabilecek ve

kuruma baglanma davramsmi tercih edebilecektir (Can, 2016: 47).

Salancik (1977), baghhga katki sagladigi diger bir tanima gore bireyler, tutum ve
davranislar1 arasmdaki tutarlihgr koruma egilimi i¢ine girerek mevcut kuruma baglilik
davranis1 gdsterme gayreti icerisine girmesiyle agiklamaktadr (Ozpehlivan, 2015:
121). Salancik, her davramga ayni tutumla baglanlmasmin uygun olmadiini
belirtmektedir. Kisinin tavirlarmimn bazi 6zellikleri davraniglara olan baghhg: etkiler.
Bu davranig oOzelliklerinden biri, davranism net, kesin ve siliphe getirmeyen olmasi
durumudur. Ayni zamanda geriye doniilemeyen, baskalari Oniinde gerceklesmesi
saglanan ve goniillii olarak yapilan davranislar baglhhga etki etmektedir. Davranis,
kesin ve netse, bu davranisa olan baghhkta ayni dogrultuda yiikselecektir (Ince ve Giil,
2005: 53).

Salancik’in  yaklasim modelinde, davramglarm smrlayiciligini - dolayisiyla  da
baghhgm diizeymni etkileyen dort 6zelligin bulundugunu belirtmektedir (Bakir,

2013; 59).

Kesinlik: Davranigm yapiimas1 gerekliligi acik ve kesin bir bigimde disaridan
gbzlemlenebilir olmas1 anlamma gelmektedir. Ornegin, ise kabul edilen bir kisi, ise
girme evraklarm resmi olarak imzaladiginda ya da gahstig1 siire boyunca is ilkeleri ve
calisma siiresi net ve kesin bir sekilde belirtilmis ise hosnut olacak ve agik¢a kendini
anlatan kurumlara baghhg1 yiiksek olacaktir.

Genellik: Bireyin davramglart kurumdaki tiyelere ve disaridaki bireylere duyurulmasi
ve gozlemlenebilir olmasmm saglanmasidir. Bireyin yapmis oldugu davranis dis gevre
tarafindan gozlenebilmekte dolayisiyla birey davranislarmm — sonuglariyla ilgili
sorumlulugu almak durumundadir. Yani birey davranslar: ile sosyal ¢cevresi arasmda
bir bag kurar. Genellk unsuru bireyin davraniglar1 {izerinde dogrudan bir etkisi s6z

konusudur.

Vazgecilebilirlik: Baz davransslar ortaya konularak belli bir siire denenir eger uygun
degillerse iptal edilir ya da vazgecilir. Sonrasmda farkh bir davrams gosterebilir.

Ornegin, birey, bir ise basladiktan sonra mevcut isi degistiremeyecegine anladiginda,
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yaptigr is1 sevmese bile zamanla sevmesini hakli ¢ikaracak olumlu davramglar

gelistirerek bagllig1 etkileyecektir.

Irade: Bu unsur bireyin davranis ve yaklasimlarmi fazlasiyla etkilemektedir. Bireyin
disaridan herhangi bir baskiyla karsilasmadan davraniglarmi goniillii olarak yapiyor ve
s0z konusu davranislarmm sonuglarma karsi kendini sorumlu hissetmesidir. Dis
cevreden gelen olumsuz baski negatif etkiler yaratacakken, icten gelen irade goniillii
bagllik yaratmasi soz konusudur. Ig¢ten gelen iradenin olumlu yansmasiyla bireyin
rade kaynakh davranmsi rutin sekilde sergileme ihtiyact duyacaktr. Bireymn tercihini,
davranisa gecebilmesi icin cevreden gelen talepler, diirtiiler, diger faktorlerinin

etkisiyle iradenin derecesinin belirleyicileridir.

Becker ve Salancik kurumsal baglligi belirli davranislar1 devam ettirme oOzelligi
olarak ele almislardr ancak aralarmda bir fark vardr. Becker’in yaklagiminda
kurumsal baghhigm siirdiiriilebilmesi i¢cin ¢alsanm kurumdan vazge¢mesi halinde
vazgececegi yatrmmlarinin olmasmin  farknda olmasi s6z konusudur. Salancik’in
yaklagimmda ise kurumsal baghhgin olusmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in ¢ahsan ve
kurum arasinda psikolojik bir siirecin gergeklesmesi gerekmektedir.

2.7. Kurumsal Baghhga Etki Eden Faktorler

Calsanlarm ilgili oldugu ve calistigi ¢evreyi sekillendiren her tiirlii faktor kurumsal
baghlig1 etkileme giiciine sahiptir. Buradaki en énemli nokta bu faktorlerin kurumsal
baglihg1 etkileme giiciiniin bireyden bireye ve kurumdan kuruma farkhlik gosteriyor
olmasidr (Giillioglu, 2012: 75). Calsann kurum i¢in bir makineden ibaret olmadigi,
duygu, diistince ve fikirlerinin dikkate alindigi, ¢alsanlar arasmda ayrim gozetmeden
herkese adil davramldigi, destekleyici ve tesvik edici bir ortamm varlig c¢alisan
tarafindan her zaman bilinmelidir. Ayica yonetim kademesi ile ¢ahsanlar arasmda
dogru ve diizenli isleyen bir iletisim sistemini kurulmasi gerekmektedir (Yalgm ve
Iplik, 2005: 400-401).

Literatiirde yapilan c¢ahsmalarda ¢ahsanmn kuruma olan baghhgmi etkileyen birgok
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler genel olarak demografik, kurumsal ve kurum dig1
faktorler olarak isimlendirilmektedir.
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2.7.1. Demografik Faktorler

Kurumsal bagllk ile ¢alisanlarm demografik ozellikler arasmdaki iliskileri bulmaya
yonelik bir¢ok arastrma yapimistr. Bu faktorler genel olarak yas, cinsiyet, medeni
hal, hizmet siiresi ve egitim diizeyi baslklar1 ortaya konulmaktadir.

2.7.1.1. Yas

Yas degiskeni ile kurumsal baghik arasmdaki iliski incelenirken, baghligin her
boyutuyla olan iliskisine ayr1 ayri bakimahdr (Meyer ve Allen 1984: 376). Kurumsal
baghhgm artan yas ile birlikte cahsanlar iizerinde hem devam baghhgi hem duygusal
baglihgi hem de normatif baglliklarinn geng calisanlara kiyasla daha fazla baglilik
gosterdigi sonucuna ulasmustir. Yani yas arttikca bireyin kuruma olan baghlhigi da artis
gosterecektir (Ugar, 2016, s.92).

Calganlarm yas donemlerini geng, orta yas ve yash olarak ayrdigimizda; geng
cabsanlar, hayatlarmda ik defa i aramanmn ve bir ise baglamanmn zorluklarini
yasayacaklardir. Geng c¢alisanlar egitim diizeylerine ve oOzelliklerine uygun bir iste
cahsmay1 isteyeceklerdir. Orta yas ¢alisanlar ise, ¢galisma ortamma ahsmis, cahstiklar1
isleri birbiriyle kiyaslama imkdm olan, sahip oldugu ise daha c¢ok sahip ¢ikan
bireylerdir. Yash calisanlar ise, degisime kapal, teknolojiyi kullanmakta zorlanan,
saglikl ve stressiz ortamda ¢ahsmayi tercih eden kisilerdir (Izgar, 2012: 116).

Artan yas ile birlikte kisilerin kurumda gegirdikleri siire ve bu siire boyunca kuruma
yaptiklar1 yatrmmlar da (terfi etme, licret artisy, hak edilen tazminat vb.) artmaktadir
(Giimiis ve Sezgin, 2012: 109). Ote yandan kurumda yatrmlar1 fazla olmayan geng
cahsanlarm, orta ve yash cahsanlara kiyasla kurumlarma daha az baglhhk gosterdikleri
ortaya konmustur. Bu nedenle geng calsanlarm baghliklar1 az oldugu icin isi brakma
egilimlerinin fazla olacag: iddia edimektedir (Col ve Giil 2005: 295).

2.7.1.2. Cinsiyet

Demografi faktorlerden bir digeri ise cinsiyet faktoriidiir. Cinsiyet faktSriiniin,
kurumsal bagllikla olan iligkisi hakkinda ¢ok sayida arastrma yapimistr. Yapilan
calhsmalarm genelinde kadn ve erkek cahsanlarm beklentilerinin farkli oldugu
¢ikarmlart ortaya konulmustur.
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Arastrmalarm c¢ogunlugu kadmlarm kuruma olan baghliklarinin erkeklere oranla
yiiksek oldugu bulgusuna ulasimistr (Angle ve Pery, 1981; Gould,1975; Hrebimniak
ve Alutto, 1972; Sullivan, 1982; Marsden ve Kallberg, 1993; Wahn, 1998; Colbert ve
Kwon, 2000; Opayemi, 2004; Marchiori ve Henkin, 2004; Dixon vd., 2005). Bu
arastrmacilara gore kadn calsanlarm kurumlarmi daha az degistirme egilimi
gosterdiklerini, daha istikrarh  olduklarmi  ve karsilarma c¢ikan engeller
motivasyonlarmi yiikseltmesi sebebiyle kurumsal baghlik diizeyleri erkeklerden daha
yiiksek olacagm savunmaktadr (Giimiis ve Sezgin, 2012: 110). Baz arastrmacilar
ise kadn c¢alganlarm aile yasantilarm verdikleri Onem ve isgiicline katk1
saglamalarmm Onilindeki engeller sebebiyle kurumsal baghlik seviyesi erkeklerden
daha diisiik oldugu sonucuna ulasmuslardr (Ince ve Giil, 2005: 62).

Bazi arastirmacilar ise kadin cahsanlarm aile yasantilarm verdikleri énem ve isgiicline
katki saglamalarmm Oniindeki engeller sebebiyle kurumsal baghlik seviyesi
erkeklerden daha diisiik oldugu sonucuna ulasmuslardr (Ince ve Giil, 2005: 62).

Kadmn ve erkegin ¢alisma hayatinda kargilagtiklar1 durumlara benzer tepkiler verdigi
ancak genellikle farkh is tutumlar1 gosterdikleri goriisii yaygm olarak kabul edilendir.
Toplumun kadn ve erkege yiikledigi gorevler ve sorumluluklar, ¢aligma yasammda
kadn ve erkegin davramglarmi etkilemekte, bu da bakis acilarm degistirmektedir
(Giilliioglu 2012: 77).

2.7.1.3. Medeni Durum

Literatiirde demografik 6zelliklerden medeni durum faktori, yas faktoriiniin kurumsal
baghhga etkisi kadar yer almamaktadir. Genellkle yapilan bu arastrmalarda evli
cahsanlarm kurumsal baglliklarinn bekar cahsanlara oranla daha fazla oldugu
sonucuna varimistr. Bu durum evli c¢alisanlarm (aile sorumlulugu sebebiyle)
lizerlerinde daha fazla sorumluluk duygusu tasidiklari ve bu nedenle islerini

aksatmadan, zamanmnda yapmaya Ozen gostermeleriyle agiklanmaktadr (Giillioglu
2012: 80).

Tirkiye’de kadmlarm aile i¢i sorumluluklarmin daha fazla olmasi ve erkeklere
yiiklenen “aile babast” roliiniin evl erkeklerde kurumda kalma karari iizerinde etkili

oldugundan kurumsal baghlik seviyelerini arttran bir etken olarak karsmiza

cikmaktadr (Karaman, 2017: 59).
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2.7.1.4. Cahsma Siiresi

Cabsma siiresi (kidem), ¢ahsann mevcut kurumda igcerisinde ne kadar zamandir
calistigm1 ifade eden bir kavramdr. Cahsma siiresi, kuruma yapilan bir yatrmdir,
denilebilir. Ciinkii kurumdaki c¢ahgma siiresi arttikca cahsanlarm gelirlerinde,
pozisyon degisikliklerinde bir artis beklenmektedir. Yani ¢ahsan, kuruma yaptigi
yatrmlardan vazge¢mek istemeyecektir (Sigr1 ve Basmm, 2006: 135). Ayrica kisinin
kurumda c¢ahgma siiresi arttikga, cahstigi kuruma ait birtakim bilgi ve becerileri
kazanmasi saglanir. Edinmis oldugu bu yetenekleri baska kurum veya alternatif islerde
kullanamayacagindan dolayr uzmanlagsmis oldugu c¢ahgsma ortammda kalmay:1 tercih
edecektir (Glimiis ve Sezgin 2012: 111).

Cahsann kurumda calistig1 siire boyunca edindigi bilgi, beceri, tecriibe calistigi kurum
ile birlikte kazandmistr ve bu kazanimdan dolayr ¢alisan kuruma karsi sorumluluk
duymakta ve kuruma aidiyet hissetmektedir. Yas faktoriiniin kurumsal baghlifa olan
etkisinde de goriildiigli gibi gen¢ ¢ahsanmn calsma siiresi de az olmasi sebebiyle
kurumsal baghligi azdir ve sik sik is degistirmek isteyebilirler.

Uzun yillar aym kurumda ¢alisan bireyler, kurumun kiiltiiriinii ve degerlerini daha iy1
bilmekte ve kurumla olan uyumlar1 da artmaktadr. Uyum i¢inde olan bir ¢alsan i¢in
kurumdan ayrilmak istenmeyen bir davramstr. Bu sebeple de kurumdan ayrimayi
istemeyecek ve kurumsal baghligi da kuvvetlenecektir (Giillioglu 2012: 80). Kurum
icerisinde ayni pozisyonda cahgsilan siire ile baghhk arasmda negatif yonde bir iligki,
cabsilan toplam siire ile kurumsal baghlik arasmda ise pozitif yonde bir iliski oldugu
belirlenmistir (Balay, 2014: 66).

2.7.1.5. Egitim Durumu

Yapilan arastrmalarda calsanin egitim diizeyi ile kurumsal baglhig1 iligkisine
bakildiginda, aralarmda ters yonde bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Buna goére
cahsann egitim diizeyi ylikseldikce kurumsal baglihgi azalmaktadwr. Bunun nedeni,
calisanin egitim diizeyi arttikca kurumdan beklentileri artacak ve aym zamanda
alternatif is imkanlar1 da artiy gosterecektir (Mowday, Porter ve Steers 1982: 45).
Bunun yani srra egitim diizeyi yiiksek bireyler sadece para kazanmak amacma sahip

degillerdir. Toplumda iyi bir statii ve begenilen bir kariyere sahip olmak da isterler.
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Bu sebeple yalnizca ekonomik beklentilerini degil, diger beklentilerini de
karsilayabilecek kurumlarda cahsmak i¢in is degistirebilirler.

Kisilerin yillar boyunca egitimleri i¢in yaptiklar1 yatrmlarin ve harcanan zamanin
karsihigr olarak, c¢alsma kosullar, T{cret, statii gibi konularda beklentileri
yiikselmektedir (Izgar 2012: 117). Calsann egitin diizeyi konusundaki verilerden
elde edilen genel egilim, daha azegitimli ya da egitim almay1 planlamayan ¢ahsanlarin
baghliklar1, egitim diizeyi yliksek olanlara oranla daha fazla oldugu goriilmektedir
(Giilliioglu 2012: 78).

Demografik Faktorler

Yas

Cinsiyet Kurumsal Baghhk

v

Medeni Durum

Calisma Stiresi

Egitim Diizeyi

Sekil 1.5: Kurumsal baghhig1 etkileyen demografik 6zellikler

2.7.2. Kurumsal Faktorler
2.7.2.1. Tletisim

Iletisim, kisileri birbirleriyle olan iliskileri ve bu kisilerin sosyal bir grup nezdinde ve
uyumlu bir bicinde ¢ahgmalarmi, paylasimlarmi saglayan bir bag olarak
tanimlanabilir  (Gozen, 2007: 33). Calganlarm verimliliginde, yoneticillerin ve
kurumun etkinliginde ¢ok 6nemli bir yere sahip olan iletisim siirecinin kurumlarda
etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi gerekmektedir (Collii ve Summak 2010: 278).

Kurum i¢cinde olusturulan diizglin bir iletisim ortami, kurumun c¢aliganlart arasmnda
bilgi ve diislincelerin karsihkli olarak kullamlmasma uygun bir ortam yaratmaktadir.
Bu sekildeki bir iletisim ortami ¢ahsan baghhgini arttrmaktadr. Barutgugil (2004)“e
gore, “kendisine bilgi verilen ve sOylemek istedikleri dikkatle dinlenen bir ¢alisan
kendisiyle ilgilenildigini ve Onemli oldugunu hissedecektir. Dolayisiyla ¢ahsan,
kurumuna ve yoneticilerine yonelik daha giichi baglihik ve kendisini adama duygusunu
gelistirecektir”. Bu nedenle yoneticilerin ¢ahsanlarla ilgilenmesi onlari tanimaya

calsmasi, olumlu iligkiler kurmasi, ¢ahsanlarm kurumsal baghliklarini artwran dnemli
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bir faktordiir (Dogan ve Kilig 2007: 51).

Iletisim sayesinde ydneticiler gorevlerini gergeklestirebilirler. Etkin bir iletisimin
cahsanlarm performansi artirdigi ve is doyumuna katki sagladigi goriiliir. Boylelikle
cahsanm isine ve kurumuna baghlhgi artar (Tutar, Yimaz ve Erdonmez 2003: 63).

Buna kargmn kurumda iletisimin eksik ya da yanhs kurulmasi yani saglkh bir iletigim
sistemi kurulmamig olmasi ise bu durum kurum i¢inde birtakim belirsizliklere yol
acacaktir. Belirsizlik durumu, kurum fyeleri ilizerinde stres, devamsizik ya da isi
brrakma, baska islere yonelme, kuruma karsi gilivensizlik, iste doyuma ulagamama,
performans kaybi, diisiik diizeyde kurumsal baglihk gibi olumsuz tutum ve davranissal
sonuglara yol agmaktadr (Yiksel, 2005: 296).

