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Kurum İçi İletişimin Örgütsel Bağlılığa Etkisi Üzerine Bir Çalışma: Kırşehir Çalışma ve İş 

Kurumu İl Müdürlüğü (Kırşehir İŞKUR) Örneği 

A Study on the Effect of Internal Communıcatıon on Organizatıonal Commitment: The 

Example Of Kırşehir Labor And Employment Institution Provıncial Directorate (Kırşehir 

İŞKUR) 
 

ÖZET 

Günümüzün hızla değişen ve rekabetçi iş dünyasında, çalışanların organizasyonlarına olan bağlılıklarının zayıfladığı çeşitli şekillerde 

görülmektedir. Bu bağlamda kurum içi iletişimin niteliği, çalışanların kuruma duyduğu aidiyet duygusunu şekillendiren temel 

etkenlerden birisi olarak öne çıkmaktadır. Bu noktadan hareket ederek çalışmada, kurum içi iletişimin çalışanların örgütsel bağlılıklar 

üzerindeki etkisinin Kırşehir Çalışma ve İş Kurumu İl Müdürlüğü kapsamında incelenmesi amaçlanmıştır. Çalışmada elde edilen 

veriler nicel araştırma yöntemi ile kullanılarak kesitsel desen uygulaması ile araştırmanın amacı doğrultusunda incelenmiştir. 

Çalışmanın evrenini Kırşehir Çalışma ve İş Kurumu İl Müdürlüğü personeli oluştururken, örneklem 19–65 yaş aralığında yer alan 

40 gönüllü katılımcıdan meydana gelmiştir. İlgili veriler yüz yüze görüşme yöntemiyle toplanan yapılandırılmış anketler aracılığıyla 

elde edilmiş ve veri toplama aracı olarak, Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile Kurum İçi İletişim Etkinliği Ölçeği ve analiz sürecinde 

parametrik olmayan testler ile Spearman korelasyon analizi uygulanmıştır. Çalışmada, çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerinin 

genel olarak orta-üst düzeyde; kurum içi iletişim algılarının ise yüksek düzeyde olduğu, örgütsel bağlılık ile kurum içi iletişim 

arasında pozitif yönlü, yüksek düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki saptanmıştır (ρ=0,793; p<0,001). Ayrıca, özellikle 

üstlerle iletişim ve kurumsal iletişim politikalarının, çalışan bağlılığı üzerinde belirleyici etkiye sahip olduğu da ortaya konulmuştur. 

Araştırma sonucunda, etkili iletişim stratejilerinin, çalışanların kuruma olan duygusal bağlılıklarını güçlendirdiği, motivasyonlarını 

artırdığı ve performanslarını olumlu etkilediği görülmüş ve bu doğrultuda kamu kurumlarının, çalışan bağlılığını sürdürülebilir 

kılmak adına şeffaf, güvene dayalı ve katılımcı bir iletişim kültürü oluşturması bir öneri olarak sunulmuştur.  

Anahtar Kelimeler: İletişim, İŞKUR, Kırşehir, örgütsel bağlılık 

ABSTRACT 

In today's rapidly changing and competitive business world, the weakening of employees' commitment to their organizations is 

observed in various ways. In this context, the quality of internal communication stands out as one of the main factors that shapes the 

sense of belonging of employees to the organization. Based on this point, the study aimed to investigate the effect of internal 

communication on employees' organizational commitment within the scope of Kırşehir Labor and Employment Agency Provincial 

Directorate. The data obtained in the study was examined in line with the aim of the research using the quantitative research method, 

with the cross-sectional design application. The population of the study constituted the personnel of Kırşehir Labor and Employment 

Agency Provincial Directorate, while the sample consisted of 40 volunteer participants between the ages of 19 and 65. Relevant data 

were obtained through structured questionnaires collected through face-to-face interviews and the Organizational Commitment Scale 

and Internal Communication Effectiveness Scale were used as data collection tools and non-parametric tests and Spearman 

correlation analysis were applied in the analysis process. In the study, it was determined that the organizational commitment levels 

of employees were generally medium-high level; Perceptions of internal communication were found to be high, and a positive, high-

level, and statistically significant relationship was found between organizational commitment and internal communication (ρ=0.793; 

p<0.001). It was also revealed that communication with superiors and corporate communication policies, in particular, have a 

decisive impact on employee engagement. The research found that effective communication strategies strengthen employees' 

emotional attachment to the organization, increase their motivation, and positively impact their performance. Therefore, it is 

suggested that public institutions establish a transparent, trust-based, and participatory communication culture to ensure sustainable 

employee engagement. 

