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Orgiitsel lletisim Ikliminin Kuruma Duyulan Giivene Etkisi

Aysel ARSLAN' ve Hasan GUL?

Oz

Tletisim, 6rgiitsel faaliyetlerin diizenli bir sekilde islemesi igin bir zorunluluktur ve formal iletisim yaninda informal
iletisim sekillerinin toplamindan olusmaktadir. Orgiitlerde iletisimin basarili bir sekilde kurulmasi bir¢ok pozitif
rgiitsel davranist olumlu etkilemektedir. Orgiitsel giiven de bunlardan biridir. Giiven, inanmak, sevmek ve
baglanmak ile baglantilt bir duygudur. Orgiitsel iletisim sayesinde, kurumuna karst olumlu duygular hisseden ¢alisan,
sonu¢ olarak kurumuna da giiven duymaktadir. Bu c¢alisma Orgltsel iletisim ikliminin ¢alisanlarin kurumlarina
duyduklart giivene etkisini incelemektedir. Arastirmanin 6rneklemini Ondokuz Mayis Universitesi'nde gérev yapan
331 idari personel olusturmaktadir. Calismada Eryilmaz Balli ve Tulunay Ates (2021) tarafindan gelistirilen Orgjitsel
Tletisim Olgegi ve Caliskan (2021) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Giiven Olgegi’nin kuruma duyulan giiven ile ilgili alt
boyutu kullandmistir. Anket yontemiyle toplanan veriler frekans tablolari, faktSr analizleri, givenirlik ve normallik
testleri, korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesine yonelik regresyon analizleri ile incelenmistir.
Analizler sonucunda, idari personelin 6rgitsel iletisim iklimi algilarinin kuruma duyulan giiven seviyeleri tzerinde
pozitif ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu bulgulanmistir. Orgiitsel iletisim iklimi ile demografik degiskenlerin
kargilastirilmasinda; cinsiyet, yas, egitim seviyesi ve mesleki kidem degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur (p<0,05). Kuruma duyulan giiven ile demografik degiskenlerin kargilastirilmasinda; yas, egitim seviyesi
ve mesleki kidem degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar bulunmugtur (p<<0,05).

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Tletisim Tklimi, Orgiitsel Giiven.

A Research on the Effect of Organizational Communication Climate on Trust in The
Organization

Abstract

Communication is a necessity for the regular functioning of organizational activities and consists of the sum of
formal communication as well as informal communication forms. The successful establishment of communication in
organizations affects many positive organizational behaviors positively. Organizational trust is one of them. Trust is
an emotion associated with believing, loving and connecting. Thanks to organizational communication, the
employee, who feels positive towards his institution, has confidence in his institution as a result. This study examines
the effect of organizational communication climate on employees' trust in their institutions. The sample of the
research consists of 331 administrative personnel working at Ondokuz Mayis University. In the study, Organizational
Communication Scale developed by Eryilmaz Balli and Tulunay Ates (2021), Organizational Trust Scale developed
by Caliskan (2021) and sub-dimension of Trust in the Institution were used. The data collected by the survey method
were analyzed with frequency tables, factor analyses, reliability and normality tests, correlation analysis and regression
analyses for testing research hypotheses. As a result of the analysis, it has been found that the organizational
communication climate perceptions of the administrative staff have a positive and significant effect on the level of
trust in the institution. In the comparison of organizational communication climate and demographic variables there
were significant differences between the variables of gender, age, education level and professional seniority (p<0.05).
In the comparison of the trust in the institution and the demographic variables; significant differences were found
among the variables of age, education level and professional seniority (p<0.05).
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Girig
Toplumsal yasamin vazgecilmezi olan iletisim, Orgiitsel yasamin devami icin de vazgecilmezdir.
Giindelik yasamda siirekli iletisim icerisindeyiz. Oncelikle yasamimizi devam ettirebilmek igin, sonrasinda
ogrenmek, bilgi sahibi olmak, etkilemek, eglenmek, mutlu olmak ve sayisiz bir¢cok nedenden 6tiirii iletisim

kurmaktayiz. Kurulan iletisimin etkinligi, iletmek istedigimiz mesajin katst tarafta aynt sekilde anlagiimasi
ile miimkiin olmaktadir.