2.7.2.2. Bilgi Paylasim

Kurum i¢indeki bilgi paylasmi, ¢ahsanlarm baghliklarinm saglanmasmda anahtar bir
rol oynayan unsur oldugu belirtimektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 51). Yenigeri ve
Demirel (2007: 222)'e gore bilgi paylasmm ise bilginin bir kaynaktan ¢ikarak bunu
isteyerek kabul eden belli bir amaca ulagsmasi olarak ifade edilebilir. Cahlganlarin
kurumsal konularda (amaclar ve hedefler, yeni gelismeler, faaliyetler, goérev
dagiimlari, kurumsal basar1 ve basarisizhklar gibi) dogru ve yeterli bilgiye sahip
olmasi, kurumunu digerlerinden aymran Ozellklerini 6grenmesini ve kurumunu

tanmmasmi saglar (Tiiziin ve Caglar 2008: 1020).

Bilgi paylasmui swrrasmda her iki tarafinda kendi istekleri ile anlasarak bilgi paylagimini
kabul etmeleri gerekmektedir. Bu paylasim kurum calisanlart ve kurum birimleri
arasmda farkh seviyelerde gerceklesebilmektedir. Bu seviyeyi belirleyen ise kurumun
stratejisi ile birlikte kurum c¢aliganlarmm tutum ve davranislaridir.

2.7.2.3. Kurum Kiiltirii

“Kiiltiir insanoglunun her tiirlii fiziksel ve diistinsel birikkiminin bir toplanudr. Kiiltiir,
bir toplumun gelenek gorenek, sanat, diisiince yapisi, tarihsel birkkim ve sosyal
kurumlar gibi varlklarmin tiimiinii kapsayan bireyler arasmda duyus ve diisiinis
birligini saglayan, sekillenmis, kolektif maddi ve manevi degerler biitliniidiir” (Tutar
ve Yimaz 2012: 152).
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Her kurumun kendine has bir kiiltlirii var olduguna gore kurumlarm kendi kiiltiirlerinin
rekabet diinyasmda farkliik olusturmasi nedeniyle politika ve yonetim strateji
uygulamalarimmn hedeflerine ulagsmasmnda ve basar1 géstermesinde, kurumun kiiltiirii

ile uyumu son derece dnemlidir (Senergiig, 2009: 77).

Schein (1984: 3) kurum Kkiltiirin, ‘“kurumun dis ¢evreye adaptasyonu ve i¢
biitiinlesmesi swrasmda meydana getirdigi ve gelistirdigi, yeni liyelerine en dogru
algillama, diisiinme ve hissetme yolu olarak aktardigi temel varsaymlar modeli olarak

tanmlamugtr™.

Bir kurumun amag¢ ve stratejilerinin gergeklestirmesi igin g¢ahsanlarla kurumun
amaclarmm Ortlistigii bir kurum kiiltiiri yaratmasi gereklidir. Kurumlar, ¢alisanlariyla
ortak bir kimlik duygusu yaratmalari halinde kurumsal baghhgm olusmasma zemin
hazirlar (Giimiis ve Sezgin, 2012: 118). Kurum kiiltiirli, ¢ahsanlar ile kurum arasmnda
duygusal bir bag kurmaktadir. Kurumun degerleri ve normlar1 paylasildigi olgiide bu
bag giiclenmekte, kurumsal ve bireysel amaglara ulasimaktadrr (Ira 2004: 17). Etkin
bir kurum kiiltiri ile ¢alganlar kurum i¢inde huzurlu bir ortam ve aidiyet duygusu
hissetmektedirler. Dolayisiyla kuruma baghliklar1 artmaktadir.

Kurumda yeni ise baslayan kisilere kurum hakkinda bilgi vererek ve nasil
davranmalar1 gerektigini anlatarak, cahsanlar arasinda ortak bir dil, duygu, diisiince ve
alg1 olusturarak sosyallesmelerini  ve ortak bir amag¢ i¢cin biitiinlesmelerini

saglamaktadir (Durgun 2006: 118).

Kurum tyeleri, glicli bir kiiltiirel bag sahip olan kurumlarm temel degerlerini kabul
eder ve kendilerini kurumun bir pargasi gibi hissedeceklerinden kuruma yo6nelik
olumlu performans gelistirirler dolayisiyla da kurumla baghlik diizeylerinde artis
yasanmasma neden olacaktr (Celebi, 2009: 111).

2.7.2.4. Ucret

Kurumlarn ¢ahsanlar1 i¢in ekonomik, politik ve sosyal yasammn belirlenmesinde
O6nemli bir birim olan {icret faktorii literatiirde, “bir iiretim faaliyetine bedensel ya da
diistinsel emek harcayarak katkida bulunan kisiye, emeginin karsiiginda iiretim
miktari, zaman veya baska bir Olgiiye gore; belli bir yontemle hesaplanarak 6denen
para olarak tanimlanmistr” (Karciogli, Timuroglu ve Cmar 2009: 62).
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Cahsanlarm baghlik diizeyini en ¢ok etkileyen ozelliklerden birisi ¢ahsanlarm almis
oldugu iicret miktaridr. Ucret, kurum calsanlarmm i¢inde bulunduklari kurumun
hedefleri dogrultusunda ilerlemesinin saglanmasmda ve {iyelerin motivasyonlarini
etkilemede en 6nemli unsur olmaktadir. Calisanmn aldig1 icretin kuruma karsi duydugu
baghlk iizerinde etkili olmasmnda, ekonomik durumu, gec¢im ve yasam standardi
onemli bir paya sahiptir. Ayrica ¢ahsann kurum icerisindeki diger cahsanlarla ve
baska kurumlardaki cahsanlarla arasmdaki ticret dagitimindaki adalet de 6nemli bir
etkendir. (Giimiis ve Sezgin 2012: 112-113).

2.7.2.5. Cahsma Kosullan

Cahsma kosullary, kurumun personeline sunulan fiziksel imkanlarm (saglk, giivenlik,
rahathk gibi) tamammi ifade etmektedir. Calsma kosullarmin 6nemi, kurumlarin
cahsanlarma karsi yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugu acismdan ve
calisanlar1 tatmin ederek daha yiiksek bir verimlilik almalarmi saglayan bir durum
olmasmdan kaynaklanmaktadrr (Karciogli, Timuroglu ve Cmar 2009: 62). Calisan
kendisi i¢cin uygun ve giivenli ortamm sunuldugu bir kurumda daha istekli ¢alsacak

ve kurumda kalmaya devam etmek isteyecektir.

2.7.2.6. OQdiiller

Calganmn odiillendirilmesi, ¢alisana deger verildiginin ve kurum i¢cin 6nemli oldugu
ve yaptigr isin takdir edildiginin gosterilme sekillerinden biridir. Her kurum farkli
odiillendirme sekilleri uygulayabilir. Ornegin iicret dis1 ek gelirler alabilecegi gorevler
verilmesi gibi maddi olabilecegi gibi takdir, tesvik, tanmma, ovgii, kongre ve
seminerlere katihm imkany, giivenlik, statii gibi i¢sel de olabilir (Gilimiis ve Sezgin
2012: 116). Baska bir ifadeyle odillendirme, cahsanlarm kuruma aktif sekilde
katilimmi saglayarak ise devamsizlik oranmi azaltlmasina ayni zamanda calisanlarin
motivasyonunu ve ¢ahsma istegini arttirarak, kurumun hedeflerini ulasmasmnda katk1
saglayan kurum tarafindan kullanilan maddi ve manevi degisim aracidr (Bell, 2014:
62).
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Caliganlara yapilacak odiillendirmelerde, hakkaniyete uyulmasma, oOdiillendirmenin
cabskan, yetenekli ve Ozverili ¢aligsanlart destekleyici tiirde olmasma 0Ozen
gosterilmelidir (Simgek 2008: 50). Calisanin beklentilerinin kargilanmasi oraninda,
kendisinin kuruma verdiklerini ve kurumda kalmaya devam etme istegi ile kurumun
kendisine verdiklerini karsilastrmaktadir. Bu karsilastrmadan sonra nasil bir ¢alisma

giicli gosterecegine karar vermektedir (Akyay, 2007: 74).

Calisanlarm kazanmak istedigi odiiller birbirinden farklihk gosterebilir. Kurumdaki
odiillerden biri olan terfi, cahisanin kurum icerisinde daha iist pozisyondaki bir géreve
atanmasidir. Calisan terfi ile gelmis oldugu bu yeni kademede ticret artisi, daha fazla
kurumsal imkanlardan yararlanma, sorumluluk artisi, emir ve yetki artisi, emeklilik
durumunda maas artis1 gibi haklar elde ederek bu pozisyonda daha tatmin olmus bir
sekilde c¢aligmaya devam edecektir (Karciogli, Timuroglu ve Cmar 2009: 62).
Cahsanlarm bekledikleri odiiller farkhlik gosterse de tiim calsanlar o kurum i¢in
degerli olduklarini, kendisinin kurumun o6nemli bir pargasi oldugunu diisiinmek
isterler. Bu sebeple kurumsal baglligin olusmasmda maddi odiller kadar manevi

odiiller de ¢ok onemlidir.

2.7.2.7. Yonetim Bicimi

Yonetim bigimi, cahsanlar aracihgryla kurumsal hedeflere ulagsmaya c¢alisan ve
davraniglarma yon veren yoneticilerin i yapma bi¢cimi ile kuruma baglanma
derecelerini etkileyen bir faktoér olarak tanimlanabilmektedir (Karaman, 2017: 65).
Yoneticilerin ¢ahsanlart yaptiklar: islerle ilgili karar siireglerine katmasi, sorumluluk
ve yetki vermesi, ¢calisanlarm yaptiklar1 ise sahip ¢ikmasmi, kurumsal konularda daha
On plana ¢ikarak, O6zverili ve katihmci bir ¢aba gostermelerini saglayacaktr (Akyay,
2007: 83).

Esnek, yenilik¢i, degisime agik ve katiimc1 yonetim anlayismmn ¢ahsanlarm kurumsal
baghihgmi giclendirdigi, asm1 merkeziyetci anlayismm ise kurumsal baghligi
zedeledigi ifade edimektedir (Uslu, 2012: 38).

Ayrica kurumlarda, kurumsal yapiyla, teknik ve isleyisle ilgili bilgilendirici ve
kathmc1 bir yOnetim tarzi benimsenip ¢ahsanlarm her kademedeki kisilerle
gorlisebildigi bir diizenleme yapilip, ast-iist iligkilerinde acik iletisim uygulanirsa,
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cabsanlarm daha fazla caba gostermeleri saglanr. Calsan isini severek yaptigi i¢in
kendini muthi hissedecek ve kuruma baghhigi da artacaktr (Colli ve Summak 2010:
279). Yoneticilerin cahsanlara karsi benimsedigi yonetim sekli, ise ve caligana karsi
tutumlary, kurumlarda olumlu veya olumsuz bir calisma ortammmn olusmasmda en
onde gelen faktorlerdendir (Téremen ve Cankaya 2008: 40).

2.7.2.8. Takim Cahsmasi

Takim, onceden belirlenmis ortak bir amaca ulagsmada birbirlerine karsilikli bir
bagmhlik igerisinde bulunan, bireysel ¢alismalardan daha fazla risk ve sorumluluk
iceren, elde edilen basartyt ve sonucu paylagsan, birbirlerinin eksik yonlerini
tamamlayarak siirekli olarak iletisim ve iligkilerini siirdiiren bireyler toplulugudur
(Oztekin ve Oztekin 2008: 214)

Takmm c¢ahsmasi ise kurum igerisinde calisanlarm belirli aralklarla kurumun amag ve
hedeflerini ulagmak, problemlerin ¢oziimiine yardimci olmak ve kurumsal degisimi ve
yenilesmeyi saglamak i¢in kurumsallasmasina yonelik yapilan faaliyeti ifade

etmektedir (Bayrakdar, 2014, s.46).

Cabsanlar arasinda sosyal iligkilerin kuvvetli, iletisimin yiliksek oldugu, dostane bir
takim ortammm egemen oldugu, kendi istegiyle takimda yer almak isteyen kisilerden
olusan, alman kararlara liyelerin katlmmin yiiksek oldugu birbirlerine tutkun ve sadik
olan kigilerin bir arada oldugu takimlarda moralin de yiiksek oldugu goriilmektedir.
Takm i¢cindeki baghligm yiliksek olmasi, calisanlarm tutum ve davranislari iizerinde
olumlu etkilere neden olur (Simsek 2008: 416). Takim ¢cahsmasi ile kurumsal baghlik
arasnda olumlu bir iliski oldugu ifade edilmektedir (Keles, 2006: 67). Takim i¢indeki
uyum kurumsal baghliga dogrudan etki etmektedir.

2.7.2.. Psikolojik Siddet (Mobbing)

Psikolojik siddet (mobbing), bir kurumda c¢ahsanlarm, bir veya daha fazla ¢ahsana
yonelik rahatsiz edici, ahlaka aykiri, planh ve sistemli olarak s6z ve davranislarda
bulunulmasidir (Leymann,1996: 165). Mobbing, kiiciik diisirme, asagilama, siddet
uygulama, asilsiz sdylentiler yayma, cinsel taciz, haksiz yere suglama, hor gérme gibi
soz ve davranslarla c¢absanlarm, c¢ahgsma azmini ve istegini olumsuz yonde
etkileyerek, c¢alisam yildirarak isyerinden ayrilmasm amaglayan kurumsal bir
problemdir (Giil ve Agiréz 2011: 28).
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Cahsma ortammi direkt olarak etkileyen faktorlerden biri olan psikolojik siddetin
nedenleri arasmda yoneticinin c¢ahsanlara, ¢ahsanlarm birbirlerine glivenmemesi, alt-
iist iligkilerinin dogru kurulmamasi, kurumlardaki iletisimin yetersizligi, ¢alisanlarin
beklentilerinin ya da ihtiyaclarinm 6nemsenmemesi, empati eksikligi gibi faktorler
sayilabilir. “Eylemin nedeni ve sergilenis sekli ne olursa olsun amag tektir. Asagilayici
davraniglara hedef olan kiginin, o igyerinden bir sekilde uzaklastrilmasidir. Mobbing,
kisinin manevi diizeyinin ¢ok daha ilerisinde giden; meslegini, 6zsaygismi, 6zgiivenini
tehdit eden; psikolojik ve sosyal biitiinligiine yonelik agr bir saldiridr” (Tmaz,2013:
147-148).

Kurumlara ya da kisilere agr yaptrmlarla sonuglanan mobbing eylemi kurum
icindeki baris¢ll ortamm yok olmasma sebep olmaktadr. Bu nedenle de kurum
yonetimi bu gibi durumlarm yasanmamasi i¢in gerekli onlemler almahdwr. Eger kurum
yonetimi bu duruma kayitsiz kalrsa, mobbinge maruz kalan c¢alsanlarm, kuruma ve
cahsma arkadaslarma gliven duymasi ve kurumunu benimsemesi miimkiin
olmayacaktr. Bu da beraberinde kurum i¢inde uyumsuzluklarm yasanmasmna,

calisanlarm performansmmn diismesine sebep olacaktr (Giil ve Agiréz 2011: 43).
2.7.2.10. Stres

Cahsanlarm, is ortaminda karsilastigi problemlerle bas edebilme smirmi asan noktada
olusan gerilim durumu is stresi olarak tanimlanmaktadir. Cahsanlarm kendi dayanma
gliclerine, isin niteligine, c¢alisma kosullarma ve is digindan getirdigi baz faktorlerin
kisi lizerindeki etkisine bagh olarak yasadiklar1 stres diizeyi farkhlklar gostermektedir
(Turung ve Celik 2010: 186). Cahsanlarm bulunduklari ortamda is yiikii kendisinden
beklenenden fazla ise bireyin siirekli olarak gergin ve huzursuz olmasma sebebiyet
vermektedir. Bu da ¢ahsanmn gorevlerini yerine getirmesinde biiylk engel

tasimaktadir.

Streshi bir ortama her birey farkh tepkiler vermektedir. Basarili olma hirs1 yiiksek olan
bir ¢ahsan, yaptig1 iste belli bir stres diizeyine kadar motive olurken, ayni durum baska
bir cahsanmn saldrgan tavrlarda bulunmasma ve calsmak istememesine neden
olabilir. Stres, bazi durum ve ortamlarda g¢alisanin yeteneklerini ortaya koymasina,
becerisine ve ¢aligma azmine yardimci olan itici bir giic veya bir enerji seklinde

goriilebilir (Simsek,2008: 317).
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Yoneticilerinin  kurum i¢indeki stresle basa ¢ikabilmesi i¢in, cahsanlar1 igcin stres
olusturan durumlar1 belirleyip, bunlara karst o6nlem almalar1 gerekmektedir.
Calisanlarm streslerinin diisiik olmasi, daha etkili ve verimli ¢alismalarma ve daha da

onemlisi kurumsal baghliklarma olumlu etki yapacaktr (Uzun ve Yigit 2011:208).

Kurumsal Faktorler

Iletisim

Bilgi Paylasimi

Kurum Kiiltiirii

v

Ucret ve Calisma Kosullan Kurumsal Baghhk

Odiiller

Yonetim Bicimi
Takim Calismasi
Psikolojik Siddet

Stres

Sekil 1. 6: Kurumsal baghlig1 etkileyen kurumsal faktorler

2.7.3. Kurum Dis1 Faktorler

Kurumsal baghik kapsammda etkili olan kurum dis1 faktorlerden en Onemlileri
alternatif i imkanlar1 ve profesyonelliktir.

Alternatif is imkanlar1 bireyin bilgi, birkkim ve yeteneklerine bagh oldugu kadar
kurumun icinde bulundugu sektor ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi
degiskenlere de bagh olmaktadr. Cahsan i¢cin alternatif is imkanlarmin olmasi,
cahsann kuruma olan baghligin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Cahsann egitim diizeyi
ve alaninda uzmanlagmasi, alternatif i imkanlarmm varhgmi belirleyen Snemli bir
etken olmakla beraber yiiksek egitimli ¢alisanlar veya uzmanlar i¢cin i alternatifleri
fazla olmas1 her zaman miimkiin olmamaktadr (Giimiis ve Sezgin 2012: 122).
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Kuruma baglihga etki eden bir baska neden de is bulma olanaklarmm azlhig1 nedeniyle
bireyin memnun olmamasma ragmen ¢ahstigi kurumda kalmaya devam etmesidir. Bu
durum baghhgi zorunlu hale getirmesinden dolayr ¢alisanlar agismdan olumsuz bir

durum yaratmaktadir. Ancak kurumlar agismdan olumlu olmaktadir.