Keywords: Communication, İŞKUR, Kırşehir, organizational commitment 
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1. GİRİŞ 

Kurum içi iletişim, organizasyonların başarısı ve sürdürülebilirliği açısından kritik bir rol oynamaktadır. 

Etkili iletişim, çalışanların örgütle olan bağlarını güçlendirmekte, iş birliğini teşvik etmekte ve örgütsel 

hedeflere ulaşmada önemli bir araç olarak değerlendirilmektedir. Bilgi akışının sağlanması, potansiyel 

sorunların çözülmesi ve organizasyon yapısındaki değişimlerin yönetilmesi açısından da iletişim, 

vazgeçilmez bir unsur olarak kabul edilmektedir (Akmpelu vd., 2016; Allen vd. 2016). İyi yapılandırılmış 

bir iletişim süreci, çalışanların iş yerindeki etkileşimlerinde karşılaştıkları zorlukları anlamalarına yardımcı 

olmakta ve örgütün hedeflerine ulaşmasında etkin bir rol oynamaktadır. Ancak, günümüzün değişken ve 

rekabetçi iş ortamlarında, çalışanların organizasyonlarına olan bağlılıklarının zayıfladığı ve işverenleriyle 

güçlü bir şekilde özdeşleşmelerinin giderek daha zor hale geldiği gözlemlenmektedir. Bu bağlamda, Abrell-

Vogel ve Rowold (2014) tarafından yapılan çalışmada, liderlerin dönüşümsel liderlik davranışlarının 

çalışanların değişime yönelik duygusal bağlılıklarını olumlu etkilediği belirtilmiştir. Çalışmalarında özellikle 

liderlerin “bireysel destek” davranışının bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğunu “uygun bir model 

sağlama” davranışının ise liderlerin değişime olan bağlılığının yüksek etkili olduğu vurgulanmaktadır. Bu 

ve benzeri çalışmalar, liderlerin kendi kurumsal bağlılıklarının çalışanların bağlılıklarını da etkilediğini ve 

bu durumun örgütsel bağlılık eksikliğine yol açarak çalışanların verimliliklerini olumsuz yönde 

etkileyebileceğini göstermektedir (Vratskikh vdl., 2016). 

Çalışanların iş hayatında geçirdikleri süre dikkate alındığında, iş ortamı ve örgüt ile olan ilişkilerinin onların 

bağlılık düzeyleri üzerinde doğrudan etkili olduğu görülmektedir. İnsan kaynağına verilen değer, 

organizasyonların iç çevresindeki dinamikleri etkin şekilde yönetebilmesi açısından önemlidir. Bir 

işletmenin dış çevrede başarılı olabilmesi ve rekabet avantajı elde edebilmesi, büyük ölçüde iç çevresindeki 

çalışanlarının örgütsel bağlılıklarıyla ilişkilidir (Bellou ve Chatzinikou, 2015). Bununla birlikte, çalışanların 

hem fiziksel hem de ruhsal sağlığı iş dünyasında büyük önem taşımaktadır. Bireylerin yaşamlarının önemli 

bir bölümünü kapsayan iş hayatında, kurum içi iletişimin niteliği doğrudan bu sağlığı etkileyebilmektedir 

(Sundaram vd., 2015). Örgütsel bağlılık, çalışanların organizasyona olan duygusal, normatif ve devamlılık 

boyutundaki ilişkilerini içermekte ve örgütsel başarı üzerinde doğrudan etkili olmaktadır. Alshurideh vdl. 