Orgiitiin iletisim iklimi; faaliyetlerin yiiriitiilebilmesi i¢in kurulan hiyerarsik iletisimin yanisira, érgiitte
kendiliginden olugan iletisim sonucunda ortaya ¢itkmaktadir. Bu iletisim iklimine 6rglite yeni katillanlarin da
uymast beklenmektedir. Orgiitsel iletisim iklimi ¢alisanlar yaninda miisteriler gibi diger paydaslar tarafindan
algilanabilmektedir. Boylece Orgiitsel iletisim iklimi hem Orgiit iklimine hem de 6rgit kiltiriine yon
vermektedir.

Orgiitsel giiven kavrami, aslinda toplumsal yasamda bilinen giiven duygusunun calisilan ise, isyeri
ortamina, isyeri yoneticilerine ve arkadaslarina karst hissedilmesidir. Kisilerarasi ve organizasyonlar arasi
gliven birbirini aynt anda gelistirebilir ve etkileyebilir, 6ncelikle gelisen digerini etkiler (Blomqvist ve Stahle,
2000, s. 8). Giiven duygusu toplumsal yasamda insana huzur ve mutluluk vermektedir. Insani bir ihtiyac
olarak Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde, fizyolojik ihtiyaglardan sonra ikinci sirada yer almaktadir. Kisi
kendini giiven icinde hissederse toplumsal ve is yasaminda basarili olmaktadir. Kurumlarda giivenin
olusmast bir takim yapisal degiskenlerin varligi yaninda kurulan iletisime bagli bulunmaktadir. Dolayisiyla
orgiitsel glivenin olusmasinda Srgiitiin iletisim ikliminin payt vardir. Iletisimin giiveni arttirmast beklenir,
aynt zamanda gercege uygun veya acik bilginin saglanmasi ile olusturulan giivenin de iletisimini artirmasi
beklenir (Mishra, 1996, s. 269). Bu konuda yapilan ¢alismalar incelendiginde farkli degiskenler ile 6rgiitsel
iletisim ve gliven konularinin aragtirildign gértilmistiir. Bu kapsamda hazirlanan calisma ile Srgiitlerdeki
iletisim ikliminin 6rgiitsel glivene etkisini ortaya koymak amaclanmaktadir.

Literatiir Taramasi

Literatiir incelendiginde o6rgltsel iletisim ortaminin ve c¢alisanlarin elde tutulmasinin  galisan
performansina etkileri (Prasetyo vd., 2021) incelenmis, 6rglitsel iletisim ortaminin ve is coskusunun ¢alisan
performansina etkisi (Lantara, 2019) &lciilmiistiir. Orglitsel baglilik ve o6rgiit iklimi iliskisi teorik ve
uygulamali bir ¢alisma (Yiceler, 2009) ile ol¢tlmiistir. Ayrica, orgiit ikliminin ¢alisanlarin motivasyonuna
etkisi lizerine aragtirmalar (Gok, 2009; Aksoy, 20006) yapilmistir. Baska bir calismada Orglitsel iletisim
ortamt ve catisma yonetimi bir petrol ve gaz sirketinde iletisim y6netimi (Nordin vd., 2014) ile ortaya
konmustur. Orgiitsel iletisim ve iletisim ortami arasindaki iliski (Verma, 2013) arastirilmus, Srgiitsel
etkinlikte iletisim ortaminin rolii (Ahsanul, 2013) degerlendirilmistir. Orgiit iklimi ve iletisim iklimi
organizasyona bagliligin belirleyicileri (Guzley, 1992) olarak incelenmistir. Orgiit ikliminin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi bir arastirma (Cekmecelioglu, 2005) ile ortaya konmustur.