Profesyonellik, mesleki baghlik ile ilgili bir kavram olup kurum dis1 faktorler arasinda
yer almaktadr. Profesyonellik, calisann meslegi ile i¢sel bir bag kurmasi ve mesleki
degerleri, normlar1 kabul ederek onunla biitiinlesmesini ifade eder (Yimaz, 2015:35).

Profesyonellik, cahsilan bir isi, biitiin piif noktalarmi bilerek 6zenli ve en diizgiin bir
sekilde en az hata ile yerine getirmektir. Ayrica ¢ahsilan isi en ince detaylarma kadar
anlama, uygulama ve eniyi sonucu almak i¢in gayret gostererek beklentilerin iizerinde
bir is ortaya koymak da énemli profesyonellik gostergelerindendir (Adigiizel, Sonmez,
Ozkan ve Tanriverdi 2011: 240). Profesyonel diizeyde olan calsanlar, duygularini
islerine karistrmadan hareket ederler. Isine ekonomik baghlik duymadan, isinin
gerekleri hakkinda bagmsiz diisiiniip karar verebilen, en diizgiin sekilde en az hata ile
yerine getiren ve kendi menfaatlerine uygun isini yapan ¢alsanlar profesyonel olarak

adlandirilmaktadir (Seyhan, 2014: 59-60).

Isinde profesyonel olan bireyler icin is alternatifleri daha fazla olmaktadir. Bu sebeple
yoneticiler profesyonel ¢aliganlart kaybetmemek icin yeni stratejiler gelistirmelidir.
Profesyonel cahsanlarm kurumdan beklentileri karsilanmadigi siirece is arayisinda

bulunma olanaklar1 daha fazla olacaktrr.

Kurum Dis1 Faktorler

Alternatif Ts Imkanlar >

Kurumsal Baghhk
Profesyonellik

Sekil 1. 7: Kurumsal baghhg1 etkileyen kurum dig1 faktorler
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2.8. Kurumsal Baghhk Diizeyleri

Her calisann kuruma baghlik diizeyleri farkhhk gostermektedir ve farkh diizeylerinde
olumlu ya da olumsuz farkh kurumsal baghlik sonuglar1 olmaktadir.

2.8.1. Diisiik Diizeyde Kurumsal Baghhk

Diisiik diizeyde kurumsal baglihk, cahsann kurum ile arasmdaki bagm zayif oldugu
ve kurumun ama¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in gereken davranglari
gostermekten kagmdigi bir baghhk diizeyidir. Allen ve Meyer, kurumsal baglilik
smiflandrmasmda  “devamlilik  baghligr” olarak atfetmistir. Devamhhk baghligi,
cahsann kurumunda cabstig1 siire igerisinde yapmis oldugu yatrmlardan dolay1
calismaya devam etme isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatrmlarin en onemlileri
arasinda, emeklilik hakki, kariyer, kidem, calhsma arkadaslari ile sosyal iliskiler ve
yaptigi ise iliskin edindigi bilgi ve yetenekler sayilabilir (Kog 2009: 205-206).

Bu baghlik diizeyinde, ¢alsanin yaraticihigi ve gelismeye agikligi ortaya c¢ikabilir.
Ayrica calisan, kuruma diisiik diizeyde baghlik duydugu i¢in alternatif is olanaklarini
arastracagmdan bu durum, insan kaynaklarmm daha etkili kullanimini saglayabilir.
Kurumsal diizeyde de diisiik bagllik islevsel olabilir. Ciinkii daha ytliksek ¢alisan devri
ve devamsizlik, yikict ve diisiik performans gosteren ¢alisanlarm potansiyel zararlarini

smirlandrabilir” (Balay,2000: 61).

Kuruma diisiik diizeyde baghlik gosteren ¢ahsanlar, iizerine diisen gorevlerde ve takim
cahsmalarmda en az ¢aba gosteren cahsanlardr. Bu yiizden bunlar, kurum i¢inde

“duygusuz c¢ahsanlar” olarak tanimlanmaktadirlar (Dogan ve Kilig 2007: 54).

Kurumlar i¢in diigiik baghlik diizeyi istenilmeyen bir durumdur. Ciinkii bu baghlik,
caba gostermeme, sdylenti ¢ikarma, itiraz ve sikayetlerle sonuclandigmdan kurumun
admna zararlar gelmekte, kurumla iligkide olan kisilerin ve diger kurumlarin giiveni
kaybolmakta, degisimlere ve geligmelere uyum saglanamamakta ve maddi, manevi
kayiplar meydana gelmektedir (Randall,1987: 463).

2.8.2. Orta Diizey Kurumsal Baghhk

Bu bagllik diizeyindeki c¢ahsanlar, kurumun bazi degerlerini ve kurallarmi kabul
etmektedir. Bu kisiler kurumun kendilerinden beklentilerini yerine getirirken, kisisel
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degerlerini korumaya cahsrlar. Bir yandan kurumla biitiinlesirken bir yandan da
sistemin kendilerini sekillendirmesine karsi direng gosterirler (Balay,2000: 63).

Bu baghhk diizeyi ise sekilsel baghlk ya da Allen ve Meyer*“in yaptigt kurumsal
baglihk smiflamasinda yer alan normatif baghlk olarak da adlandirilabilir. Bu baghilik
diizeyinde, bireyin kurumda kalmayr kendisi i¢in bir gorev olarak goérmesi ve
kurumuna baghlik goéstermesinin dogru oldugunu hissetmesi etkili olmaktadr (Kog
2009: 206). Bu bagllik tiiriinde ¢ahsanlara ve dolayisiyla kuruma yonelik pozitif
sonuclardan kaynakh kurumda kalma siiresi artabilmekte, kurumdan ayrima istegi
azalmakta ve yiiksek c¢alisma performansmi arttirilabilmektedir. Ihmh diizeyde
baghlik, isgorene dengeli insiyatif ve kisisel tercih olanaklar1 vermekte, bdylelikle
dengeli bir baghlik diizeyi ortaya ¢ikarmaktadir (Uygur, 2015: 40).

Orta diizeyde olan baghlik tiiriiniin olumsuz sonuglari da olmaktadir. Bu baglilik
diizeyine sahip cahsanlar, kuruma sadakatile topluma karsi sorumluluk arasnda se¢im
yapma konusunda kararsizhk ve gatisma yasayabilirler. Bu da, ¢alsann bocalamasina

ve sonu¢ olarak kurumun verimsiz ¢alismasma neden olabilecektir (Bayram,2006:

136).
2.8.3. Yiiksek Diizeyde Kurumsal Baghhk

Yiiksek diizeyde kurumsal baghhgin olabilmesi i¢in cahsanlar1 duygusal olarak
kuruma baglayan ve kurumun bir cahsani olmaktan memnun olmalarmi saglayan,
kisisel ve kurumsal degerlerin birbiriyle uyumlu olmasi gerekmektedir (Wiener 1982:
423-424). Yiksek diizeyde kurumsal baglhk, ¢ahsanmn i¢inde bulundugu kurumun
amag¢ ve hedeflerini ger¢eklestirmek icin iizerine diisen gorevleri fazlasiyla yerine
getirdigi, kurumun degerlerini ve normlarmi kabul ettigi, kendisinin kurumun bir
pargasi olarak gordiigli ve kurumla biitiinleserek kendisini adadig baghhk diizeyidir
(Kog 2009: 207). Bir kurumda baghhg: yiiksek olan ¢ahsanlar var ise, bunlar kurumun
amaclarmi ve degerlerini benimsemekte, kendisinden beklenilenden daha fazla ¢aba
sarf etmekte ve kurumda kalmak i¢in istek duymaktadirlar (Tetik,2012: 284).

Yiksek dizeyde baghhk  gosteren c¢ahsanlar, yogun baghlk duygulari
gostermektedirler. Dolayisiyla isinde basarih olmasi kagmilmazdwr. Ayrica bu
cabsanlar, kurum yonetimi tarafindan, sadakatine ve ¢ahgma azmine karsiik onu iist
pozisyonlara getirilerek ve yetkilendirilerek odiillendirilmektedir (Randall,1987: 464).
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Bu kisiler mutsuzluk, beklentilerin gerceklesmemesi, kurum amag¢ ve kiiltiiriiniin
degismesi, yapilan isten zevk almama ve emeklerinin karsiligini almama ya da
dislanma hissine kapilmalar1 nedeniyle kurumdan ayrilimak isteyebilirler (Bayram,
2006: 136).

Yiiksek baglhk diizeyi genel anlamda kurum i¢cin de ¢alsan i¢in de istenilen bir durum
olsa da bazt durumlarda olumsuz sonuclarda dogurmaktadwr. Calisanmn kendini
gelistirmesini ve eline gegebilecek firsatlar1 smirlandirarak, yaraticih@a, yenilenmeye
ve gelismeye karsi baski olusturmaktadr. Bu smirlandirmalar ve baskilar, zorlamayla
saglanan uyuma, yaraticih§in yok olmasma, is disi iligkilerde stres ve gerilime, insan
kaynaklarmm verimsiz ve etkisiz kullanimina neden olmaktadir (Randall, 1987: 466).

2.9. Kurumsal Baghhgin Sonuclan

Kurumsal baghhgm sonuglary, cahbsanlar ve kurumlar i¢in olumlu veya olumsuz
olabilir. Kurumsal amaclar kurumlar i¢in kabul edilebilir olmadiginda, c¢ahsanlarin
yiiksek diizeydeki baghligi kurumun ortadan kalkmasmi hizlandirirken, amaglar
uygun ve kabul goriilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghhgm etkili
davranslarla sonuglanmasi ihtimali vardr. (Wiener, 1982: 421-422).

Kurumlarm amag ve hedeflerine ulasmasi konusundaki en 6nemli adim, ¢ahsanlarin
kuruma faydal olacak yetenek ve becerilerini gelistirerek onlardan en iist diizeyde
yarar saglamay1 ve kurumla biitiinlesmelerini saglamaktr. Bu nedenle, ¢alisanlarm ne
Olctide kuruma bagh oldugunun tespit edilebilmesi, kurum c¢ikarlar1 i¢in son derece
onemlidir (Yalgm ve Iplik 2005: 396).

Kurumsal baglihk; performans, devamsizk ve ise ge¢ gelme, isgiicli devir orant ve
isten ayrilma niyeti gibi tutum ve davraniglar ilizerinde pozitif veya negatif sonuglar
¢ikarmaktadir.

2.9.1. Kurumsal Baghlk ve Performans

Performans; bireymn, belirli bir amaca yonelik ¢abasi sonucunda ulasilan noktayi, ilgili
olduklar1 grup veya kurumun belirli degerleri iizerinde nitel veya nicel olarak
belirleyen bir kavramdwr. Caliganlar, cahstiklar1 kurumun bir pargast olmaktan
mutluluk duyuyor ise kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda calistyor, iizerine
diisen gorevi yerine getiriyor ise bu ¢alisanm kuruma baglligindan bahsedilebilir.

71



Bu nedenle, kuruma baghliklar1 yiiksek olan ¢aligsanlarm performanslarmin da yiiksek
olacag: varsayimaktadr (Giimiis ve Sezgin 2012: 124).

Cabsanlarm gosterecekleri performans diizeyi, daha ¢ok kisisel ve zihinsel ozelliklere,
yeteneklerine, inang ve degerlerine bagh bulunmaktadir. Ancak genellikle ilk ise alma
asamasmda kisilerin sahip olduklar1 manglar ve degerler anlasilamadig1 i¢in daha ¢ok
kisinin egitim durumu ve is tecriibelerine 6nem verilmektedir (Akyay, 2007: 74).

Gouldner“in (1957) yaptig1 bir arastrmada elde edilen bulgular, “kurumsal baghlik ile
performans arasmndaki iliskinin bireyin sehir ya da kirsal bolgelerde yasama durumuna
gore degisiklik gosterecegini ortaya koymustur. Bu sonuglara gore, sehirlerde yasayan
cabsanlar kurumlarma daha az baghlik gosterirlerken, uzmanlastiklar1 islerine daha
fazla ilgi gostermekte ve bu dogrultuda performanslarmi artrmaktadirlar. Yani,
kurumsal baghlik ile performans iliskisi negatif yondedir. Ancak kirsal alanda ¢alisan
bireyler, ¢ahstiklar1 kuruma gerek daha yiiksek bir baglhk gostermekte, gerekse bu
yonde yiliksek performans sergilemektedirler. Buradaki kurumsal baghlik ile
performans iliskisi pozitif yondedir” (Akt: Akyay, 2007: 75).

2.9.2. Kurumsal Baghhk ve Devamsizhk

Devamsizlik, ¢ahsanmn planlanan ig programma uymamasi, isinin basmda olmamasi
olarak tanimlanabilir. Calisanin mesai saatleri icinde isinin basinda olmamasi kurum
acisindan islerin akmasma neden olabilir ve kurum i¢cin planlanmayan bir maliyet
olusturabilir. Bu ac¢idan degerlendirildiginde kuruma karsi olumlu tutum i¢inde olan
baska bir deyisle yiiksek diizeyde baghlik gosteren isgorenler kendi istegiyle ise gelme
ve gorevlerini eksiksiz olarak yapmaya ¢ok daha hevesli olacaklardir (Gilimiis ve
Sezgin, 2012: 126).

Devamsizlk gosteren c¢ahsanlar, hastalk ya da beklenmedik baska durumlardan
dolay1 devam problemi yasadignda kurum tarafindan anlayisla karsilanmaktadir
ancak stireklilik gosterdiginde ya da keyfi olarak uygulandiginda bu durum uyarilma
ve hatta isten ¢ikariima ile sonuglanmaktadir.

Cahsan kurumun normal ig akis siirecini keyfi olarak bozmaya calistyorsa kuruma
baghlik hissetmedigi anlamma gelir ki bu da ¢alsanmn sik sik devamsizhk egilimini
gostermesi, bunun sonucunda da kurumun isleyis yapisma zarar vererek kurumun

iretkenligi olumsuz etkilenecektir (Demirel, 2009:124).
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Devamsizlk, ekonomik ag¢idan ve kurum c¢absanlar1 arasindaki iliskiler acismdan
kayba ugratan kisa ve uzun vadede etkileri 6n planda olan performans ve verimliligi

olumsuz sekilde etki eden bir sorun olarak goriilmektedir (Sahin, 2010: 31).

Kuruma kars1 yiiksek diizeyde baghlk gosteren c¢ahsanlarm devamsizlik
davranismdan sakindiklari, ise gelme ve amaglarm ulagimasma katkida bulinma
konusunda 6zen gosterdikleri goriilmektedir (Dogan, 2013: 90).

2.9.3. Kurumsal Baghhk ve Ise Ge¢ Gelme

Ise gec gelme, gahsanmn belirlenen saatlerden daha gec isinin basmda olmasi olarak
tanimlanabilir. Devamsizlik gibi ise ge¢ gelme de kurum i¢in sorunlara yol agmaktadir.
Beklenmeyen durumlarda olusan ge¢ gelme kurum tarafindan goz ardi edilebilir ancak
bu durumun stirekli ve isteyerek yapimasi g¢esitli yaptrmlar ile sonuglanmaktadir.
Kurumsal baghliklar1 diisiik olan c¢ahsanlarm ise siirekli olarak ge¢ geldigi
goriilmektedir.

Kisi ise gec¢ geldiginde calisma arkadaslari ya da birim amiri tarafindan olumsuz bir
tepkiyle karsilanmiyorsa veya o birim ya da kurumda bu davrams bir kiiltiir haline
doniismiisse tiim cahsanlar arasinda ise ge¢ gelme yaygmlasacaktr. Bu istenmeyen
davramism Oniine etkili bir kontrol mekanizmasiyla gecilebilir ve boylelikle ise geg
gelme oranlar1 azalabilir (Urhan 2014: 77).

Sonu¢ olarak, cahstigi kuruma baghhk duymayan veya diisik diizeyde baglilik
gosteren ¢ahsanlarm, kendilerini kurumun bir parcasi gibi hissetmedikleri i¢in, ise geg
gelme veya gelmeme olasiliklarinin yiiksek oldugu gozlemlenmektedir (Uygug ve
Cmrm 2004: 93).

2.9.4. Kurumsal Baghlik ve Is Giicii Devir Oram

Herhangi bir sebeple ¢alisanmn isten ayrimasi is gilici devri olarak tanimlanmaktadir.
Yillarca aym kurumda ¢alismis, yaptigi iste deneyim ve birikim kazanmis, ¢cahsanlarin
kayb1 kurumlar agismdan istenmeyen bir durumdur. Bir ¢alisanin yetistirilmesi,
zamanla kalifiye hale gelmesi i¢cin kurumlar tarafindan yapilan yatrmlar ve goérevinin
ilk zamanlar1 yaptig1 hatalarm maddi zararlari kuruma yansiyacag: sebebiyle kurumlar
icin 6nemli bir gider olmaktadir. Ayrica bu kisiler isten ayrildiklarinda yerine gelecek

kisilerin de kuruma uyum saglama stiresi ve tecriibesiz calisanm isi 6grenene kadar
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diistik verimde ¢alismasi i giicli devrinin kurum acismdan diger bir maliyet sebebidir
(Giimiis ve Sezgin 2012: 128). Ayrica Isten ayrilan bir ¢ahsanin yerine yeni bir ¢ahsani
bulmak hem zaman hem de maliyet acismdan kuruma yeni yiikler getirecektir (Colli
ve Summak 2010: 276).

Bir kurumda is giicli devrinin yiiksek olmasi, diger calisanlar iizerinde de negatif bir
etki yaratmaktadr. Bu nedenle kurumlarda isglicli devir oranmm azalmasini
saglamaya yonelik stratejilerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu istenmeyen durumun
Onlenmesi i¢in, ¢cahsanlarm ihtiyag ve beklentilerinin 1yi bir bigimde belirlenip bunlari

gidermeye yonelik ¢ahgmalar yapimahdr (Karcioglu, Timuroglu ve Cmar 2009: 61).
2.9.5. Kurumsal Baghlik ve Isten Aynlma Niyeti

Cabstigi kuruma baghlik gosteren calisanlarm daha yiiksek performansla ve mutlu
cabstiklar1 goriilmektedir. Baghlig1 yiliksek olan ¢aliganlar diger ¢alisanlara gére daha
fazla caba ve performans gostererek, kurumun Kkiiltiiri ve menfaati ve kurumda
kalmaya devam etmek i¢in daha ¢ok ¢aba gosterirler. Konusunda uzman bir ¢alisanin
kurumuna uzun siireli katkismm devam etmesi, kurum i¢indeki sosyal iliskiler
etkinligi ve kurumsal verimliligin artis1 icin 6nemli bir etkendir (Poyraz ve Kama
2008: 148). Isten ayrima niyetinde olan calsanlar, kurumu brakarak kurum igin is
glicii devir oranmin artmasma sebep olurlar. Bu baglamda isten ayrima niyeti ve
isgiicli devir oranmn fazla olmasi isgiicli kaybma neden olacagndan kurumsal baglilik
kavramu ile ters orantih oldugu goriilmektedir (Sonay, 2012: 158). Calsanlarin
kurumsal baghliklar1 arttikga, isten ayrilma niyetleri de dogru orantih olarak
azalmaktadir.