(2016), pazarlama etiği unsurlarının müşteri ilişkileri ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi incelemiş, 

şeffaflık ve geri bildirimin bu süreçteki önemini ortaya koymuşlardır. Bağlılık düzeyi yüksek çalışanlar, 

işlerine daha fazla katkı sağlarken; düşük bağlılık düzeyine sahip olanlarda devamsızlık ve işten ayrılma 

niyeti artmaktadır (D’Amato vd. 2015). Çin’de yapılan bir araştırmada, sosyal değişim ve iş gömülmesi 

kavramları bağlamında örgütsel bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki analiz edilmiş ve sosyal 

bağların bu süreci olumlu etkilediği görülmüştür (Hom vd., 2016). Benzer şekilde, iş yaşam kalitesinin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi Etiyopya’daki akademik personel örneği üzerinden incelenmiş, özellikle 

ücret politikaları ve iş-yaşam dengesi gibi unsurların belirleyici olduğu bulunmuştur (Abebe ve Assemie, 

2023). Benzer şekilde Gassas ve Salem (2022), çalışmamalarında bağlılık düzeyinin içsel (eğitim, deneyim) 

ve dışsal (liderlik, organizasyonel yapı) faktörlere bağlı olduğunu vurgulamışlardır. 

İletişim, çalışanların örgütsel hedeflere yönelmesinde ve iş süreçlerine entegre olmalarında belirleyici bir 

faktör olup Downs vdl., (2016), iletişim ile örgütsel bağlılık arasında güçlü bulguların az olduğunu ve bu 

ilişkinin daha fazla araştırılması gerektiğini ifade etmişlerdir. Ridder (2016), yapmış olduğu çalışmasında 

bilgilendirme düzeyinin bağlılığı etkileyen önemli bir unsur olduğunu belirtmiştir. Konu ile ilgili olarak 

Argenti (1998), çift yönlü iletişim modelinin bağlılık açısından kritik rol oynadığını vurgularken beş farklı 

organizasyonda yapılan çalışmalarda, yüksek kaliteli iç iletişimin bağlılık ve güveni pekiştirdiği 

gözlenmiştir. Yöneticilerin bu süreçteki rolü ise sadece bilgi aktarımı değil, aynı zamanda duygusal destek 

sağlamak olarak tanımlanmaktadır (Robson ve Tourish, 2016). Çalışan bağlılığını destekleyen İnsan 

Kaynakları Yönetimi (İKY) uygulamaları ve iletişim stratejileri, örgütsel hedeflerin başarısında anahtar rol 

oynamakta ve bu kapsamda geliştirilen etkili iletişim yöntemleri, güven ortamının oluşmasını, katılımın 

artmasını ve organizasyonla özdeşleşmeyi mümkün kılmaktadır (Gould-Williams, 2016). İletişim, örgütlerin 

işleyişini anlamada kritik bir perspektif sunmakta ve bu yönü ile etkinliğini arttırmaktadır. Bu yönü ile 

düşünüldüğünde iletişim, bireysel faaliyetlerin örgütsel hedeflere uygun biçimde planlanması, aktarılması 

ve denetlenmesinde merkezi bir rol oynamaktadır (Gardner et al., 2016). Bununla beraber örgütlerin, 

üyelerinin iletişim eylemleriyle biçimlendiği ve yeniden yapılandığı da vurgulanmaktadır. Örneğin 

Tayvan’daki 310 Yeminli Mali Müşavirlik firmasına gönderilen 620 anketten 209’u geri dönmüş, elde edilen 

veriler iletişim biçimleri ile iş tatmini ve performansı arasında anlamlı ilişkiler ortaya koymuştur (Wodak, 

2015). Örgütsel iletişim hem teorik hem de uygulamalı düzeyde organizasyonların işyeri dinamiklerini 

anlamada önemli bir göstergedir. Kurumsal iletişim profesyonelleri, çalışan iletişimi uygulamalarının 

finansal performans üzerindeki etkilerini ölçümlemeye yönelik çeşitli yöntemler geliştirmektedir (Meng vd., 
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2016). Benzer çalışmaların Türkiye’de de yapıldığı ve küçük işletmelerde yürütülen bir araştırmada, örgütsel 

iletişim ve iş tatmininin örgütsel bağlılıkla pozitif ilişki içinde olduğu tespit edilmiştir (Masa’deh vd. 2015). 