Literatiirde 6rgiitsel giiven konusunda “ne anlama geliyor, neden 6nemli?” (Shockley-Zalabak, Ellis,
Winograd, 2000) sorusuna cevap aranmis, Orgiitsel gliven kavrami, nedenleri ve sonuglart (Demircan ve
Ceylan, 2003) arastrilmustir. Ayrica, orglitsel gliven ve Orgiitsel baglilik tzerine (Taskin ve Dilek, 2010;
Demirel, 2008, Cetinel, 2008) calismalar yapilmis, benzer bagka bir ¢alismada kurumsal baglilik, kurumsal
giiven ve kurumsal kimligin artan gegerliligi (Ng, 2015) incelenmistir. Ayrica, Orgiitsel gliven ve Orgiitsel
vatandaslik davranist arasindaki iliski (Singh ve Srivastava, 20106) arastirilmis, benzer bir calismada Altuntas
ve Baykal (2010) hemsirelerin Grgiitsel giiven duzeyleri ile Grgiitsel vatandaslik davranslart arasindaki
iliskiyi ortaya koymuslardir. Bir baska calismada tiniversite ¢alisanlarinin is doyumu ve 6rgiitsel baglilig ile
Orgtitsel giiven ve orglitsel sessizlik arasindaki iliski (Fard ve Karimi, 2015) incelenmis, Srgiitsel giiven
yaratmada Orgiit kiltirintn roli (Ding, 2007) aragtirlmustir. Bununla birlikte; saglik kuruluslarinda 6rgiit
iklimi ve 6rgltsel giiven arasindaki iliski (Giin ve Soyiik, 2017) ve ortabgretim kurumlarinda gérev yapan
ogretmenlerin okul iklimi ve Srglitsel gliven algilart arasindaki iliskinin incelenmesi (Ayik, Savas ve Celikel,
2014; Biute, 2011) gibi calismalar da yapilmustir. Ancak Orgiitlerde iletisim iklimi ile 6rglitsel giiven
arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin (Kiyilioglu ve Ozgenel, 2020; Parlak, 2018; Sagbas, 2013; Seving;
2013; Artuksi, 2009) genellikle okul ortaminda 6gretmen ve okul yoneticileri tizerine yapilmis oldugu ve az
sayida oldugu gézlenmistir. Bu baglamda s6z konusu ¢alisma, bir kamu kurumunda gbrev yapan idari
personele iliskin calisma verilerini i¢ermesi bakimindan diger calismalardan ayrimakta ve
Ozginlesmektedir. Bu nedenle calismanin literatiire 6nemli Slciide katki saglayacagr diisinilmektedir.
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fletigim Iklimi