Isten ayrima ve devamsizlk durumun yiiksek olmasi kurumun faaliyetlerini tam
olarak yerine getirmesini engelleyebilecek olsa da, bu niyetleri tagiyan ¢alisanlarn iste
bulunmas1 durumunda diger ¢aliganlara daha fazla zarar verdigi goriilmektedir. Birgok
cabsan, ailevi ya da mali zorunluluklar, baska bir i§ imkdnmin olmayis1 ve gelecek
kaygist gibi nedenler yiizinden memnun ve muthi olmadiklar1 halde bulunduklar1 isten
ayrilma olanagi bulamamaktadr (Simsek,2008: 325)
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BOLUM 3

COVID-19 PANDEMISI SURECINDE KURUM ICI iLETISIM VE
KURUMSAL BAGLILIGA ETKIiSI

3.1. Covid-19 Salgim

Salgn hastaliklar, bulasict hastaligm bir bolgede veya tiim diinyada kisa siire iginde
yayllmasiyla birlikte bircok insanin hastalanmasma neden olan hastalklardir
(Kihgdere, 2017: 45) . Insanlik tarihi boyunca ¢esitli nedenlerle birgok salgm hastalik
yasanmustrr. Tiim diinyada mnsanlar1 ve diger canhlari olumsuz yonde etkileyen bu
salgm hastalkklar, birgok sektdrden is diinyasmda ve iilke ekonomileri iizerinde de
ciddi sorunlara yol agnustr. Insanlk tarihi boyunca psikolojik, sosyolojik ve
ekonomik olarak en ¢ok etkili olan salgm hastaliklar arasmda, SARS viriisii, Domuz
Gribi (HIN1) ve Kus Gribi (H5N1), Ebolo salgmni ve son olarak tiim diinyanin bas
etmeye calistigi Yeni Tip Koronaviriis Hastaligi (Covid-19) yer almaktadir.

Covid-19 (Yeni tip Koronaviriis) viriisii ik olarak Cin’in Hubei eyaletinin Wuhan
kentinde 2019 yih Aralk aymm sonlarmda dogru ortaya c¢ikan ates, oksiiriikk, nefes
darhg1 gibi solunum yolu sikintilar1 yasayan hastalarda yapilan incelemeler sonucunda
13 Ocak 2020°de tanimlanan yeni bir viriis tiiriidiir. insanlar arasmda hizli bir sekilde
yaylhm gostermis basta Wuhan kenti olmak iizere Hubei eyaletindeki diger sehirlere,
ardindan Cin Halk Cumhuriyeti’nin diger eyaletlerine ve sonrasmnda tiim Diinya’ya

yayimstr.

Oksiirme, hapsirma veya nefes verme swasmda yayilan kiigiik damlaciklar yoluyla
bulasan Covid-19 virlisiiniin en yaygm belirtileri, ates, kuru oksiiriik ve yorgunluktur.
Daha az yaygin olan diger belirtileri ise viicutta agri, burun tikanikligi, bas agrisi, g6z
kapaklarmmn iltihabi, bogaz agrisy, ishal, tat veya doku kaybi, ciltte kizariklik ve el ve
ayak parmaklarmda renk degisimidir. Bu belirtiler, daha hafiftr ve yavas yavas
goriilmeye baslamaktadir (World Health Organization, 2020). Koronaviriisin en
onemli Ozelli§i, insandan msana gecis ile yayilmasidr. Aym zamanda viriis, 2020
yilnin  Mart aymda, SARS ve MERS hastaliklarinm toplammdan daha fazla zarara ve
oliime yol agmustrr (Karcioglu, 2020: 56).

Diinya Saglk Orgiiti’niin Cin Halk Cumhuriyeti'ne ait koronaviriis (Covid-19)

raporuna gore, Oliim vakalar1 genellikle ileri yastaki bireylerde veya hipertansiyon,
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diyabet, kanser, kronik akciger rahatsizhg1r gibi kronik hastahfa sahip olan bireylerde
goriilmektedir (T.C Saglk Bakanligi Halk Saghgi Genel Midiirliigii, 2020: 8).

Diinya Saghk Orgiitii verilerine goére, 31 Temmuz 2021 tarihi itibaryla diinya
genelinde dogrulanmig toplam koronaviris (Covid-19) vaka sayist 197 Milyon ve
koronaviriis (Covid-19) salgmmdan hayatmi kaybedenlerin sayist 4.2 Milyondur.
(World Health Organization, 2020). Tiirkiye’de ise ilk koronavirlis (Covid-19) vakast
11 Mart 2020°de tespit edimistir (T.C Saghk Bakanhgi Halk Saghgt Genel
Midirligi, 2020, s. 9). Saghk Bakanligi (2020) verilerine goére, Tiirkiye’de 31
Temmuz 2021 tarihi itibartyla dogrulanmig toplam hasta sayisi 5.68 Milyon, toplam
vefat sayist ise 51.184°tiir. (T.C. Saghk Bakanhgi, 2020).

3.1.1. Diinyada Covid-19 Salgim

Covid-19, ortaya ¢ikismin hemen ardindan virlis tim dinyaya hizh bir sekilde
yayilmis, bir¢ok lilkeden bir¢ok kisinin Oliimiine neden olmustur. Tiim diinyayr etkisi
altma alan bu 6liimlerden sonra Covid-19 Diinya Saghk Orgiitii tarafindan, 11 Mart
2020 tarihinde “pandemi” olarak ilan edilmistir.

Yeni tip koronaviriisii 2020 yihnda Diinya Saghk Orgiitii’niin pandemi kabul ettigi bu
salgm tiim diinyayr hizla etkisi altma alamaya baglamistr. Cin ve Amerika Birlesik
Devletleri basta olmak {izere bir¢ok iilkede imalat, havaciik sektorii, turizm, sermaye
hareketliligi, borsalar, faiz oranlar1 pesi sira reaksiyon gostermeye baslamistr. Bu da
kiiresel ekonomileri derinden etkileyerek kii¢iilmeye zorlamistir. Yasananbu salginla
miicadele iilkeler icin bir de ekonomi ve ticaret alanlarmda da miicadele etmeye sebep

olmustur.

Giiniimiizde mevcut Covid-19 salgm tiim diinyada hayati her yoniiyle etkileyen
kiiresel bir saglk krizidir. Krizler biiylik tehlike veya zorluklarla karsi karstya kalma
durumu olarak tanmlanabilir. Covid-19 salgmi tiim diinyada benzeri goriilmemis ¢ok
boyutlu bir krize yol agmis, tibbi ve ekonomik meselelere ek olarak insan davranisi,
iletisim, etik, liderlik, stres ve pandemi ile gelen tiim endiselerle ilgili basa ¢ikma gibi
sosyal ve kiiltiirel etkiler yaratmustir. Ulkelerin ilk aldigi énlemler seyahat kisitlamast
getirmek, iilke smirlarmi kapatmak olmustur. Seyahat kisitlamalari uygulayan
iilkelerde virtisiin hizh bir sekilde kiiresel olarak yayilimmi yavaglatmada 6nemli bir
yontem olmustur. Cin’in uygulamaya koydugu kisttlamalar dogrultusunda viriisiin
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diger iilkelere ulasmasmda biiyiik bir geciktirme etkisi gostererek subat ayma kadar %
80 azalmasma etkili olmustur (Samanci, 2020: 9).

“Insanhgin 6niinde iki dnemli doneme¢ bulunmaktadir: Birincisi, krizin en azhasarla-
can kaybm miimkiin olan en diisiik seviyede tutarak-sonlandirilmasi ve digeri ise
benzer krizlerin Onlenmesi i¢in atilacak adimlarm belirlenmesi. Bu her iki donemeg
icin ise hem ulusal ve hem de uluslararasi seviyede almacak kararlar ve atilacak
adimlar Koronaviriis salgmi sonrasi sekillenecek diinya diizenini ve uluslararasi

sistemin yapisim belirleyecek nitelikte olacaklar.” (Miiftiler, 2020: 20).

“Biitiin diinyay1 bir anda durma noktasma getiren, smirlarin kapanmasma, hava
trafiginin durmasma, uluslararasi ticaretin beklenmedik bir bigcimde yavaslamasma yol
acan bu salgmmn olas1 etkilerinin ne olacagim simdiden tam olarak kestirebilmek ise
nerede ise imkansiz goriinmektedir. Bununla beraber, kesin olan bir nokta vardir, o da
diinya diizeninin Koronaviriis salgmi sonrasnda Mart 2020 6ncesinden cok farkli

olacagidir”(Miiftiiler, 2020: 22).

3.1.2. Tirkiye’de Covid-19 Salgim

Covid-19 salgmma ait Tiirkiye’de ik vaka Saghk Bakanlg: tarafindan 10 Mart 2020
de agiklanmistir. Covid-19 sebebiyle ik oliim 15 Mart 2020'de gerceklesmistir. Saglik
Bakani Fahrettin Koca, 1 Nisan 2020 tarihinde Covid-19 vakalarmmn tiim Tiirkiye'ye
yayildigin1 agiklamuigtir.

Covid-19 salgmi ve sonrasinda yasanan gelismeler, saglk basta olmak {izere pek ¢ok
alanda diinyayr etkisi altma aldigi gibi Tiirkiye’yi de derinden etkilemistir.
Giiniimiizde hala devam etmekte olan Covid-19 salgm ekonomik, siyasi, toplumsal

acidan ciddi etkilerini siirdiirmektedir.

Covid-19 kiiresel salgm 2020 yilnm Mart ayma gelindiginde Tiirkiye'deki ekonomik
aktivite, iiretim, dig ticareti etkilemis, bu etkiler i¢ turizm talebini etkilemeye baslamis
ve Nisan aymdan itibaren tiim sektorleri de etkisi altma almasiyla ekonomiye biiyiik

zararlar vermeye baslamistir.

Egitim faaliyetlerinin askiya almmasi, spor miisabakalarmm iptal edilmesi, toplumsal

iletisimin fiziki kisithlia ugramasi, ekonomik faaliyetlerin durdurulmas: veya
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yavaslatiimasi, igsiz kalma veya izolasyon Onlemlerine ragmen c¢ahgmak zorunda

olma, mahkemelerin ertelenmesi gibi hayatm pek ¢ok alaninda salgmm izleri vardr.

Covid 19 salgm sadece tedarik zincirinin bozulmasma neden olmamig bunun yam sira
msanlarm hareketlerinin kisitlanmasma, sosyal ve psikolojik sorunlarm yasanmasma,
miisteri taleplerinin azalmasma, stoklarm artmasma, miisterilerden alacaklarin
zamaninda tahsil edilememesine, finansman sikmtist ¢eken isletmelerin tedarikgi
isletmelere olan ddemelerinin gecikmesine gibi bir¢ok olumsuzluklarin yasanmasma

neden olmustur (Deloitte, 2020b: 1).

Covid 19 salgmi birgok sektérii etkilenmistir. Ozellikle ulasm (havayolu, denizyolu
ve kara yolu sirketleri), nakliye, turizm (otel ve konaklama hizmeti veren isletmeler),
spor, petrol, maden, gaz ve metal gibi sektorler bu siire¢ten olumsuz olarak etkilenen
sektorlerdendir. Ayrica, turizme bagh olarak faaliyet gosteren isletmeler (seyahat
acenteleri ve liiks perakendeciler), restoranlar, Asya pazarmda faaliyet gosteren
ihracatgilar, sanatsal etkinliklerle ugrasan isletmeler de salgn siirecinden olumsuz
olarak etkilenmislerdir (Deloitte 2020: 1; Acar, 2020: 14). Buna karsm, salgin
sirecinde Ozellikle salgm nedeniyle ihtiya¢c duyulan tibbi malzemelerin iiretim ve
dagitimmi yapan ila¢g ve medikal sektorii kazangh olan sektorler arasmda olmustur.
Ayrica tarim, gida ve perakende sektori, bilgi ve iletisim teknolojisi isletmeleri, kargo
sirketleri, kisisel bakim fiirlin {ireticileri ve e-ticaret yapan isletmeler de salgin
stirecinde kazangh olan isletmeler arasnda yer almislardr (Akca ve Kiigiikoglu, 2020:
73).

3.3.  Covid-19 Pandemisi Siirecinde Kurumlarda fletisim

Koronaviriis, ideolojik, dini, ekonomik ya da sosyal statii gozetmeksizin tiim insanlar1
etkileyen bir virlis olmasi sebebiyle insan yasammm her alannda olumsuz etkileri
goriilmektedir. Ulkelerin olasi bir salgma hazirlksiz olmasi oranmda ekonomi, saglik
ve sosyal yasam basta olmak iizere kendisini kriz seklinde gostermektedir. Tiim
alanlarda kurulu diizenler, hizhca ve yeniden sekillenmeye, biiylik degisime

zorlanmaktadir.

Siddetli bir salgm meydana geldiginde her kurumun ve hiikiimetin hazir bir iletigim
planma ihtiyact vardr. Pandemi siirecinde hiikiimetin toplumla, kurumlarm tim
paydaslartyla etkili bir sekilde iletisim kurmalar1 gerekmektedir.
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Salgin gibi biiyiik kitleleri etkisi altma alan krizler biiyiikk ¢caph davranis degisiklik leri
gerektirmektedir. Bu siiregte pandeminin olumsuz etkilerini azaltmak, kamuoyunun
dogru bilgilere ulagsmasmi saglamak ve yol gostermek iizere tiim kurumlara 6nemli
gorevler diismektedir. Ulkelerin saglk bakanlklar1 bu konuda en 6nemli birimlerin
basmda gelmektedir. Bu gibi salgm krizinin iletisiminde de karsilasilan zorluk, en iyi
uygulamalar hakkmdaki bilginin dogru, esit ve hizlh bir sekilde nasil aktarilacagidir.
Bu noktada yeni medya araglar1 geleneksel medya araglarma oranla ¢ok daha hizh

olmasi1 sebebiyle daha fazla tercih edilmektedir.

Yeni medya aracglarmm hizla gelistigi, sosyal medyanmn bireylerin - giindelik
yasamlarmm O6nemli bir bolimiinii isgal ettigi giinlimiizde bireyleri farkh mecralarda
yakalayabilmek i¢in nitelikli icerikler {iretmek ve bu iceriklerin giivenli yayilmasini
saglamak gerekmektedir. Bireyler gibi kurumlarda bu sebeple yeni medya araglarini
salgm iletisiminde ¢ok daha yogun kullanmaktadirlar. Covid-19’un en o6nemli
etkilerinden biri, sosyal ve ticari yasamm bilyiik oranda ve hizlica dijitallesmeye

donmesidir.

Abgveris, egitim, saghk, banka gibi siklkla kullanilan kurumlara internet altyapilari
le ulasmm artmasi su anda gelecege yonelik bir teknolojik devrime gidildigini
gostermekte ve hayat kosullarmm buna gore tekrardan dizayn edilecegini ifade
etmektedir. Ozellikle son giinlerde hayatimiza giren kiiresel bir salgm olan Covid-19
le birlkte dinyada ve iilkemizde diitale hizh bir yonelim gerceklesmistir
(Localveri.com.tr, 2020).

Diinya genelinde giinlimiizde hala etkisi devam etmekte olan salgmmn sonuglarini,
yayllma hizmi ve bulagsma riskini en aza indirmek amaciyla, diinya {ilkelerinde ve
Tirkiye’de bazi Onlemler alnmaya baslanmistr. Bu kapsamda is hayatmda ve
dolayisiyla ekonomide yeni krizler ortaya ¢ikmaya baslamustr. Devletler kurumlar
icin ¢esitli Onlemler almalarmi talep etmis, ¢ogu kurum da bu 6nlemler kapsammda
cahsanlarmi evden ya da uzaktan cahsmaya yonlendirmis, sistemlerini bunun iizerine

hizhca adapte etmiglerdir.

Degisim kacmimaz bir siiregtir ve tipki dogadaki canhlar gibi, isletmelerde farkli
faktorler altmda siirekli degisim ve yenilesme yasamaktadirlar (Iverson, 1996: 122).
Cunkii isletmeler, acik sistemlerdir ve cevreleri ile stirekli etkilesim halindedirler
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 254). Cevreleri ile siirekli etkilesim halinde olan
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isletmelerin, varlklarmi uzun siire siirdiirebilmeleri i¢in i¢ ve dis ¢evresinde olusan
degismelere uyum saglamalar1 ve degisim yapmalar1 gerekmektedir (Caglar, 2013:
121). Aksi takdirde kiiresellesmenin etkisiyle stirekli degisen diinyada, toplumun
ihtiyaglarm1  karsilayamayan isletmeler ulusal veya uluslararast rekabette geri
kalmakta ve hatta yok olma tehlikesi ile karsi karsiya kalmaktadwrlar. Bu nedenle,
isletmeler ¢evrelerinde gergeklesen ekonomik, sosyal, toplumsal, kiiltiirel ve
teknolojik degisimlere uyum saglamal ve yapilarmda gerekli degisimleri saglayacak
diizenlemeler gerceklestirmelidir (Kiriimaz, Bagis, Salim ve Simsir, 2015: 92).

Isletmeler, pandemi siirecinde ayakta kalabilmek icin, dijital caga uyum saglamak ve
diital cagm gerekliliklerini yerine getirmekle miimkiin oldugunu anlamislar ve
bdylece is yapilarinda, is akislarmda ve is yapis sekillerinde biiyiikk Olgiide degisim
yapmaya baslamslardr (Oge ve Cetin, 2020: 7; Sen ve Bati, 2020: 81).