İletişim teknolojilerinin çeşitlenmesi ve küresel ekonomik yapıdaki değişkenlik, organizasyonların iletişim 

yaklaşımlarında yenilikçi çözümleri zorunlu kılmıştır. Pandey ve Garnett (2017), örgütlerin iletişim 

bağlamlarını yeterince dikkate almadıklarını savunurken Thompkins (2016) gibi akademisyenler iletişimin 

örgüt teorilerdeki merkezi konumuna dikkat çekmektedir. Özellikle yazılı ve sözlü iletişim araçlarının, 

çalışanların geri bildirim ve tatmin düzeyleriyle olan ilişkisi dikkat çekicidir (Pincus, 2015). Diğer taraftan, 

Balanced Scorecard (Dengeli Performans Göstergesi) modeli, kurumsal iletişim stratejilerinin 

değerlendirilmesinde stratejik bir araç olarak önerilmektedir (Ritter, 2016). Çeşitli çalışmalarda, iç iletişimin 

sosyal sermaye, performans düzeyi ve çalışan tatmini üzerinde pozitif etkileri olduğu ortaya konmuştur 

(Hargie, 2016 and Lee, 2016). Çalışanların organizasyonla ilgili iletişimden ne beklediklerinin daha fazla 

dikkate alınması gerektiği vurgulanmaktadır (Postmes vd.,., 2016; Cheng et al., 2017). COVID-19 pandemisi 

süreci, kurum içi iletişimin rolünü yeniden şekillendirmiş ve teknolojik araçların (e-posta, intranet, video 

konferans) ön plana çıkmasına yol açmıştır (Sanders et al., 2020). Kriz iletişiminin başarısı için mesajların 

tutarlılığı, açıklığı ve sürekliliği temel gereklilikler olarak belirlenmiştir. İç iletişimin çalışan bağlılığına 

etkisi bağlamında, De-la-Calle-Durán ve Rodríguez-Sánchez (2021), güven, gelişim ve iletişim süreçlerinin 

refahı desteklediğini ortaya koymuşlardır. Sanchis ve Bonavia (2017) ise küçük işletmelerde yatay ve dikey 

iletişimin sınırlı olması nedeniyle bilgi akışının sekteye uğradığını ve iletişim stratejilerinin şeffaflaştırılması 

gerektiğini belirtmişlerdir. Genel olarak konu ile ilgili literatür incelendiğinde, kurum içi iletişim ile çalışan 

bağlılığı arasında güçlü bir ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. Etkili bir iletişimin, çalışanların örgütsel 

hedeflere daha sıkı bağlanmalarını, karar alma süreçlerinde aktif rol almalarını, değişimlere uyum 

sağlamalarını ve bağlılık düzeylerini artırmalarını kolaylaştırmaktadır. Bu çalışmada, elde edilen literatür 

taraması ile çalışmanın altyapısı oluşturulmuş ve kurum içi iletişimin örgütsel bağlılığı Kırşehir Çalışma ve 

İş Kurumu İl Müdürlüğü (Kırşehir İşkur) örneğinde incelenerek ortaya koyması amaçlanmıştır. Bu yönü ile 

kurumsal bir iletişim ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin düzeyinin anlaşılması ve benzer çalışmalar 

içinde bir örnek teşkil ederek literatüre katkı sağlanması beklenmektedir.  

2. MATERYAL VE METOT 

Bu araştırmada, nicel araştırma deseni kullanılarak tasarlanmış ve kesitsel araştırma modeli benimsenmiş ve 

çalışmada belirli bir zaman dilimi içerisinde mevcut durumun betimlenmesi ve kurum içi iletişim düzeyleri 

ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin ortaya konulması amaçlanmıştır. Nicel veriler, yapılandırılmış anket 

formu aracılığıyla yüz yüze görüşme yöntemi kullanılarak toplanmıştır. Araştırmanın evrenini, Kırşehir 

İŞKUR İl Müdürlüğü’nde görev yapan tüm çalışanlar oluşturmuş araştırmanın örneklemini ise çalışmaya 

katılmayı gönüllü olarak kabul eden ve 19–65 yaş aralığında yer alan çalışmalar oluşturmuştur. Örnekleme 

süreci Mayıs 2025 tarihinde yürütülmüş olup, toplam 40 gönüllü katılımcı araştırmaya dâhil edilmiş ve 

katılımcılardan araştırmaya başlamadan önce yazılı ve sözlü onamları alınmış; her birey “Bilgilendirilmiş 

Gönüllü Onam Formu” nu imzalayarak çalışmaya katılmıştır. Veri toplama sürecinde kullanılan anket formu 

iki bölümden oluşmuştur. Birinci bölümde, katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik yaş, 

cinsiyet, eğitim durumu, çalışma süresi gibi çoktan seçmeli ve açık uçlu sorular yer almıştır. İkinci bölümde 

ise araştırmanın temel değişkenlerini ölçmeye yönelik iki ölçek kullanılmıştır Bunlar: 