Iletisim en basit tanimiyla duygu, diisiince ve bilginin aktarmmidir. Insanlar sosyal varliklardir ve
normal zihinsel faaliyetlere sahip bir insan iletisim kurmak istemektedir. Iletisim kurarak acligint
gidermekte, mutlulugunu ya da Uzintisini paylagsmakta, eglenmekte, begenilmekte, takdir gérmekte,
tartismakta, 6grenmekte vb. bircok faaliyeti yapmaktadir. Bu faaliyetler streklilik gostermektedir ve is
ortaminda sturlt faaliyetler (¢ogunlukla is ile ilgili) s6z konusu olsa da yine de iletisim kurmak elzemdir.
Orgiitlerde iletisim, orgiitsel faaliyetlerin yiiriitiilebilmesi igin bir zorunluluktur. Ister dikey ister daha bastk
bir yapida faaliyet gOstersin, tim organizasyonlarda dikey, yatay ve capraz iletisim kanallar
olusturulmustur. Orgiitlerde ayrica, insanlarin bir arada olmasindan kaynakli informal iletisim de varligint
stirdiirmektedir. Orgiitteki tiim iletisim bigimleri o 6rgiitiin iletisim yapisint ve dolayistyla iletisim iklimini
olusturmaktadir. Bir kurulusta gerceklesen iletisime 6rgiitsel iletisim denir. Orgiit icindeki iletisimin amact,
Orglit Uyeleri arasinda referans cercevesi esitligi ve benzeri bir deneyim olmast icin karsilikli anlayis
olusturmaktir (Prasetyo vd., 2021, s. 2). Referans cercevesi esitligi ile anlatilmak istenen, mesajin
gondericinin hazirladigs sekilde alici tarafindan algilanabilmesidir. Bu aslinda iletisim basarisidir ve etkin
iletisim olarak adlandirilmaktadir. Orgiitlerde iletisim sadece sozlii olarak kurulmamaktadir. S6zli iletisim
yaninda sozsiiz iletisim, yazili iletisim ve elektronik iletisim de kullanilmaktadir. Is yerindeki kisilere
gilimsemek ve viicut hareketleriyle selamlasmak sézstiz iletisim kapsamindadir. Ayni sekilde yazili
iletisimde kullanilan saygin dil, actklik ve 6zen de iletisimin geregidir. Giintimiz iletisiminde oldukea
o6nemli olan elektronik iletisim ise hizlt bir sekilde bircok mesaji aynt anda génderme imkani sagladigt icin
Orglitsel yasamda vazgecilmezdir.

Orgiitsel iletisimin {i¢ Ggesi bulunmaktadir. Bunlarin ilki; kurumsal iletisimin rahat bir sekilde
kurulabilmesi ve giivene dayalt olmastdir. Tkincisi, calisanlarin karar alma siirecine katilimlarinin saglanmast
ve bu sayede Orgilitte s6z sahibi olabilmeleridir. Son olarakta ¢alisanlarin 6rglt tarafindan desteklenmeleri,
bu sayede kendilerini degerli hissetmeleri gelmektedir. Béylece, calisanlarda “Ustlerim, meslektaslarim,
astlarim bana karst acik ve durist”, “Bu organizasyonda sz sahibi olmak icin yeterli firsaum var” ve
“Diger tyeler bu organizasyonda séyleyeceklerime ciddi sekilde dikkat ediyotlar.” duygu ve dustincesi
olusmaktadir (Smidts, Pruyn ve Riel, 2001, s. 1053). Olumlu iletisimden kaynaklanan, drgiitsel yasamdaki
bu olumlu duygu ve diisinceler iliskilere de yansimakta ve zamanla 6rgiitin iletisim iklimini pozitif yonde
etkilemektedir. Benzer sekilde olumsuz iletisimden kaynaklt anlasmazliklar ya da yanlis anlasilimalar devam
ettikce 6rglitiin iletisim iklimi negatif yonde etkilenmektedir.

Tletisim iklimi, organizasyonda calisanlarin karsiliklt iliskileri ve iletisimlerinin kalitesinden dogmakta
ve o organizasyonun calisanlari tarafindan algilanmaktadir (Goldhaber, 1993, s. 19). Orgiitiin iletisim iklimi
hem calisanlar hem de Orgiite disaridan gelen mdusteriler tarafindan hissedilmektedir. Bir 6rglitte
calisanlarin resmi ve saygin bir Uslup kullanarak iletisim kurmast istenilen bir durumdur. Ancak 6rgttlerde
insanin dogast geregi, bir arada yasamaktan kaynakli informal yani resmi olmayan iletisim sekli de oldukea
yaygindir. Séylenti ya da dedikodu olarak da ifade edilebilen bu iletisim bicimini bazt yoneticiler de 6rgiit
lehine cevirebilmekteditler. Orgiitlerde pozitif iletisim iklimi icin, her seyden énce yoneticilerin iletisim
bilgi ve becerilerinin tam olmast gerekmektedir. Ust yonetim tarafindan iletisimin 6nemi ve degeri bilinirse
calisanlar bunun farkinda olarak hareket edecektitler. Bbylece 6rgiitiin iletisim yapist saglam temellere
oturmus olmakta ve zamanla olugan iletisim iklimi ¢aliganlarin motivasyonlarina pozitif etki etmektedit.
Istenilen bu motivasyon da érgiitiin basart ve performansint artirmaktadir.