Toplumun saghgmim korunmasi ve virlisiin yayllmmin engellenmesi i¢in ¢ogu iilkede
zorunlu hale gelen uzaktan/evden g¢alisma modeli isletmeler tarafindan uygulamaya

konulmaya baglanmistrr (Akga ve Tepe Kiigiikoglu, 2020: 74).

Bu siiregte evden ¢ahgmaya en hizh cevap veren isletmeler, daha onceki yillarda
teknolojik alt yapism kurmus ve ¢ahsanlarma ayda 2-4 giin uzaktan ¢ahsma imkani
tanimig olan igletmeler olmustur (Deloitte, 2020a: 3). Aksine daha once ofis digmdan
calisma modelini denememis ve alt yapismi buna uygun hale getirmemis kurumlarin
ise uzaktan/evden calsma modelini uygulamada baz zorluklarla karsilasmasi

kagmimazdir.

Calgma hayatnda bilgi teknolojilerinin kullamlmasi1 ile baslayan esnek c¢ahgma
modelinin en 6nemli sonucunu evden ¢alisma bigimi olusturmustur. Evden ¢alisma
sekli bilgi teknolojilerini kullanilarak, isin ya bir boliimiiniin ya da tamammm isyeri
ortammm digmda ev ortaminda yiiriitiilmesidir (Kavi ve Kogak, 2010: 76).

EY Tirkiye “Covid-19 Sonrasi Bilisim Teknolojilerinin Dijital Diinyada Yeni Roli”
Anketi (Agustos, 2020) Tiirkiye’deki sirketlerin %57’smin salgm 6ncesinde yaygm ve
yerlesmis bir uzaktan c¢ahgma politikas1 oldugunu, sirketlerin %72’si tim ofis
calisanlan ile birlikte, %281 ise kismi olarak uzaktan ¢alismaya gecis yaptigmi ortaya
koymustur. Salgm boyunca uygulanan bir¢ok uzaktan ¢aligma modelinin yeni normale
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gecis ile birlikte hibrit ¢galisma modeline (yar1 uzaktan, yari ofis) doniisecegi, hibrit
calsma modelinde fiziki ofislerin sadece bir araya gelmenin zorunlu oldugu
durumlarda kullamlabilecegini belirtmistir. Anket ayn1 zamanda, ¢alismaya katilan iist
diizey yoneticilerin  %95’inin, salgmdan sonra da uzaktan ¢aligma uygulamasinin

devam edecegini diisiindiiklerini ortaya koymustur (assets.ey.com, 2021).

“24 Saatte Is” tarafindan gerceklestirilen ve Tiirkiye’de evden ¢alsma siireciile ilgili
cahsanlarm goriislerine yer veren arastrmada, arastrmaya katilanlarm %61°1 evden
cahsmaktan memnun olmadigmi sdylerken, %65’1 evden c¢alisirken ise odaklanma
sorunu yasadigm belirtmistir. Arastrmaya katilanlarin %79’u ise mesai kavraminin
kalmadigmmi, yilizde 71 ise bu siiregte ev ve is hayatmm birbirine karistigmi sdylemistir

(dw.com, 2021).

Kurumlarm cahsanlarmi1 evden ya da uzaktan ¢ahsmaya yonlendirmesi kimi bireyler
tarafindan ¢ok olumlu karsilansa da kimi bireyler de bu durumun kurum i¢i iletisimde

cesith engellere yol agacagm savunmustur.

EY Tirkiye “Calisma Diinyasmin Gelecegi” Anketi (2020) uzaktan ¢ahgma modelinin
i dinyasmda hizla yaylmasmi uzun vadede yenilikgi ¢aligma modellerinin
temellerini olusturan bir unsur oldugunu, g¢ahsanlarm artik haftanin her giinii ofiste
calismaya dayal bir model yerine daha esnek kosullar aradigmi ortaya koymustur. Bu
baglamda calisanlarm %54t Covid-19 sonrasi donemde ofiste ¢alismaya olumsuz
yanit verirken, yalnizca st yoneticiler tarafindan verilen yanitlarda %53’
pandemiden sonraki sliregte ofiste calismayi tercih edeceklerini belirtmislerdir. Ofise
gitmeyi bir ihtiyag olarak goren cahsanlarm %?29’u sosyal kalmak, %24’ ofiste daha
iyl cahsma kaynaklarma erismek, %23’{i meslektaslarla daha iyi bir is birligi icerisinde
olmak i¢in ofiste ¢ahgmaya devam edeceklerini belirtmistir (assets.ey.com, 2021).

3.4. Kurum Iici Iletisimin Pandemi Yonetiminde Onemi

Kurumlarda iletisim siirecinde kisiler, departmanlar ve diger kurumlarla kurum
arasmda baz1 engellerle karsilasilabilmektedir. Duygu ve cahsanlarm algilari,
dinlemede yetersizlik, yanhs iletisim kanah kullamlmasi, uygun olmayan dil (semantik
acidan) kullanilmasi, karsi tarafi yogun bilgiye maruz brakma ve zaman kisitlari
kurumsal iletisim engelleridir (Unsar, 2014:55-56).
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Orgiitsel sistemler aym zamanda iletisim sistemleridir (Ergun, 1998: 147). Acik
iletisim, haberlerin bir orgiit icerisinde zirveden dibe, dipten zirveye serbestce ve
saglkh bir bicimde akisidr (Hagemenn, 1995:50). Orgiitlerde emir ve haberlerin,
duygu ve diisiincelerin yayilmasmi saglayan iletisim, bireylerin 6rgiit ici davraniglarini
etkiler ve yonlendirir (Akat vd., 1994: 21). Kurum icerisinde etkin olarak
diizenlenmis, 1iyi bir iletisim agi, kurum cahsanlarmi yOnetici ya da yonetilen fark

etmeksizin, ise iyl motive olmasmi saglamaktadir.

2020 yilyla birlikte yayilan Covid-19 salgmi, diinya ¢apmnda isletmeleri bir¢ok yonden
etkilerken bu etkiler yalnizca satiglar ve piyasa degerleri degil, aym zamanda ¢aligma
sekillerinin degismesi de olmustur. Organizasyon yapilari ve kurum i¢i siirecler, yeni
kurallar dahilinde c¢ahsabilmek i¢in yeniden diizenlendi Uzaktan ¢alismanmn 2020
yilna kadar ¢ogu sirket i¢in istisna olmasmm yani sira yeni diizenle birlikte norm
haline geldi. Kurumlar i¢ iletisimlerini yeniden diistinerek, kurum i¢i iletigim
stireclerini yeniden degerlendirmeye basladi.  Covid-19 salgm siireci tim diinyada
benzeri goriilmemis ¢ok boyutlu bir krize yol agmis, tibbi ve ekonomik meselelere ek
olarak insan davranisy, iletisim, etik, liderlik, stres ve pandemi ile gelen tiim endiselerle
ilgili basa ¢ikma gibi sosyal ve kiiltiirel etkiler lizerine ¢ok sayida arastrmaya konu
olmustur (Duan ve Zhu, 2020; Anderson, Heesterbeek, Klinkenberg, ve
Hollingsworth, 2020; Jones, 2020; Grasselli, Pesenti, ve Cecconi, 2020).

Kurumlar agismdan bakildiginda salgn yonetiminde i¢ iletisim ¢ok daha 6nemli hale
gelmistir. Ciinkii ¢ahsanlar kuruma olan sorumlulugunun yam sira tiim diinyayr etkisi
altma alan Covid-19 salgmi ile de miicadele etmeye devam etmektedir. Yapilan
calsmalarda calisann kuruma olan giiven duygusunu ve baghligni dolayisiyla da
motivasyonunu arttrmak icin kurumlarm yapmasi gereken bazi Gnemli tutumlar

ortaya ¢ikmustir. Bunlar; (http://kurumiciletisim.com/).

o Aciklik ve Seffafhik: Kurumsal i¢ iletisimin kesinlikle 6nemli oldugu
bir durumdur. Kurumsal yapida kriz olmasa bile, birgok calisan tiim
gerceklere erisemeyecegini diisiiniiyor. Gallup tarafindan yapilan bir
anket, cahsanlarm % 74’linlin isteki Onemli bilgileri igverenlerin
kagwrdiklarin1  diislindiiglinii  ortaya koydu. Kurum i¢i iletisim
planinizda, tiim ¢ahsanlarm ihtiyaci olan bilgilere erisebiliyor olmasini
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saglamak ve sorularmm dogru ve zamanminda cevaplanmasi yer
almahdr.

Anlik Bilgilendirme: Kriz yonetiminde her sey zamanlamaya baghdir.
Kurumunuzda yanls bilgilerin yayilmasmi onlemek i¢cin, annda yanit
vermeniz ve rehberlik etmeniz gerekir. “Sana sonra donecegim”
demenin zamani degildir. Bu yanitlardan ziyade vakit kaybetmeden
bilgilendirmeyi ¢alisanlarmiza ulastrmaniz gerekir.

Etkin Liderlik: Etkin bir liderin varligi, ¢alsanlar i¢in kriz aninda daha
da onemli hale gelir. Ust diizey ekibin korkular1 yatistrmada ve
cahsanlara giiven vermede hayati bir rolii vardr. Hem i¢ hem de dig
iletisimi harekete gecirmek i¢in net bir sorumluluk rolii atamak
ve bunun arkasmda net bir kurumsal yetki olmasmi saglamak da
onemlidir. Belirsizlik zamanlarinda, mesajlar yukaridan gelmeli ve
organizasyon boyunca kademeli olmahdur.

Mesaj Bolimleme: Calisanlara vereceginiz bilgileri  boliimlere
ayrmak, kriz zamanlarnda daha da kritiktir. Cahsanlarla ilgili bir i¢
iletisimde, izinli durumdaki c¢ahsanlar sorun olabilir. Onlardan
raporlar1 tamamlamalarmi  veya projelerini  bitirmelerini  sadece
kendilerinin gorecegi bir i¢ iletisim kanaliyla istemelisiniz. Ciddi bir i¢
iletisim hatasindan kag¢mmaniz i¢in, mesajn sadece dogru personel
segmentine ulastigmdan emin olmaniz gerekir.

Geri Bildirim: Cahsanlarm genel olarak sorulari ve merak ettikleri
durumlar vardr. Ornegin; krizin isleri iizerindeki etkisini, sirketin ic
yapismt nasil etkileyecegini ve satig gelirlerini nasil degistirecegini
bilmek isteyeceklerdir. lyi bir i¢ iletisimin faydalari, bu sorulara hizh
ve dogrudan cevap vermek ile ilgilidir. Bunu olmadigi durumlarda
calisanlar, korku ve panigin sirket genelinde hizla yayimasini
saglayabilirler. Calisanlarm ihtiyaclar1 icin 6zel bir platform kurularak,
belirsizlik unsuru ortadan kaldrabilr ve acik tartisma tesvik
edilebilir. Bu sekilde, serbest¢e akan iki yonlii bir bilgi kanalna sahip
olunmaktadir.

Etki Olciimii: I¢ iletisimin  en bilyilk sorunlarmdan  birisi
mesajlarmizin alndigmda dogru anlasiip anlagiimadigini bilememek.

83



e (Cabsanlarmizin mesajmizi dogru algiladigmi 6grenmek her zaman ¢ok
onemlidir. Ancak kriz zamanlarmda bu ihtiyag daha ciddi hale
gelir. Calisanlar kritik mesajlari almiyorsa, saglklart ve giivenlikleri
tehlikeye girebilir. Calisanlarmizin igeriginizi ve giincellemelerinizi
okuyup okumadigmni bilmeniz gerekir. I¢ iletisimi dlgmek bir politika
degil, esasamagtir. Her galiganin aninda metni alip almadigni, kimlerin
actigmy, kimlerin agmadigim ayrmtili bir rapor halinde almak hayati
onemdedir. Bu sadece son derece etkili bir i¢ iletisim yontemi degil,

potansiyel olarak hayat kurtaricidir.

Kurumun iletisime iligkin yaklagimi ne olursa olsun tiim c¢ahsanlarn iletisimle ilgili
en Oonemli beklentisi, ¢alisan ve yoneticiler arasmdaki bariyerlerin kaldrildigi, ise
iliskin konularda hedeflere ulasiimasi i¢in fikirlerinin alndigi, kendi isleri ile ilgili
konularda iletisim kurularak hareket edildigi bir anlayism benimsenmesidir (Cakir ve
Egmnli, 2010:175).

3.5. Covid-19 Pandemisinde Kurum I¢i fletisimin Kurumsal Baghhga
Etkisi

[letisim memnuniyeti, giiniimiizde isletme ve iletisim alanlarnda arastrilan 6nemli bir
konudur; bir ¢galisgann kurumun cesitli iletisim uygulamalarindan memnun oldugunu
belirten kavramdr. Bilgi akist ve iliski agilarmdan doyurulmus bir bireyin
memnuniyetini ifade eder (Clampitt ve Girard, 1993: 84)

Baghlik, kurumun degisime yonelik bir kiiltiir olusmasmda Snemli bir role sahiptir.
Ozellikle yoneticilerin ve calisanlarm yeni vizyon dogrultusunda sahip olduklari
rolleri basarmalar1 kuruma olan baghliklar1 orannda gergeklestigi i¢cin kurumsal
baghhgm saglanmasmnda, ¢alsan yonelimli pozitif bir yaklasimm Gnemli bir payi
bulunmaktadr (Yimazer, 2012: 315).

Mowday kurumsal baghhgi, “Kurum ile c¢alisann amaglarmm biitiinlik ve uyum
icinde olmast” (Mowday vd. 1982: 47) seklinde ag¢iklamustr. Sheldon Kurumsal
baghhgi, “kismin c¢alstiyn kurumu pozitif degerlendirmesi ve onun amaglari
dogrultusunda hareket etmesi’ olarak tanmlamaktadr (Cekmecelioglu,2006: 296-
302). Robbins (1998: 433) ise, kurumsal baghhgi, “cahsann kurumuyla ve onun
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amaclartyla uyumlu olmasit ve kurumdaki iiyeligini devam ettirme arzusu” olarak
tanmlamigtir. Tirkiye’de yapimis akademik ¢ahgsmalar incelendiginde ise Durna ve
Eren kurumsal baghhgi, “cahsanlarm kurumsal amag¢ ve degerleri kabul etmesi, bu
amaclara ulasiimas1 yoniinde caba gostermesi ve kurum iiyeligini devam ettirmesi
istegidir” seklinde a¢iklamistr (Durna ve Eren, 2005: 211). Bayram ise (2005: 126)
“kurumsal baglhk, kurumlarm varlklarmi koruma gayretlerinin hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden birisidir. Ciinkii kurumsal baghhgi olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢algmakta, kurumda daha az maliyette neden
olmaktadir” seklinde ifade etmistir.

Ozel ve Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢absanlarm kurumsal baghliklarini
degerlendirmede kullanilan gostergeler su sekilde Ozetlenebilir
(Ibicioglu,2000; Giiltekin, 2008).

e Kurumun amaglarmi benimseme,

e Kurumun degerlerini kabul etme,

e Kuruma inanma ve giivenme,

e Kurum vizyon ve misyonuna inanma ve ger¢eklestirmek i¢in ¢aba gdsterme,
e Kurum i¢in fedakarlklarda bulunabilme,

o Kurumsal tliyeligi devam ettirmeyle ilgili giicli bir istek,

e  Kurum kimligi,

o Kimliklendirme,

e Kurumda bulunmaktan gurur duyma,

o icsellestirme.

Kurum i¢i iletisim, mevcut orgiit yapisma ve kiiltiiriine bagh olarak orgiit icerisinde
gerceklesen sozel veya sozel olmayan mesajlarm iletilmesi ve alnmasi siirecidir.
Kurum i¢i iletisim, c¢absanlarm davranislarmi belirlemekle birlikte onlarm neleri
yapmalar1 ve yapmamalar1 gerektigini gostermektedir (Giirdal, 1997: 69). Kurum i¢i
lletisim etkin  bir Orglit kiiltlirtiniin -~ olusturulabilmesi,  birimler  arasmdaki
koordinasyonun  saglanabilmesi,  problemlerin  ¢0ziilebilmesi,  motivasyonun
saglanabilmesi ve yasanan c¢atismalarm giderilebilmesi agismdan orgiitlerde Onemli

bir rol iistlenmektedir (Biber, 2004: 78).
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Kanter, Katz, Khan, Etzioni, Mowday, O’Relly, Chatman, Pentey ve Gould’un
kurumsal baghlik teorilerinde gegen bir ¢ok temel kavram kurum igi iletisimi direkt

etkilemektedir.

Thompson (2008: 131-135) "Medya ve Modernite" adh eserinde iletisimde
etkilesimsel durum tiplerini arastrmak i¢in ¢ tip etkilesim ayrmm Onermistir. Bunlar
yiiz ylize etkilesim, dolayli etkilesim ve yari dolaymli etkilesim tiirleridir. Bunlardan
yiiz yiize etkilesim olarak adlandmrilan etkilesim tiirii ortak bir zaman ve mekani
kullanrr. Iletisinde bulunan taraflar o an orada hazr bulunurlar. Zaman ve mekan
referanslari ortaktir. Dolaymli etkilesimde ise bireyler iletilerini gonderdikleri kisiye
kendilerini tanmitma ve kimi zaman tarihi belirtme durumunda kalmaktadirlar. (Telefon,
mektup vb.) Yar1 dolaymli etkilesim de kitaplar, televizyon, radyo, gazete gibi kitle
iletisimini igerir ve potansiyel alicilar1 belirsiz sayidadr. Iletisim akis1 ¢ogunlukla tek
yonliidiir. Yeni iletisim teknolojilerindeki yenilikler ve gelismeler ile bu ii¢ etkilesim
tipinde de degisimler meydana gelmis, bir yeni etkilesim tiirii olusmustur. Bu yeni
etkilesim tiirii diger etkilesim bigimlerinin 6zelliklerindeki zorluklarin birgogunun
ortadan kaldirilmasini saglamistir (Akt. Kilig, 2020: 88)

Internetin yogun olarak kullanilmaya baslamasi ile olusan enformasyon toplumu ile
beraber, bilisim teknolojilerine erismek daha da kolaylasmistir. Boylece artik bilisim
teknolojileri egitim, tretim, kisileraras: iletisim, alsveris ile sosyal yasam gibi genis
alanlarda kullanilr duruma gelmistir. Bu sebeple, teknoloji ile aracilanmis yeni
toplumsal iligkiler yeni davrams bicimlerini de beraberinde getirmistir. Bu durum
bireyin bireyle, bireyin kurumlarla ve yine kurumlarm kurumlarla olan iletisiminin

degismesine yol agmustr (Kavi ve Kogak, 2010: 74).