2.1. Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Organizational Commitment Questionnaire – OCQ) 

Çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla Lyman W. Porter, Richard M. Steers ve 

Richard T. Mowday tarafından geliştirilen “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek, bireylerin 

örgütte kalma isteği, örgütsel başarı için çaba gösterme düzeyi ve örgütün amaç ve değerlerini benimseme 

derecelerini ölçen 15 maddeden oluşmaktadır. Altı madde, yanıt tutarlılığını kontrol amacıyla ters 

ifadelerden oluşmaktadır (Porter et al., 1974). Bu çalışmada, anlaşılabilirliği artırmak amacıyla 5’li Likert 

tipi ölçek kullanılmıştır. Cevap seçenekleri “Kesinlikle Katılmıyorum” ile “Kesinlikle Katılıyorum” arasında 

sıralanmıştır. Ölçeğin Türkçeye uyarlaması Erceylan (2010) tarafından yapılmıştır. 

2.2. Kurum İçi İletişim Etkinliği Ölçeği 

Kurum içi iletişim düzeylerini değerlendirmek amacıyla Cengizalp (2003) tarafından geliştirilen Kurum İçi 

İletişim Etkinliği Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek; çalışma arkadaşlarıyla iletişim, üstlerle iletişim ve kurumsal 

iletişim politikası olmak üzere üç alt boyuttan oluşmakta ve toplam 17 maddeden meydana gelmektedir. 

Cevaplama için 5’li Likert tipi derecelendirme kullanılmıştır (her zaman – hiçbir zaman). Ölçekten alınan 

yüksek puanlar, katılımcının kurum içi iletişim etkinliğinin yüksek olduğu şeklinde yorumlanmaktadır.  
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Araştırmada elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 23.0 programı kullanılmıştır. Verilerin 

çözümlenmesinde öncelikle katılımcıların sosyo-demografik özelliklerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler 

(frekans, yüzde, ortalama, standart sapma, ortanca, minimum–maksimum değerler) hesaplanmıştır. Sürekli 

değişkenlerin dağılım özelliklerini değerlendirmek amacıyla Shapiro–Wilk normallik testi uygulanmıştır. 

Değişkenlerin normal dağılıma uymaması nedeniyle parametrik olmayan test yöntemleri tercih edilmiştir. 

İki kategorili gruplar arasında örgütsel bağlılık düzeyindeki farklılıkları değerlendirmek için Mann–Whitney 

U testi, ikiden fazla kategoriye sahip değişkenlerdeki farkları incelemek için ise Kruskal–Wallis testi 

kullanılmıştır. Örgütsel bağlılık ile kurumsal iletişim ölçeği puanları arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla 

Spearman sıra korelasyon analizi uygulanmıştır. Tüm istatistiksel analizlerde anlamlılık düzeyi p<0,05 

olarak kabul edilmiştir. 

3. BULGULAR 

Bu bölümde, araştırmaya katılan toplam 40 bireyden elde edilen verilere ilişkin bulgular sunulmuştur.  

3.1. Katılımcıların Genel Özelliklerinin Değerlendirilmesi 

Çalışmaya toplam 40 çalışan dâhil edilmiş ve katılımcıların 22’si (%55,0) erkek, 18’i (%45,0) kadın 

bireylerden oluşmakla birlikte bu kişilerin sosyo-demografik özelliklerine ilişkin detaylı dağılım Tablo 1’de 

sunulmuştur. 

Tablo 1. Katılımcıların Genel Özellikleri 

Genel Özellikler Sayı % 

Cinsiyet   

Erkek 22 55,0 
Kadın 18 45,0 

Yaş   

18-24 1 2.5 

25-34 2 5.0 
45-54 12 30.0 

55-64 4 10.0 

Eğitim Durumu   

İlkokul 2 5.0 
Ortaokul 3 7.5 

Lise 4 10.0 

Üniversite 27 67.5 
Lisansüstü 4 10.0 

Medeni Durum   

Evli 33 82.5 
Bekar 7 17.5 

Görev Sınıflandırması    

Büro ve İdari Hizmetler 19 47.5 

Sosyal Hizmet ve Danışmanlık 11 27.5 
Destek ve Hizmet Personeli 10 25.0 

Çalışma Süresi   

5–8 yıl 21 52.5 

8–12 yıl 19 47.5 

Departman Sınıflandırması   

İdari ve Büro Hizmetleri 11 27.5 

Aktif İşgücü ve Danışmanlık 11 27.5 

Destek Hizmetleri 10 25.0 
İş Arayanlar (Hizmet Alan) 5 12.5 

Mavi Yaka/İşçi Statüsü 3 7.5 

Tablo 1’de katılımcıların yaş aralıklarına bakıldığında en yüksek oran 35–44 yaş (%52,5) grubunda olup 