Bununla birlikte bir 6rglitin basarist ve performansi ile ilgili bir baska kavram olan gliven, buytk
oranda calisanlar arasindaki iletisime baghdir. Calisanlar arasinda is iliskisinden kaynaklanan iletisimsizlik
yaninda, bilgideki esitsizlik de iletisimsizlige ve catismalara yol acabilmektedir. Acik iletisim ortamu,
catismanin giiven tzerindeki zararh etkilerini azaltmada kilit bir bilesendir. Bu nedenle iletisim, bir kurulus
icinde catismalarin azalmasina ve porzitifligin artmasina neden olarak, giiven olusturmak icin hayati bir
O6neme sahiptir (Nordin vd., 2014, s. 1048).

Orgiitsel Giiven

Guven, cesitli ortamlarda olumlu kisilerarast iligkilerin anahtaridir  ve isbirlik¢ci cabalarin
gerceklesmesini saglamaktadir (McKnight ve Chervany, 1996, s. 3). Glivenin tanimini yapmak oldukea
zordur, giveni kendini gosterme bicimi ¢ercevesinde iki ana baghkta tanimlamak mimkindir (Jesang,
Ismail, Boyd, 2007, s. 619-620):
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1. Giivenilirlik ~ giiveni; bir bireyin, baska bir bireyin refahinin baglt oldugu belirli bir eylemi
gerceklestirmesini bekledigi 6znel olasiliktir.

2. Karar giivenz; olumsuz sonuclarin da olast olmasina ragmen, bir tarafin belirli bir durumda géreceli
bir giivenlik duygusuyla bir seye veya birine bagimli olmaya istekli olma derecesidir.

Giiven, bir¢ok farklt disiplinde genis capta incelenmis ve gesitli baglamlarda karar vermenin temeli
olarak kullamilmustir. Farkli disiplinler gliveni farkli sekilde tamumlasalar da ¢Ozmeyi amagladiklart
sorunlarda karar vermek icin giivenin dogru bir sekilde degerlendirilmesi ortak hedefleridir. Ozellikle,
bir¢cok sorunlu alanda mitkemmel bilgi bulunmadigindan, kritik karatlar genellikle belirsiz, eksik ve ¢eligkili
bilgilerle verilebilmektedir. Bu belirsizlik, karar vericiyi yanhs giiven nedeniyle yanlis kararlardan
kaynaklanan kayip riskine maruz birakabilmektedir (Cho, Chan ve Adali, 2015, s. 28).