Kurumlar agismdan Onemli hedef kitlelerinden biri de ¢alisanlardr. Bu nedenle
kurumlarn c¢alisanlar1 ile giivene dayalt bir iletisim kurmalart gerekmektedir. Bunun
yaninda kurumsal kiiltiiriin devamlihg1 ve kurumsal aidiyetin saglanabilmesinde de
kurum ici iletisim faaliyetleri son derece énemlidir (Er, 2013: 6).

Kohtes ve Klewes (1999: 250), kurum i¢i iletisimin, bilgilendirmek, motive etmek ve
yonetmek olmak tizere {i¢ boyutu oldugunu savunmuglardir. Buna gore kurum igi
iletisim;
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e Bilgilendirmeli: Kurum, hedef ve stratejileri, giincel ¢ahsma sonuglari,
trtinler vd. gelismeler hakkinda ¢ahsanlarmi bilgilendirmelidir. Hedef,
calsanin kendi i3 c¢evresini taniyarak, digaridan gelebilecek sorulari
yanitlayabilmesi ve verimli olarak cahsabilmesi i¢cin gerekli biitiin bilgilere
sahip olmasidr.

e Motive etmeli: Cahlsanlara kurumun deger yargilarmi ileterek, kurumun
insancil tarafi gosterilerek ve kurumla duygusal baglantilar olusturularak
motive edilmelidir. Hedef, ¢cahsanlarm kisisel aktivitesini, yaraticiligni ve
memnuniyetini gelistirmektir.

e Yonetmeli: Cabsanlarm kendilerine bir yon bulmalarmi ve kurumla

biitlinlesmelerini saglamal, sadakat yaratmahdrr, iletisim mandirict ve kigisel
olmahdir.

Korona viriisii temas yoluyla bulagmasi sebebiyle tiim diinyadan milyarlarca insani
evlerinde izole halde kalmaya zorlamistr. Bu durum bireylerin islerini sanal
ortamlarda teknolojik araglarla ger¢eklestirmesini zorunlu kilmistr. Yeni nesiller ya
da teknolojiye daha ¢ok asina olan bireyler bu duruma kolay adapte olurken islerini
geleneksel yontemlerle gerceklestirme alskanh§ina sahip kisiler bazi zorluklarla
karsilasmaktadr. Bu durum ¢alisanlarda ise meslegin dogasi geregi islerini online
olarak gerceklestirme olanagl olanlara izole bir sekilde ofis dig1 ortamda ¢aligma
imkan1 sunarken meslegi geregi is yerinde ¢alismak zorunda olanlar i¢in islerini evden

yirtitmeleri miimkiin olmanustir.

Degisen ¢ahgma tarzlari ve bu dogrultuda calisanlarm beklenti ve ihtiyaglarinin
degismesi ile bir kurumda g¢ahsan personeli uzun yillar verimli, etkin olarak kuruma
bagh cahsmasmi saglamak isletmeler ve yoneticiler agismdan olduk¢a giic hale
gelmistir. Cahsann kuruma baghhgmi saglayacak noktalardan biri ise kurum i¢i
iletisimin etkinliginin arttrilmasi, kurum ile ilgili gelismelerden c¢ahsanlarm haberdar
edilmesi ve ¢alisanlara da kurum i¢in alnan kararlarda s6z hakki tanmmasidir.

Kurumlarm etkili kurum i¢i iletisim faaliyetleri cahsanlarm kurumsal baghhigini
arttrmakta dolaysiyla da  kurumsal verimliligi  arttrmaktadr. Bu bulgulari
literatiirdeki sonuclar da desteklemektedir. Lam ve Zhang (2003) kurumsal bagllik ve

kurumsal iletisim arasindaki iligkiyi inceledigi arastrmalarmda kurumsal iletisim ile
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Dolayistyla  kurum i¢i iletisim kurumsal yapmm temelini olusturan temel
taglardan biridir. Kurum i¢i iletisim, c¢ahgan ile kurum arasinda karsihkli iyl niyetli
letisim ve giivene dayal iligkiler yaratarak, ¢aliganlarm kurumsal baglihgini

artrmaktadir.

Literatiirde Covid-19 pandemi déneminde kurum i¢i iletisimin kurumsal baghliga olan
etkisini inceleyen arastrmaya c¢ok sik rastlinmamaktadir. Ancak kurumsal iletisimin,
kurumsal bagllik iizerine etkisinin incelendigi benzer arastrmalara incelendiinde,
Oztiirk (2014) “kurumsal iletisimin kurumsal baglhhiga kismi etkisi oldugu, icsel
iletisim, dikey iletisim ve iletisim tarziyla kurumsal baghlik arasmda anlamh iliski
oldugu ve iletisimde geri bildirim, yatay ve bicimsel iletisimle kurumsal baglilik
arasnda anlamh iliski olmadigr” sonucuna varmustr. Kirag (2012) arastrmasmnda
“bilgi paylagmi ve bicimsel olmayan iletisimin kurumsal baglihk iizerinde anlamh bir
etkisinin olmadig1 sadece kurumsal iletisimin anlamh bir etkisinin oldugu” sonucuna
varmistir.
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BOLUM 4

COVID-19 PANDEMISi SURECINDE KURUM iCiI ILETISIM
CALISMALARININ KURUMSAL BAGLILIGA ETKIiSI

4.1. Arastrmamn Metodolojisi

Bu boliimde arastrmanin amaci ve Onemi, arastrmanm kapsamu ve smirhliklari,
aragtrmanm sorulari, arastrmanm yontemi, arastrmanmn modeli, evren ve drneklem,
arastrmada kullanilan Olgekler, verilerin toplanmasi, veri analizinde kullanilan
istatistiksel yontemler incelenmistir. Covid-19 pandemisi siirecinde kurum i¢i iletigim
cahsmalar1 ile kurumsal baghlk arasindaki iliski ve bunun yanmnda kurum i¢i
iletisimin ve kurumsal baglhk alt boyutlarmm, demografik ozelliklere (pozisyon,
kurumda caligilan siire, medeni durum, egitim durumu, yas ve cinsiyet) gore farklilik

gosterip gostermedigini ortaya koymaya yonelk bir alan arastirmasi yapilmustir.
4.2.  Arastrmanin Amaci ve Onemi

Bu calsmann temel amaci arastrma kapsammda segilen kurumda kurum igi
iletisimin kurumsal baghlk iizerine etkisinin arttrilmasidir.

Arastrmanmn demografik faktorler agisindan kurum i¢i iletisim ve kurumsal baglilik
arasmda iliskinin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonuglarm, kamu ve
0zel kurumlarda kurum i¢i iletisim faaliyetlerini yonlendirmede fayda saglayacagi
diistiniilmektedir. Arastrmada, demografik ozellikler (pozisyon, kurumda cahsilan
siire, medeni durumu, egitim durumu, yas, cinsiyet), kurum ici iletisim ile ¢ahsanlarin
kuruma olan baglhklarmdaki farkl boyutlar (duygusal baghlik, devam baghligi,
normatif baghlik) dikkate almarak incelenmistir.

4.3. Arastrmanin Yontemi ve Simrhhiklar

Arastrmada, nicel arastrma yontemi segilmis ve nicel arastrmalarda veri toplama

yontemlerinden biri olan anket teknigi kullamilmistir. Arastrmada kullanilan anket
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formlar,, Google Formlar iizerinde hazwrlanmis ve 6rneklem segilen gruba e-mail ve
WhatsApp tizerinden link seklinde gonderilmistir. Ankette, bu ¢cahgmanin sadece bir
akademik yaym olarak degerlendirilecegi ve higbir sekilde yanitlayanlara veya
kurumlarma ait bir bilgi paylasimayacag konusunda bilgi aktarimistwr. Bu sebeple,
katiimcilarin anket sorularmi dogru algilayip kendi gergek goriislerini isaretledikleri
varsayllmaktadir. Arastrma Ege Bolgesi'nde faaliyet gosteren enerji sektoriinden 6zel

bir firma ile smirh tutulmustur.

Arastirmada veri toplamak amaciyla kullanillan 6lgek toplam 32 sorudan olusmaktadir.
Anket formunda birinci grup sorular cevaplayicilarm demografik ozelliklerini, ikinci
grup “kurum i¢i iletisim” ve liglincli grup sorular “kurumsal baghlik Olgegi” nden

olusmaktadir.

Anketin birinci kismi  demografik 6zellikleri belirlemek amaciyla katiimcilara;
kurumdaki pozisyon, kurumda cahsilan siire, medeni durumu, egitim durumu, yas,

cinsiyet olmak {iizere toplam 6 soru sorulmustur.

Anketin ikinci kisminda, katiimcilara kurum igi iletisim ile ilgili toplam 11 soru
sorulmustur. Kurum i¢i iletisimin yapis1 “bicimsel ve bigimsel olmayan iletisim
yapist” olarak ele almmustir. Ankette kullanilan sorular kurum g¢alsanlarmm bigimsel
ve bicimsel olmayan iletisim ortamlarmdaki giivene dayali algilamalarini tespit
etmeye yonelik olarak hazirlanmigtr. Kurum i¢i iletisimin @ ki  boyutuna
(formel,informel) iliskin algilamalar1 11 ifade ile degerlendirilmistir. 1,2,34,5. ve 6.
sorular Lee Albrecht (2002), 7.8,9. sorular Cubukgu (2003) ve 10,11. sorular da
Koyliiogli, Erbaydar ve Sonmez’in hazwrlamis oldugu onceki ¢ahsmalarindan
faydalamlarak  olusturulmustur.  Cabsanlarm formel iletisim yapisma doniik
algllamalar1 3,4,5,6 ve 7 sorularda, informel iletisim yapisma doniik algilamalar: ise,

1,28, 9,10 ve 11. sorularda ele almmustir.

Anketin ii¢lincii kisminda ise katiimcilara kurumsal baghlik ile ilgili toplam 15 soru
sorulmustur. Bu konuda kurumsal bagllk ile ilgili Olglim aracmm gelistirilmesinde,
gecerliligi ve gilivenirligi kantlanmis olmasi1 ve baska ¢ahgmalarda da atif almig
olmasi, Olcegin kullanilmasindan dolay1 Mowday ve arkadaslar1 (1979) cahsmasi
onemli bir drnek olmaktadr (akt. Ozdeveciogly, 2003; akt. Uygur, 2007). Mowday
vd’nin (1979) gelistirdigi 15 maddelik kurumsal baghlik Slgegi kullanilmistir.
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Anket formunda demografik sorular hari¢, kurum i¢i iletisim ve kurumsak baghlik
kismlarinda 5’1 Likert Olgegi kullamlmistir. Buna gére;

1 — Kesinlikle katimiyorum

2 — Katilmiyorum

3 — Kararsizim

4 — Katilyorum

5 — Kesinlikle katiltyorum

seklinde puanlandirilmigtir.

Arastrmanm veri analizi slirecinde yapilan tiim hesaplamalarda SPSS for Windows
26 programindan yararlanimigtir.

Arastrma icin yapilan anket ¢ahsmasma, Yasar Universitesi lisansiistii egitim
enstitiisii miidiirligli tarafindan 28.09.2021 tarihinde oy birligi ile etik komisyon onay1
verilmistir.

4.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmin kurumsal baghlik ile olan iliskisinin ortaya komasi
amaciile yapilan bu arastirma, merkezlerinin Denizli ve Izmir illerinde bulundugu Ege
bolgesine hizmet veren enerji sektoriinden 6zel bir firmanin personelleri iizerine
yapimistir. Bu baglamda arastrmanm ana kiitlesini 300 kisi olusturmaktadir. Yapilan
anket sonucu, 213 kisiden geri doniis saglanmis olup, diger kisilerden yillik izin, rapor,

mazeret izni vb. nedenler ile geri doniis almamanmustir.

4.5. Arastirma Sorulan
Arastrma Sorusu 1: Covid-19 salgm doneminde kurumlarm kurum igi iletisim
cahsmalarma agrlk vermeleri, cahsanlarm kurumsal baghhgini nasil etkiler?
Arastrma Sorusu 2: Kurum i¢i iletisim ¢ahgmalarmin ¢alisan baglihgna etkisi ile
demografik faktorler arasimda anlamh bir iliski var mi?
Arastrma Sorusu 3: Covid-19 salgm doneminde kurum i¢i yapilan siirekli bilgi

paylasmi, c¢ahsanlarm kurumsal baghligini nasil etkiler?

Arastrma Sorusu 4: Kurum i¢i iletisim boyutlar1 kurumsal baghlik boyutlarmi nasil
etkiler?

91



4.6. Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Kurum i¢i iletisim ve kurumsal baghlik oOlgceklerinin gilivenilirliginin belirlenebilmesi

icin Cronbachs Alpha katsayist hesaplanmustir.

Tablo 1. Olgeklerin giivenilirlik analizleri

Olcekler Cronbach’s | Standartlastinlmis Ogelere Ifadeler
Alpha Dayal Cronbach Alfa
Kurum I¢i Iletisim ,793 804 11
Kurumsal Baghlik ,638 752 15
4.7. Arastirma Bulgulan ve Yorumlar

4.7.1. Demografik Faktorler ile flgili Bulgular

Tablo 1’de bulunan degerlere bakildiginda ankete katilan kisilerin % 60,6’s1 kadmn, %

394’1 erkeklerden olusmaktadir.
Tablo 2. Cinsiyet Dagilimi

Frekans | Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadm 129 394 39,4 394
Erkek 84 60,6 60,6 100,0
Toplam 213 100,0 100,0

Tablo 2’de bulunan degerlere bakidignda katiimcilarm % 42,7°1 bekar % 56,31

eviidir. % 09’luk kayip veri bulunmaktadwr. Kurumda g¢alsanlarm g¢ogunlugu evli
oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Medeni Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Evli 120 56,3 56,9 56,9
Bekar 91 42,7 43,1 100,0
Kayip Veri |2 9
Toplam 213 100,0
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Kurumda cahsanlarm %389 ‘u 20-25 yas arah@inda, % 26,8’1 26-30 yas arah@inda,
%29,6’s1 31-35 yas arah@inda, %13,6’s1 36-40 yas araliginda, %21,1" ise 40 ve lizeri
yas araligindadr. Yas oranlarma bakildiginda en fazla oranm % 29,6 ile 31-35 yas

arasmnda oldugu en az oranm ise 20-25 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. Yas Arahg

Frekans | Yiizde Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
20-25 19 8,9 8,9 89
26-30 57 26,8 26,8 357
31-35 63 29,6 29,6 65,3
36-40 29 13,6 136 78,9
40 ve iizeri | 45 211 21,1 100,0
Toplam 213 100,0

Kurumda ¢alisanlarm %2,3’ii Lise ve alt, %8.,5’1 On lisans, %69,0’u lisans, %20,2’si
ise Lisansiistii egitimi almistr. Ogrenim durumu ile ilgili verilerde ¢alsanlarm %
69,0’min lisans mezunu oldugu, en az 6grenim durumun ise % 2,3 ile Lise ve alt1
denklikte bulundugu goriilmektedir. Bu da katilimcilarm ¢ok yiiksek bir oraninin

lisans mezunu oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Egitim Durumu

Frekans | Yiizde Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Lise ve alt1 | 5 2,3 2,3 2,3
Onlisans | 18 85 8,5 10,8
Lisans 147 69,0 69,0 79,8
Lisansiistii | 43 20,2 20,2 100,0
Toplam 213 100,0 100,0

Kurumda calsanlarm %16,9’u bolge miidiirii — direktér ya da midiir, %174
yonetici, %254’ uzman, %11,7’si uzman yardimcisy, %13,6’s1 sorumhu, %14,1°1
temsilci pozisyonunda bulunmaktadwr. Katiimeilarmm kurumdaki pozisyonlarina gore
dagilmi ise, % 25,6 uzman, %17,5 yonetici, %17,1 bolge miidiirii — miidiir — direktor,

% 11,8 uzman yardimcisidir.
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Tablo 6. Pozisyon

Frekans | Yiizde | GegerliYiizde | Kiimiilatif Yiizde
Bolge Miid., 36 16,9 171 171
Direktor, Miidiir
Yonetici 37 174 175 34,6
Uzman 54 254 25,6 60,2
Uzman Yardimcis1 | 25 11,7 11,8 720
Sorumlu 29 13,6 13,7 85,8
Temsilci 30 141 14,2 100,0
Kayip Veri 2 9
Toplam 213 100,0

Kurumda ¢algilan siireye gore, en fazla orann %36,6 ile 5 yidan fazla ¢alhsanlarda
gortldigli saptanmustr.

Tablo 7. Kurumda calisilan siire

Frekans | Yiizde | GegerliYiizde | Kiimiilatif Yiizde
1 Yildan az 38 178 178 178
1-3 Y1l 64 30,0 30,0 479
4-5 Y1l 33 155 155 63,4
5 Yildan fazla 78 36,6 36,6 100,0
Toplam 213 100,0 100,0

Kurumsal baghlik boyutlarmin ¢ahsanm medeni durumu ile iliskisini belirlemeye
yonelikk yapilan t-testi analizi sonucunda medeni durumun duygusal baghlik,
devamhlik baghligi ve normatif baghhk {izerinde anlamh bir etkisinin olmadig1
(p>0,05) belirlenmistir.
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Tablo 8. Kurumsal bagllik boyutlar: ile medeni durum arasmndaki iliskiye yonelik

t-testi analizi
Medeni N Mean | Std. Std. F T Sig.
Durumunuz Deviation | Error
Mean
Duygusal | Evli 120 | 3,2850 | 59577 05439 | 864 074 | 354
Baghhik | Bekar 91 |32791 | 53603 05619 075
Devam | Evli 120 | 2,7646 | ,80067 07309 | ,579 -279 | 448
Baghhg1 | Bekar 90 |2,7972 | 88757 ,09356 -,275
Normatif | Evli 120 | 2,9592 | ,63808 05825 | 1,175 | -,400 |,280
Baghhk | Bekar 90 |[3,0067 | 1,07451 11326 -,373

Kurumsal bagllik boyutlarmin cahsann cinsiyeti ile iliskisini belirlemeye yonelik

yapilan t-testi analizi sonucunda; duygusal baghlik, devam baghhgi ve normatif

baghlik boyutlar ile cinsiyet arasmda anlamlt bir iliski (p>0,05) bulunamanustir.