bunu 45–54 yaş (%30,0) ve 55–64 yaş (%10,0) grupları takip etmektedir. Eğitim düzeyine göre dağılım 

incelendiğinde, katılımcıların çoğunluğunun üniversite mezunu (%65,0) olduğu bunu lise (%17,5) ve 

lisansüstü (%7,5) düzeyinde eğitim alan bireylerin takip ettiği belirlenmiştir. Benzer şekilde katılımcıların 

%67,5’inin evli, %32,5’inin ise bekar olduğunu tespit edilmiştir. Kurum içindeki görev sınıflandırmalarına 

göre bireylerin %42,5’i büro ve idari hizmetler, %35,0’i destek ve hizmet personeli, %22,5’i ise sosyal 

hizmet ve danışmanlık alanlarında görev yapmaktadır. Kurumdaki çalışma süresi açısından da bireylerin 

çoğunluğu 8–12 yıl (%50,0) ve 5–8 yıl (%37,5) aralığında çalıştığı tespit edilmiş ve departman 

sınıflandırmasında ise en yüksek oran idari ve büro hizmetleri (%37,5) ve iş arayanlar (hizmet alan) (%25,0) 

olduğu belirlenmiştir.  
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3.2. Örgütsel Bağlılık Düzeyine İlişkin Bulgular 

Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla kullanılan Örgütsel Bağlılık Ölçeğinden 

elde edilen puanlara ilişkin betimsel istatistikler analiz edilmiştir. Ölçek toplam 15 maddeden oluşmakta ve 

alt boyut içermemektedir. Ölçeğe ilişkin detaylı tanımlayıcı istatistikler Tablo 2’de sunulmuştur. 

Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 Ortalama ± SS Ortanca/Min–Maks n 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 52.58 ± 10.91 55  (29–70) 40 

Tablo 2’de katılımcıların bu ölçekten aldıkları toplam puanların ortalaması 52,58±10,91, ortancası 54,00, 

minimum ve maksimum değerleri sırasıyla 29,00 ile 70,00 arasında değiştiği tespit edilmiştir. Bu sonuçlara 

göre, katılımcıların örgütsel bağlılık düzeylerinin genel olarak orta-üst düzeyde olduğu ve çalışmaya katılan 

bireylerin kurumlarına yönelik bağlılıklarının anlamlı düzeyde olduğu sonucuna varılmıştır. 

3.3. Kurum İçi İletişim Düzeyine İlişkin Bulgular 

Katılımcıların kurum içi iletişim düzeylerini belirlemek amacıyla uygulanan Kurumsal İletişim Ölçeği üç alt 

boyut ve toplam puandan oluşmakta olup Kurumsal İletişim Ölçeği ’ne ilişkin detaylı betimsel istatistikler 

Tablo 3’te sunulmuştur. 

Tablo 3. Kurum İçi İletişim Etkinliği Ölçeği 

 Ortalama ± SS Ortanca Min–Maks n 

Çalışma Arkadaşlarıyla İletişim 3.85 ± 0.74 3.92 (1.67–5.0) 40 
Üstler ile Olan İletişim 3.71 ± 1.0 3.86 (1.0–5.0) 40 

Kurum İletişim Politikası 3.38 ± 1.06 3.75 (1.0–5.0) 40 

Toplam 3.68 ± 0.82 3.85 (1.24–5.0) 40 

Tablo 3’de çalışma arkadaşlarıyla iletişim alt boyutundan elde edilen puanların ortalaması 3,85±0,74, 

ortancası 3,92 olup puanlar 1,67 ile 5,00 arasında değişmektedir. Üstler ile olan iletişim alt boyutunun 

ortalaması 3,71±1,00, ortancası 3,86 ve puan aralığı 1,00–5,00’dır. Kurumun iletişim politikası alt boyutunda 

ortalama puan 3,38±1,06, ortanca 3,75, minimum ve maksimum değerler ise 1,00 ve 5,00’tir. Ölçek 

toplamında katılımcıların aldığı puanların ortalaması 3,68±0,82, ortancası 3,85 ve dağılımı 1,24 ile 5,00 

arasındadır. Bu bulgular doğrultusunda, katılımcıların kurum içi iletişim düzeylerinin genel olarak yüksek 

olduğu görülmektedir 

3.4. Örgütsel Bağlılık ile Kurum İçi İletişim Arasındaki İlişkinin Değerlendirilmesi 