Tablo 9. Kurumsal baghlik boyutlart ile cinsiyet arasmdaki iliskiye yonelik

t-testi analizi
Cinsiyet [N [ Mean | Std. Std. F T Sig.
Deviation | Error
Mean
Duygusal | Kadn 84 |3,3500 |,63418 06919 | ,220 1,802 | ,641
Baghhk | Erkek 129 | 3,2406 | 51742 ,04556 1,560
Devam | Kadn 84 |2,6815 |,77649 08472 | 1,1453 | 1,813 | 232
Baghhgi | Erkek 128 | 2,8418 | ,87049 07694 1,670
Normatif | Kadn 84 |3,0619 | 1,12410 12265 | ,072 1942 | ,789
Baghhk | Erkek 128 | 2,9188 | ,60036 ,05306 1,941

Kurumsal baghlk boyutlarmm ¢ahsanm yasiile iligkisini belirlemeye yonelik yapilan

Anova analizi sonucunda ¢ahsann yasmmn duygusal baghlik, devam baghligi ve

normatif baghik boyutuna anlamh bir iligkisi olmadig1 sonucu bulunmustur (p>0,05).
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Tablo 10. Kurumsal baghlik boyutlar1 ile yas degiskeni arasmndaki iliskiye yonelik

Anova analizi
Yas N Mean | Std. Error | F Sig.
Duygusal | 20-25 19 21930 | ,14983 1,341 | ,256

Baghhk | 26-30 57 -,21930 | ,14983
31-35 63 |-,25260 | ,14804
36-40 29 |-,33950 | ,16694
40 ve 45 | -13197 | 15475

lizeri
Devam | 20-25 19 39544 | 22161 1,206 | ,310
Baghhgi | 26-30 S7 39544 | 22161
31-35 63 30764 | ,21847
36-40 29 -51044 | ;24636
40 ve 45 | -28860 | ,22837

lizeri
Normatif | 20-25 19 33872 | ,22549 823 | 512
Baghhk | 26-30 57 33872 | ,25549
31-35 63 -,18396 | ,22230
36-40 29 27296 | ,25068
40 ve 45 -35158 | ,23237

uzeri

Kurumsal bagllik boyutlarmm c¢alisann egitim durumuyla iligkisini belirlemeye
yonelik yapilan Anova analizi sonucunda g¢ahsanmn 6grenim durumunun, kurumsal
baghik boyutlarmdan duygusal baghlik {izerinde anlamh bir etkisi olmadig:
belirlenmistir (p>0,05). Calsann egitim durumu ile devam baghligi ve normatif
baglihk iizerinde anlamh bir etkisinin oldugu (p<0.05) bulunmustur.
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Tablo 11. Kurumsal bagllik boyutlari ile egitim durumu arasmdaki iliskiye yonelik

Anova analizi
Egitim N Mean Std. F Sig.
Error
Duygusal | Lise ve 5 27407 ,28597 1,437 | ,233

Baghhk | alt
Onlisans 18 | -,27407 28597

Lisans 147 | /44807 25725

Lisansiistii | 43 441550 26729
Devam | Lise ve 5 60278 41518 3,601 |,014
Baghhg: | alti

Onlisans 18 60278 41518

Lisans 147 | 94486 37352

Lisansusti | 43 -1,08372 ,38805
Normatif | Lise ve 5 50111 42174 3,316 |,021
Baghhk | alti

Onlisans 18 50111 42174

Lisans 147 | 90507 37943

Lisansiuisti | 43 97953 39419

Kurumsal baghlik boyutlarmin ¢ahgma stiresiile iliskisini belirlemeye yonelik yapilan
Anova analizi sonucunda; calsanin kurumda calisma siiresi ile duygusal baghlik,
devam baglhg1 ve normatif baghlk boyutlar1 iizerine anlamh bir etkisinin olmadig1
belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 12. Kurumsal baghlik boyutlar1 ile ¢alisma siiresi arasindaki iliskiye yonelik

Anova analizi
Calisma N Mean | Std. Error | F Sig.
Siiresi
Duygusal | 1 Yildan 38 |-00175 |,11698 068 | 977
Baghhk | Az
1-3 Yil 64 |,00175 |,11698
4-5 Y1l 33 | -,04875 | ,13592
5 Yildan 78 | -,02047 |,11300
Fazla
Devam | 1 Yildan 38 | -01912 |,17064 1527 | ,208
Baghhg: | Az
1-3 Y1 64 01912 ,17604
4-5 Y1l 33 36678 | ,19991
5 Yidan 78 14322 | ,16483
Fazla
Normatif | 1 Yildan 38 33544 | 17274 1,736 | ,161
Baghhk | Az
1-3 Y1 64 -,33544 | 17274
4-5 Y1l 33 | -39638 |,20238
5 Yidan 78 | -31545 |,16687
Fazla

Kurumsal baghlik boyutlarmin ¢ahsann kurumdaki pozisyonu ile iligkisini

belirlemeye

yonelikk yapilan Anova analizi

sonucunda;

calsanm kurumdaki

pozisyonunun kurumsal baglihk boyutlar1 {izerinde anlamh bir etkisinin olmadig1

(p>0,05) bulunmustur.
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Tablo 13. Kurumsal baghlik boyutlar1 ile pozisyon arasmdaki iliskiye yonelik

Anova analizi
Pozisyon N Mean | Std. Error |F Sig.
Duygusal | Bol. Miid., 36 26977 | 13174 2,094 | 068
Baghhk | Direktor, Miid.
Y 6netici 37 -,26977 | 13174
Uzman 54 -,35926 | ,12108
Uzman Yrd. 25 -,12815 | ,14650
Sorumlu 29 -,11941 | 14041
Temsilci 30 -,18148 | ,13911
Devam | Bol Mid., 36 -,00038 | ,19674 929 | ,463
Baghhg | Direktor, Miid.
Y onetici 37 ,00038 | ,19674
Uzman 54 -,04271 | 18150
Uzman Yrd. 25 -,08611 | ,21879
Sorumlu 29 31561 | ,20969
Temsilci 30 12222 | 20775
Normatif | Bol. Miid., 36 -,22778 | ,19912 1,096 | ,364
Baghhk | Direktor, Miid.
Y onetici 37 22778 | 19912
Uzman 54 17117 | ,18370
Uzman Yrd. 25 J4778 | 22144
Sorumlu 29 47950 | 21223
Temsilci 30 26444 | 21026
4.8. Faktor Analizi

Degiskenler hem gruplar halinde hem de ayr1 ayr1 korelasyon analizine tabi tutularak
aralarmdaki iliskiler belirlenmeye c¢alsilmis ve daha sonra bu degiskenlere iliskin
bulgular Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testine tabi tutularak 0,889 olan KMO degerine
ulasgimigtir. KMO testinin gosterdigi bu sonug ¢alisma verilerine giivenli olarak faktor

analizi uygulanabilecegini ortaya koymustur.
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Tablo 14. KMO ve Bartlett testi
KMO ve Bartlett Testi

KMO Ornekleme yeterliligi olgiisii 889
Bartlett’in kiiresellik testi Yaklasik Ki | 2531,350
Kare
Df 253
Sig. ,000

Bagmh degiskenlere uygulanan faktoér analizi sonucunda, degiskenlerin 5 faktor
altinda toplandig1 goriilmektedir.
Faktor analizi sonucunda;
1. Faktor: Formal Iletisim
Tablo 15. Faktor Analizi, Formal iletisim

Soru Faktor Agirhg:

Bu kurumdaki insanlar is hedeflerinin ve amaglarmm ne 862

derecede gergeklestirildigi konusunda bilgilendirilirler.

Bu kurumdaki insanlar kurumun gittigi dogrultu (yo6n) 847

konusunda bilgilendirilirler.

Bu kurumdaki insanlar igyerindeki degisimler konusunda 838
bilgilendirilirler.

Bu kurumdaki insanlar birbirlerine karsi ger¢ekten agik ve 834

diiriist olmalar1 i¢in cesaretlendirilirler.

Bu kurumdaki insanlar serbestge bilgi ve fikir ahs verisi yapar. | ,814

Bu kurumda ¢alisanlart dogrudan ilgilendiren konular J71
zamanmda iletilir.

Bu kurumda sorunlarmu iletmek tizere gerektiginde iistlerime 064
ulasabiliyorum.

Bu kurumdaki insanlar bilgileri dedikodu agmndaki 544

arkadaslarmdan duymadan 6nce resmi kanallardan (resmi

kanallar aracihgiyla) duyarlar.
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2. Faktor: Informal {letisim
Tablo 16. Faktdr Analizi, Informal Iletisim

Soru Faktor Agirhg
Bu kurumda yoneticiler, resmi olmayan (informal) iletisim ,801
kanallarmdan (sdylenti, dedikodu, saptirma, fisilt1 gazetesi v.b. )
etkilenirler.
Bu kurumdaki insanlar, orgiitle ilgili bilgileri resmi olmayan (74
(informal) iletisim kanallarmdan (sOylenti, dedikodu, saptirma,
fisilt1 gazetesi v.b. ) 6grenirler.
Calstigim kurumda isle ilgili sorunlarmi daha ¢ok kisisel 711
iliskiler yoluyla ¢oziiyorum.

3. Faktor: Duygusal Baghlik

Tablo 17. Faktoér Analizi, Duygusal Baghlik

Soru Faktor Agirhg
Kurumdan suan da ayrilsam kendimi suclu hissederim. 824
Kurumdan suanda ayrilmazdim ¢iinkii insanlara kars1 bir ,788
yiikiimliliik hissediyorum.
Isten ayrilmamm benim i¢in avantajli olsa bile kuruma kars1 697
uygun bir davrams olacagmi diigiinmiiyorum.

4. Faktor: Devam Baglihgi

Tablo 18. Faktér Analizii Devam Baglihgi

Soru Faktor Agirhgi
Bu kurumda kendimi “aileden biri” gibi hissederim. 687
Bu kuruma kars1 giichi bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorum. 682
Kendimi bu kuruma kars1 “duygusal olarak bagh” 672
hissetmiyorum.
Kurumun kisisel agidan benim i¢cin biiyiik 6nemi vardir. 620
Kurumun sorunlarmi kendi sorunlarim gibi goriiriim. ,601
Meslek hayatimda kalan kismmi bu kurumda gegirmekten biiyiik | ,548

mutluluk duyarm.
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5. Faktor: Normatif Baghlik

Tablo 19. Faktoér Analizi: Normatif Baglihk

zorunluluk hissetmiyorum.

Soru Faktor Agirhg
Kurumdan ayrilmanm yol agacagiolumsuz sonuglardan biri de -,640

alternatif is olanaklarmm az olmasi.

Bu kurumdan ayrilmak konusunda ¢ok az segenegin oldugunu 616
diistiniiyorum.

Kurumda ¢alismaya devam etmem konusunda herhangi bir 575

Bir ifade birden fazla faktore yliklenme yaptigi icin asagidaki 3 soru ¢ikarimistr.

1. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

2. Bukurumda cahsmamm sebebi istekten ziyade zorunluluktandir.

3. Eger bu kuruma emek vermemis olsaydim, baska bir yerde ¢alismay1
diigtinebilirdim.

4.9. Arastirma Sorulannin Degerlendirilmesi
Arastirma Sorusu 1: Covid-19 salgm doneminde kurumlarm kurum i¢i iletisim

cahsmalarma agwhk vermeleri, ¢ahsanlarm kurumsal baghhgini nasil etkiler?

Covid-19 salgm doneminde kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarma agrlk verilmesinin

cabsanlarm kurumsal baghhgini etkilemesini incelemeye yonelik yapilan regresyon

analizi sonucunda, kurumsal iletisim ile kurumsal baghhk arasinda pozitif yonki orta
diizeyde anlamh bir iliskinin (r=0.455, r2=0.207) oldugu goriilmektedir.

Tablo 20. Covid-19 salgm déneminde kurum igi iletisim ¢ahsmalarma agirhk

verilmesinin c¢ahsanlarm kurumsal baghhigini etkilemesini incelemeye yonelik

yapilan regresyon analizi

Model Ozeti
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 4552 207 203 60283

a. Predictors: (Constant), Kurumsal Baglihk
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Tablo 21. Covid-19 salgm déneminde kurum i¢i iletisim c¢alismalarma agmhk
verimesinin ¢alsanlarm kurumsal baglligini etkilemesini incelemeye yonelik

yapilan regresyon analizi

ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Square Square
Regression | 20,005 1 20,005 55,048 ,000°
Residual 76,679 211 363
Total 96,684 212

a. Dependent Variable: Kurumsal Iletisim

b. Predictors: (Constant), Kurumsal Baghlik

Arastirma Sorusu 2: Kurum i¢i iletisim c¢ahsmalarmin calisan baghhigmma etkisi ile
demografik faktorler arasmda anlamh bir iliski var mi?

Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmin ¢alisan baghhgina etkisi ile demografik faktorler
arasmda anlamh bir etkismin olup olmadigini test etmek amaci ile yaptigimiz

Crosstabs, Chi-square  (ki-kare) testi sonuglarmda;  pozisyon  agismdan

degerlendirildiginde  bolge miidiirii, direktér, midiir, yonetici, uzman, temsilci
arasmda anlamh bir iligkinin olmadigi (p>0,05) goriismiistiir. Uzman yardimcisi ve

sorumlu iizerinde ise anlaml bir iligkinin oldugu (p<0,05) belirlenmistir.

Tablo 22. Kurum i¢i iletisim ¢alsmalarmmn c¢alsan baghhgma etkisi ile demografik
faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Pozisyon Value Df Asymptotic
Significance (2-
sided)
Bolge Miid, Pearson Chi- 913,5000 884 239
Direktor, Square
Miidiir Likelihood Ratio | 225,422 884 1,000
Linear-by-Linear | 3,516 1 061
Association
N of Valid Cases | 36

Y 6netici Pearson Chi- 1011,333¢ | 960 122
Square
Likelihood Ratio | 240,162 960 1,000
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Linear-by-Linear | 11,288 1 ,001
Association
N of Valid Cases | 37

Uzman Pearson Chi- 2061,000¢ | 1968 | ,071
Square
Likelihood Ratio | 383,309 1968 | 1,000
Linear-by-Linear | 6,531 1 011
Association
N of Valid Cases |54

Uzman Pearson Chi- 425,000¢ 357 ,008

Yardmcisi Square
Likelihood Ratio | 137,717 357 1,000
Linear-by-Linear |,170 1 ,680
Association
N of Valid Cases | 25

Sorumlu Pearson Chi- 638,000f 575 ,035
Square
Likelihood Ratio | 177,621 575 1,000
Linear-by-Linear | 14,190 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 29

Temsilci Pearson Chi- 570,0009 540 ,180
Square
Likelihood Ratio | 175,299 540 1,000
Linear-by-Linear | 6,823 1 ,009
Association
N of Valid Cases | 30

Total Pearson Chi- 15732,1662 | 14504 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1660,406 14504 | 1,000
Linear-by-Linear | 44,717 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 211

Kurum i¢i iletisim c¢ahsmalarmin ¢alisan baghhgina etkisi ile demografik faktorler
arasmda anlamh bir etkismin olup olmadigini test etmek amaci ile yaptigimiz
Crosstabs, Chi-square (ki-kare) testi sonuglarmda kurumda c¢alisma yii agismdan
degerlendirildiginde; 1 yidan az ve 4-5 yil arasnda ¢ahsanlarda anlamh bir iliskinin
olmadig1 (p>0,05), 1-3 yil ve 5 yildan fazla ¢aligsanlar {izerinde ise anlamh bir iliskinin

oldugu (p<0,05) belirlenmistir.
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Tablo 23. Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmmn ¢ahsan baglhgina etkisi ile demografik
faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Cahsma Yih Value Df Asymptotic
Significance (2-sided)

1 Yidan Az Pearson Chi- 1026,000° | 986 183
Square
Likelihood Ratio | 247,684 986 1,000
Linear-by-Linear | ,115 1 735
Association
N of Valid Cases | 38

1-3 Y1 Pearson Chi- 2376,889¢ | 2205 | ,006
Square
Likelihood Ratio | 445,286 2205 | 1,000
Linear-by-Linear | 15,189 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 64

4-5 Y1l Pearson Chi- 825,000d 780 ,128
Square
Likelihood Ratio | 210,315 780 1,000
Linear-by-Linear | 13,621 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 33

5 Yidan Fazla | Pearson Chi- 3567,417e | 3402 | ,024
Square
Likelihood Ratio | 556,552 3402 | 1,000
Linear-by-Linear | 22,927 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 78

Total Pearson Chi- 16307,2862 | 15000 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1685,832 15000 | 1,000
Linear-by-Linear | 43,865 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 213

Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmin ¢alisan baghhgina etkisi ile demografik faktorler
arasmda anlamh bir etkismin olup olmadigin1 test etmek amaci ile yaptigimiz
Crosstabs, Chi-square (ki-kare) testi sonuglarmda medeni durum agismdan
degerlendirildiginde; evli olan c¢ahsanlarda anlamh bir iliskinin olmadig1 (p>0,05),
bekar olan c¢ahsanlar lizerinde anlamh bir iligkinin oldugu (p<0,05) belirlenmistir.
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Tablo 24. Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmmn c¢alisan baghhgina etkisi ile demografik

faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Medeni Durumunuz Value Df Asymptotic
Significance (2-
sided)
Evli Pearson Chi- 7173,667° | 7056 |,161
Square
Likelihood Ratio | 913,622 7056 | 1,000
Linear-by-Linear | 34,738 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 120

Bekar Pearson Chi- 4263,097¢ 3780 |,000
Square
Likelihood Ratio | 663,197 3780 | 1,000
Linear-by-Linear | 12,815 1 ,000
Association
N of Valid Cases |91

Total Pearson Chi- 16239,1522 | 14900 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1671,496 14900 | 1,000
Linear-by-Linear | 44,679 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 211

Kurum ici iletisim c¢ahgmalarmin ¢aligan baghhgina etkisi ile demografik faktorler

arasnda anlamh bir etkisinin olup olmadigini test etmek amaci ile yaptigimiz

Crosstabs, Chi-square (ki-kare) testi

sonuclarmda

egitim  durumu agismdan

degerlendirildiginde; lise ve alti ¢alisanlarda anlamh bir ilisgkinin olmadig1 (p>0,05),
Onlisans, lisans ve lisansiistii ¢algmalarda ise anlamh bir iligkinin oldugu (p<0,05)

belirlenmistir.