Araştırmada, örgütsel bağlılık ile kurumsal iletişim düzeyi arasındaki ilişki Spearman Sıra Korelasyon 

analizi ile incelenmiş ve ilgili korelasyon analizine ilişkin detaylı bulgular Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 4. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile Kurum İçi İletişim Etkinliği Ölçeği Arasındaki Korelasyon Analizi 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Korelasyon Katsayısı (ρ) p-değeri 

Çalışma Arkadaşlarıyla İletişim 0.563 < 0.001 
Üstler ile Olan İletişim 0.788 < 0.001 

Kurum İletişim Politikası 0.687 < 0.001 

Kurumsal İletişim Toplam 0.793 < 0.001 

Tablo 4’de ki analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile kurumsal iletişim toplam puanı arasında pozitif 

yönlü, yüksek düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur (ρ=0,793; p<0,001) ve örgütsel 

bağlılık ile kurumsal iletişim ölçeğinin alt boyutları arasında da anlamlı ilişkiler gözlemlenmiştir. Örgütsel 

bağlılık ile çalışma arkadaşlarıyla iletişim arasında orta düzeyde (ρ=0,563; p<0,001), üstler ile olan iletişim 

arasında yüksek düzeyde (ρ=0,788; p<0,001) ve kurumun iletişim politikası ile arasında yine yüksek düzeyde 

(ρ=0,687; p<0,001) pozitif yönlü ilişkiler tespit edilmiştir. Bu bulgular, kurumdaki iletişim düzeyi arttıkça 

çalışanların örgütsel bağlılıklarının da anlamlı biçimde arttığını göstermektedir. 

4. SONUÇ TARTIŞMA ve ÖNERİLER 

Bu araştırmada, kamu kurumunda görev yapan çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri ile kurum içi iletişim 

algıları arasındaki ilişki incelenmiştir. Elde edilen bulgular, çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerinin orta-

üst düzeyde; kurum içi iletişim algılarının ise yüksek düzeyde olduğunu ortaya koymuştur. Özellikle örgütsel 

bağlılık ile kurum içi iletişim arasında pozitif yönlü, yüksek düzeyde ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki 

bulunması, iç iletişimin çalışanların kuruma olan aidiyetlerini güçlendiren temel unsurlardan biri olduğunu 

göstermektedir. Kurum içi iletişimin alt boyutlarından özellikle "üstler ile olan iletişim" ve "kurumun iletişim 

politikası", örgütsel bağlılıkla yüksek düzeyde ilişkili bulunmuş; bu durum, yöneticilerin iletişim tarzı ve 

kurumsal şeffaflık politikalarının çalışan bağlılığında belirleyici olduğunu ortaya koymaktadır. İyi 
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yapılandırılmış, şeffaf ve çift yönlü iletişim ortamları; çalışanların motivasyonunu ve bağlılık düzeylerini 

artırmakta, iş tatmini ve verimliliği desteklemektedir. Bu nedenle, kurumların yalnızca yapısal işleyişlerine 

değil, çalışanlarla kurdukları iletişim süreçlerine de odaklanmaları gerekmektedir. Bu araştırmada, kamu 

kurumunda görev yapan bireylerin örgütsel bağlılık düzeyleri ile kurum içi iletişim algıları arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Elde edilen bulgular, örgütsel bağlılık ile kurumsal iletişim arasında anlamlı, pozitif yönlü ve 

yüksek düzeyde bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur. Bu durum, kurum içi iletişim süreçlerinin etkinliğinin 

çalışanların örgüte olan bağlılık düzeylerini artırmada önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 

Çalışmanın bulguları, literatürde yer alan benzer araştırmalarla örtüşmektedir. Örneğin Sharma vd., (2025), 

Bhutan'da sanayi sektöründe gerçekleştirdikleri araştırmada iç iletişim süreçlerinin, çalışanların örgütsel 

bağlılık ve kuruma devam niyeti üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuşlardır. Benzer 

şekilde, Nguyen ve Ha (2023), Vietnam'daki üniversitelerde yürüttükleri çalışmada, iç iletişimin çalışan 

bağlılığı ve örgütsel sadakat üzerinde anlamlı etkileri olduğunu belirtmişlerdir. Her iki çalışmada da 

iletişimin özellikle yöneticilerle çalışanlar arasındaki açıklık, geri bildirim alma imkânı ve kurumsal şeffaflık 

ile doğrudan bağlantılı olduğu vurgulanmıştır. 

Bu araştırmada üstler ile olan iletişim ve kurumun iletişim politikası alt boyutlarının örgütsel bağlılıkla 

yüksek düzeyde ilişkili bulunması, yöneticilerin iletişim tarzı ve kurumun iletişim stratejilerinin, çalışanların 

kuruma olan duygusal ve normatif bağlılıklarını güçlendirdiğini düşündürmektedir. Nitekim literatürde de iç 

iletişimin kalitesi arttıkça çalışanların işlerine olan bağlılıklarının arttığı, aidiyet duygusunun geliştiği ve 

çalışan devrinin azaldığı ifade edilmektedir (Yavuz, 2010; Üçok ve Ulağlı, 2021).  

Çalışmanın bulgularına göre, kurumsal iletişim düzeyinin yüksek olduğu durumlarda örgütsel bağlılık 

düzeyinin de yüksek olduğu gözlemlenmiştir. Bu durum, kurumların yalnızca görev tanımları ve operasyonel 

süreçlerle değil, aynı zamanda iletişim kanallarının açıklığı, çalışanlara sağlanan geri bildirim mekanizmaları 

ve yönetsel etkileşim biçimleriyle de çalışan bağlılığını etkileyebileceğini göstermektedir. Sonuç olarak, bu 

araştırma örgütsel bağlılığın artırılmasında etkili iletişim stratejilerinin önemini vurgulamakta; özellikle 

kamu kurumları gibi hiyerarşik yapılarda çalışan bağlılığının sürdürülebilirliği açısından kurumsal iletişimin 

stratejik bir araç olarak değerlendirilmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. Bu doğrultuda, elde edilen 

bulgular ışığında aşağıdaki öneriler geliştirilebilir: 

1. Şeffaf ve Açık İletişim Kanalları Kurulmalı: Çalışanlara yönelik düzenli bilgilendirme toplantıları 

ve iç bültenler aracılığıyla, kurumsal hedef ve politikalar açıkça paylaşılmalıdır. 

2. Yöneticilerin İletişim Becerileri Geliştirilmeli: Üst düzey yöneticiler ve birim amirleri, çalışanlarla 

etkili iletişim kurabilmeleri için empatik dinleme, geri bildirim verme ve net ifade becerileri 

konusunda desteklenmelidir. 

3. Geri Bildirim Kültürü Güçlendirilmeli: Çalışanların görüş, öneri ve eleştirilerini rahatça dile 

getirebilecekleri açık geri bildirim mekanizmaları kurulmalıdır. 

4. İç İletişim Teknolojileri Etkin Kullanılmalı: Dijital iletişim platformları (intranet, kurumsal 

uygulamalar vb.) daha yaygın ve işlevsel hale getirilerek, hızlı ve çift yönlü bilgi akışı sağlanmalıdır. 

5. Katılım ve Dâhil Olma Teşvik Edilmeli: Karar alma süreçlerinde çalışanların görüşlerine 

başvurulmalı; bu sayede aidiyet duyguları pekiştirilmelidir. 

6. Düzenli Memnuniyet Anketleri Uygulanmalı: Kurum içi iletişim süreçlerinin işleyişi ve çalışan 

algısı periyodik olarak değerlendirilerek iyileştirme alanları belirlenmelidir. 

Sonuç olarak, örgütsel bağlılık düzeylerinin artırılmasında kurum içi iletişimin rolü göz ardı edilemez bir 

faktördür. Kamu kurumlarında sürdürülebilir başarı için, yalnızca görev tanımları ve hiyerarşik yapıların 

değil; aynı zamanda çalışanlarla kurulan güvene dayalı, şeffaf ve sürekli iletişimin stratejik bir öncelik olarak 

ele alınması gerekmektedir. 
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