Tablo 25. Kurum i¢i iletisim ¢aligmalarmmn c¢alisan baghhgma etkisi ile demografik

faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Egitim Value Df Asymptotic
Significance (2-
sided)

Lise ve Alt1 Pearson Chi- 20,0000 16 220

Square

Likelihood Ratio | 16,094 16 446
Linear-by-Linear | 1,611 1 204
Association

N of Valid Cases |5
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Onlisans Pearson Chi- 252,000¢ 210 ,025
Square
Likelihood Ratio | 95,736 210 1,000
Linear-by-Linear | 1,069 1 301
Association
N of Valid Cases | 18

Universite Pearson Chi- 9993,988¢ | 9435 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1154,295 9435 | 1,000
Linear-by-Linear | 27,483 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 147

Lisansustu Pearson Chi- 1343,750¢ | 1216 | ,006
Square
Likelihood Ratio | 288,099 1216 | 1,000
Linear-by-Linear | 15,851 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 43

Total Pearson Chi- 16307,2862 | 15000 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1685,832 15000 | 1,000
Linear-by-Linear | 43,865 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 213

Kurum i¢i iletisim c¢ahsmalarmin ¢algan baghhgina etkisi ile demografik faktorler
arasmda anlamh bir etkismin olup olmadigini test etmek amaci ile yaptigimiz
Crosstabs, Chi-square (ki-kare) testi sonuglarmda yas faktorii acgismdan
degerlendirildiginde; 20-25 yas aralig, 36-40 yas araligi, 40 ve lizeri yas araligi
arasmda olan cahsanlarda anlamh bir iligkinin olmadig1r (p>0,05), 26-30 yas arahgi,
31-35 yas arah@mndaki calisanlar tizerinde anlamh bir iligkinin oldugu (p<0,05)
belirlenmistir.

Tablo 26. Kurum i¢i iletisim ¢alsmalarmmn c¢alsan baghhgma etkisi ile demografik
faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Yas Value Df Asymptotic
Significance (2-
sided)

20-25 Pearson Chi- 304,0000 288 248

Square

Likelihood Ratio | 106,344 288 1,000
Linear-by-Linear | 4,591 1 ,032
Association

N of Valid Cases | 19
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26-30 Pearson Chi- 2451,000c | 2295 |,012
Square
Likelihood Ratio | 423,818 2295 | 1,000
Linear-by-Linear | 7,647 1 0,035
Association
N of Valid Cases |57

31-35 Pearson Chi- 2686,950¢ | 2438 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 454,988 2438 | 1,000
Linear-by-Linear | 4,430 1 0,035
Association
N of Valid Cases | 63

36-40 Pearson Chi- 696,000¢ 676 ,289
Square
Likelihood Ratio | 184,213 676 1,000
Linear-by-Linear | 13,792 1 ,000
Association
N of Valid Cases |29

40 ve Uzeri Pearson Chi- 1206,750F | 1170 | ,222
Square
Likelihood Ratio | 279,004 1170 | 1,000
Linear-by-Linear | 12,329 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 45

Total Pearson Chi- 16307,2862 | 15000 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1685,832 15000 | 1,000
Linear-by-Linear | 43,865 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 213

Kurum i¢i iletisim c¢ahsmalarmin ¢alisan baghhgina etkisi ile demografik faktorler
arasmnda anlamh bir etkismin olup olmadigini
(ki-kare)
degerlendirildiginde kadmn ve erkek calsanlar arasmda anlamh bir iligki oldugu
(p<0,05) belirlenmistir.

test etmek amaci ile yaptigimiz

Crosstabs,  Chi-square testi  sonuglarmda  cinsiyet  agismdan

Tablo 27. Kurum i¢i iletisim ¢ahsmalarmm ¢alsan baghhgina etkisi ile demografik
faktorler ile iliskisine yonelik Crosstabs analizi

Cinsiyetiniz Value Df Asymptotic
Significance (2-
sided)

Erkek Pearson Chi- 4015,667° | 3869 |,049

Square
Likelihood Ratio | 622,329 3869 | 1,000
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Linear-by-Linear | 20,587 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 84

Kadmn Pearson Chi- 8132,386c | 7519 |,000
Square
Likelihood Ratio | 1008,354 7519 | 1,000
Linear-by-Linear | 22,493 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 129

Total Pearson Chi- 16307,2862 | 15000 | ,000
Square
Likelihood Ratio | 1685,832 15000 | 1,000
Linear-by-Linear | 43,865 1 ,000
Association
N of Valid Cases | 213

Arastirma Sorusu 3: Covid-19 salgm doéneminde kurum i¢i yapilan siirekli bilgi
paylagimiy, c¢ahsanlarm kurumsal baghligini nasil etkiler?

Covid-19 salgm doéneminde kurum ici yapilan siirekli bilgi paylasimmmn g¢ahlsanlarin
kurumsal baghligma etkisini incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda,
kurum i¢i siirekli bilgi paylasmu ile kurumsal baghik arasmda pozitif yonli orta
diizeyde anlamh bir iliskinin (r=0,364 r2=132) oldugu belirlenmistir.

Tablo 28. Covid-19 salgm doneminde kurum i¢i yapilan siirekli bilgi paylasiminin
calisanlarm kurumsal baghhigma etkisini incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi

Model Ozeti
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 3642 132 128 90539

a. Predictors: (Constant), Kurumsal Bagliik

Tablo 29. Covid-19 salgm doneminde kurum igi yapilan siirekli bilgi paylasimimin
cabsanlarm kurumsal baghligma etkisini incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi

ANOVA?
Model Sum of | Df Mean |F Sig.
Square Square
1 Regression | 26,352 | 1 26,352 | 32,146 | ,000°
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Residual 172,965 | 211 820
Total 199,316 | 212

a. Dependent Variable: Kurumsal Iletisim

b. Predictors: (Constant), Kurumsal Bagliik

Arastirma Sorusu 4: Kurum i¢i iletisim boyutlar1 kurumsal baghlik boyutlarmi1 nasil

etkiler?

Kurum i¢i iletisim boyutlarmin kurumsal baghlik boyutlarmi (duygusal, devamhlik,
normatif) etkisini incelemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda; kurum i¢i
letisim ile kurumsal baghhk boyutlar1 arasinda pozitif yonli yiiksek diizeyde anlaml
bir iliskinin (r=0,629, r2=0,396) oldugu goriilmektedir.

Tablo 30. Kurum i¢i iletisim boyutlar1 kurumsal baghlik boyutlart ile iligkisini

olgmeye yonelik regresyon analizi

Model Ozeti
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 6292 396 387 52894

a. Predictors: (Constant), Kurumsal Baghhk

Tablo 31. Kurum i¢i iletisim boyutlar1 kurumsal baglihk boyutlar ile iliskisini

olcmeye yonelik regresyon analizi

ANOVA?
Model Sum of | Df Mean |F Sig.
Square Square
1 Regression | 38,148 | 3 12,716 | 45,449 | ,000°
Residual 58,195 | 208 280
Total 96,342 | 211

a.Dependent Variable: Kurumsal Iletisim

b.Predictors: (Constant), Kurumsal Baghlik
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BOLUM 5
SONUC

Bir kurumun sektordeki giici ve verimliligini dogrudan etkileyen en Onemli
faktorlerden biri kurumsal baghhgi yiliksek c¢alisanlara sahip olmasidr. Kurumda
uygulanan kurum i¢i iletisim uygulamalar1 sonucu cahsanlarm kurumsal baghligi
etkilenmektedir. Kurumsal baghlk ve kurum i¢i iletisim birbirinden olumlu yonde
beslenen kavramlardir. Her kurumun kurum kiiltiirti, degerleri, is yapis bicimleri farkli
oldugu gibi cahsan yapisi da farklilk gostermektedir. Dolayisiyla kurum i¢i iletisim
uygulamalar1 kurumlara gére degiskenlik gostermektedir.

Giiniin bliyiik bir ¢ogunlugunu c¢alisma ortammda geciren c¢alsanlar i¢in kurumun
sundugu degerler motivasyon ve kuruma baghhk ac¢ismdan da oOnemli hale
gelmektedir. Giinlimiiz kosullarmda ¢alisanlar1 kurumda tutmak giderek daha da
zorlagmaktadr. Bir ¢ahsann kuruma uyum sagladiktan ve isinde tecriibe kazandiktan
sonra igten ayriimasi kurumsal a¢idan maliyetli ve diger calisanlar agisimdan sikinti
verici bir durumdur (Durna ve Eren 2005: 211). Bu sebeple calisanlarmi kuruma
baglayacak, kurum i¢i iletisimi dogru ve verimli kuracak unsurlar yaratmals,
cabsanlarmi kaybetmemek i¢cin kurum her gecen giin kendini yenilemek zorundadir.

Bunu basaramayan kurumlar sektoriinde basarida elde edemezler.

Bu arastrmada cahsanlarm kuruma olan aidiyet duygusunun artmasi, 6zverili ¢aligma
seklini benimsemesi, kurumun ¢ikarlarmi ve itibarmi 6n planda tutmasi anlamina
gelen kurumsal baghligi saglayabilmek i¢cin kurumsal baghhk iizerinde biiyiik 6neme
sahip olan kurum ici iletisim konusu ele almmustr. Ozellikle Covid-19 salgmmin
yasandigr gliniimiizde kurum ici iletisim unsurlarmdan kurumsal iletisim, yOnetim
yaklagmu, bilgi paylasimi ve bigimsel olmayan iletisimin, kurumsal baghlik boyutlar1
olan duygusal, devamlilik ve normatif baglliga ne yonde bir etki yaptigmi saptamak
amaciyla yapimistir.

Bu amag ¢ercevesinde Covid-19 salgmi doneminde kurumsal baghlik ve kurum i¢i
iletisim arasmdaki nedensellik iligkileri ¢alganlarm demografik oOzellikleri de goz
Oniinde bulundurularak degiskenlerin alt boyutlar1 ile birlikte 4 arastrma sorusu

izerinden incelenmistir.
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Bu calgma cahsanlarm kendini kuruma ait hissedebilmesi, 6zverii c¢ahsma seklini
benimsemesi, kurumun ¢ikarlarmi ve itibarmi On planda tutabilmesi anlamma gelen
kurumsal baghhig1 saglayabilmek i¢in kurumsal baghlik iizerinde énemli bir etkisinin
oldugunu diisiindiglimiiz kurum igi iletisim kavramu ele almarak, kurum i¢i iletisim
faktorlerinden kurumsal iletigim, yonetim yaklagmm, bilgi paylasm ve bigimsel
olmayan iletisimin, kurumsal bagllk boyutlar1 olan duygusal, devamlihk ve normatif
baghhiga ne yonde bir etki yaptigim1 incelemek amaciyla yapilmistr. Arastrmanin
analiz kisminda katihmcilarin demografik o6zellikleri incelenerek bu ozelliklerin
kurumsal baghlik boyutlariyla olan iliskisini tespit emek amaciyla T-testi ve Anova
analizleri yapimistrr. Sonrasinda kurum i¢i iletisim ve kurumsal baghhk ile ilgili
ifadelerin frekans ve yilizde dagilmlarina bakilarak, kurum i¢i iletisim unsurlar1 olan
kurumsal iletisim, yonetici yaklagmmi, bilgi paylasmi ve bigimsel olmayan iletisim ile
kurumsal baghlk boyutlar1 olan duygusal, devamlihk ve normatif baghhk arsmdaki
iliskinin yoniinii tespit etmek amaciyla t-testi, korelasyon ve regresyon analizleri,
Crosstabss analizleri yapimistir.

Arastrma sonucunda ankette yer alan demografik Ozelliklerden cinsiyet, yas ve
calhsma siiresi degiskenlerinin duygusal baghhkla anlamh bir iliskisinin oldugu,
ogrenim durumunun devamhlik ve normatif bagllikla anlamh bir iliskisinin oldugu,
gorev degiskeninin duygusal, devamlilik ve normatif baghlikla anlamli bir iligkis inin
oldugu, medeni duruma bakildiginda ise kurumsal bagllik boyutlariyla evli medeni
durumunun anlamh bir iligki olmadigima bekar medeni durumunun anlamh bir

iliskisinin oldugu sonucu belirlenmistir.

Kurum i¢i iletisim c¢ahgymalarmin c¢alisan baglihgina etkisi ile demografik faktorler
arasmda anlamh bir etkisinin olup olmadigini test etmek amaci ile yaptigimiz
Crosstabs, Chi-square (ki-kare) testi sonuglarmda kurumda g¢ahsma yili agismdan
degerlendirildiginde; 1 yidan az ve 4-5 yil arasmnda ¢alisanlarda anlamh bir iliskinin
olmadigi, 1-3 yil ve 5 yildan fazla ¢alisanlar iizerinde ise anlamh bir ilisgkinin oldugu
belirlenmistir. Kurumdaki ¢alisma pozisyonu agismdan degerlendirildiginde bolge
miidiirli, direktér, miidiir, yonetici, uzman, temsilci arasmda anlamh bir ilisgkinin
olmadig1 belirlenirken, uzman yardimcisi ve sorumlu iizerinde ise anlamh bir iliskinin
oldugu belirlenmistir. Egitim durumunda ise lise ve alti ¢alisanlarda anlamh bir

iliskinin olmadig, oOnlisans, lisans ve lisansiistii ¢aligmalarda ise anlamh bir iliskinin
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oldugu belirlenmistir. Evli olan ¢ahsanlarda anlamh bir ilisgkinin olmadigi, bekar olan
cahsanlar tizerinde ise anlamh bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Yine yas faktoriine
bakildiginda 20-25 yas araligi, 36-40 yas arahgi, 40 ve lizeri yas arah@ arasmnda olan
cahsanlarda anlamh bir iligkinin olmadigi, 26-30 yas arahgi, 31-35 yas araligmdaki
cabsanlar lizerinde anlamh bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Cinsiyet agisimdan
degerlendirildiginde kadmn ve erkek calisanlar arasmda anlamh bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Kurum indeki bilgi paylasmmin degerlendirilmesinde ise, bilgi akisi yoniinde
onemli bir skkintt olmadigi, kisilerin isleriyle ve kurumla ilgili bilgilere ulasabildikleri
goriilmektedir. Buna ragmen bu oran istenilen seviyede degildir. Arastrmada bilgi
paylasmmm, duygusal ve normatif ve devamlilik baghhigiyla anlamh bir iligkisinin
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsal baghlkla ilgili ifadelerin frekans degerlerine bakildigmda katihmcilarin
duygusal baghligmin ortalamanm iistiinde oldugu bu kurumda g¢alismaktan memnun
olduklar1 goriilmektedir. Katiimeilarm devamlilik baghligmin orta seviyede oldugu
alternatif iglerin az olmasi ile ilgili bir kaygilarmin olmadig1 goriilmektedir.
Katiimcilarm normatif baglhgi ise orta seviyelerdedir. Bu kurumdan ayrilmalari
halinde sughiluk duymayacaklar1 sonuglari belirlenmistir.

Literatlirde kurumsal iletisimin, kurumsal baghlik {izerine etkisinin incelendigi benzer
arastrmalar mevcuttur. Yimaz (2011) arastrmasmda ‘“kurum igcinde duygusal,
devamhlik ve normatif baghlk ile Orgiitsel iletisim, yonetim tarzi ve bilgi paylasimi
ile arasmda pozitif yonli bir iliski, bigimsel olmayan iletisim ve ii¢ baghlik boyutu
arasmdaki iliski ise pozitif yonlii ancak zayif oldugu” sonucuna, Akbas (2008)
arastrmasmda “Orgiitsel iletisimin  Orgiitsel baghhg1 etkiledigi” sonucuna, Ekinci
(2006) arastrmasmda “Orgiitsel iletisimin, orgiitsel baghligi olumlu olarak etkiledigi,
orgiitsel iletisim seviyesi yiiksek olan bireylerin orgiitsel baglhk seviyesinin daha
yiiksek oldugu™ sonucuna ve son olarak Basyigit (2006) yaptig1 arastrma da iletisimin
ve bilgi paylasimmmn orgiitsel baghhgi olumlu yonde etkiledigi, bicimsel olmayan
iletisimin ise oOrglitsel baglihgi etkilemedigi sonucuna varmiglardir.
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Arastrmaya baslamadan Once iletisimin  kurumsal baghhk iizerinde ©nemli bir
etkisinin oldugu varsaymmda bulunulsa da, kurum i¢i bilgi paylasimmin anlamh bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica Covid-19 salgm doéneminde kurum igi
lletisim ¢ahgmalarma agwhk verilmesinin ¢alisanlarm kurumsal baglihgma anlamh bir
etkisi vardir.

Yimaz (2011) yaptigt cahsmada kurumsal iletisim ile baghhk boyutlar1 arasinda
pozitif yonde bir iliski bulmustur. Etkin bir iletisim sistemi olan kurumlarda
planlamann yapilmasi, faaliyetlerin yiiriitilmesi ve koordinasyonun saglanmasi
cabsanlar ve yoneticiler agismdan daha kolay olacaktr (Karciogli, Timuroglu ve
Cmar 2009: 65). Dolayistyla 1yi kurulmus bir kurumsal iletisim sisteminin  kurum
icerisinde olmasi gerekmektedir.

Kurumda ¢ahsanlarm daha verimli ve istekli ¢calismalarm saglayabilmek icin kurum
yoneticilerin ve ayri ayri her bir ¢alisanin iizerine diisen gorevler ve sorumluluklar
vardr. Kurum ile kisiler arasmda kurulacak etkin bir iletisim ile bir yandan kurum
kiiltiiriinlin -~ gelisimi  saglanrken, aym zamanda kurumun tercih edilme oram da
artmaktadir (Eroglu 2010: 31).
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