Giiven kavrami, 21. yiizyll rekabet ortaminda organizasyonlar icin oldukca 6nemli bir Orgiitsel
davrants kavramdir. Orgiitlerde giiven, uzun vadeli iliskiler i¢in hayati énem tastyan yapict ve isbitlikei
davranislara yol agmaktadir. Orgiitsel giiven giinliik iliskiler yaninda; proje ekipleri, stratejik ittifaklar ve Ar-
Ge ortakliklart icin de 6nem tasimaktadir. Is baglaminda giivenin gelismesi icin yetkinlik (teknik yetenekler,
beceriler ve bilgi birikimi) ve iyi niyet (ahlaki sorumluluk ve olumlu niyetler) gereklidir (Blomqvist ve
Stahle, 2000, s. 8). Orgiitlerde birlikte calismak genellikle islevsel bagimlilik gerektirmekte ve bu nedenden
otlrd insanlar kisisel ve 6rglitsel hedeflerine ulagsmak igin baskalarina gesitli sekillerde bagimlt olmaktadir
(Mayer, Davis, Schoorman, 1995, s. 710). Calisanlar Orgiitsel etkilesimleri, prosediir ve sonuglart adil bir
sekilde algilarlarsa, Ustlerine ve organizasyonlarina daha fazla giiven hissedecekler ve bu durum artan is
doyumu, Grgiitsel baglilik ve verimlilik artis1 gibi sonuglar ortaya cikaracaktir (Bidarian ve Jafari, 2012, s.
1623). Mayer ve digetlerine (1995)’e gore, calisanlar bir 6rgltiin yetenek, yardimseverlik ve dirtstlik
erdemlerine sahip olduguna inandiklart zaman orgiitsel given olusacaktir. Bu durum ¢alisanlarin
degerlerinin kurulusun degerleriyle ortiismesi ile de alakalidir. Orgiitsel giiven, calisanlarin kurulusu
kimliklerinin bir parcast olarak gérme derecesidir. Ayrica kuruma duyulan giiven, ¢alisanin zihninde
organizasyonla butiinlesme duygusu olusturmaktadir (Ng, 2015, s. 155). Bunun tam tersi bir durumda ise
calisan kurumdaki isleyis ve etkilesimi kendi degetleriyle bagdastiramaz ve adil bulmaz ise, kurumuna kars
glvensizlik duygusu hissedecektir. Calisanin kendisini glivende hissetmemesi, onun ¢alismasina yanstyacak
ve zamanla stres faktoriini yaratacaktir. Sonu¢ olarak is doyumu ve ise baglilik azalacak ve verim
dusecektir.

Giiveni ii¢ unsur olusturmaktadir. Bunlar; giivenilirlik, 6ngériilebilirlik ve adalettir. Ug bilesen
tarafindan temsil edilen gliven hem kisilerarast hem de Orgiitler arast diizeylerde farkll bicimlerde (bilissel,
davranissal ve duygusal) ifade edilebilmektedir. Orgiitsel giiven, 6rgiit tiyelerinin kuruma yonelik kolektif
olarak sahip olunan giiven yéneliminin derecesini tanimlamaktadir (Zaheer, McEvily ve Perrone, 1998, s.
143). Guvenin 6zellikleri ise s6yledir (Abdul-Rahman, Hailes, 2000, s. 4):

1. Giiven anlam ve degerler butiiniinden olusmaktadir

2. Guven kisinin inancini olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir
3. Glven, 6nceki deneyimlere dayanmaktadir

4. Itibar giivene yardimedir

5. Givenin kaynagt degerlendirmeler, 6neriler ve tavsiyelerdir

6. Guven 6zneldir ve

7. Guven dinamik bir olgudut.

Orgiitsel giiven sadece ikili iligkilerle belitflenmez, ag tabanli da olabilmektedir. Orgiitler arast
iliskilerden kaynaklanan gliven olgusu itibarin saglanmasinda daha buytk bir paya sahiptir. Bir Orgiite
giiven duyulabilmesi i¢in, o 6rgiit hakkinda nitel bilgilerin yani sira nicel bilgilere de ihtiya¢ duyulacaktir.
Bu cercevede orglitsel gliven yaratmak igin harcanan caba ve emek, orgiite duyulan gliven sayesinde is
yapilmast i¢in tercih edilmesiyle katlanabilir olmaktadir (Harris, 20006, s. 184).

Yontem

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden kesitsel arastirma deseni kullanilmis olup, veriler kolayda
Orneklem yontemi ile toplanmustir. Katilimeilarin yargilarini toplamada anket yontemi kullanilmistir. Anket,
Google Form araciligi ile cevrimici ortamda hazirlanarak, personelin kurumsal e-postalarina gdnderilmistir.
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Anket verileri 12 Kasim 2021 ile 12 Ocak 2022 tarihleri arasinda toplanmustir. Goniilliilitk esasina uygun
olarak anketi cevaplayan 331 idari personelin verileri incelenmistir. Elde edilen verilerin analizinde frekans
tablolari, faktor analizleri, giivenirlik ve normallik testleri, korelasyon analizi ve aragtirma hipotezlerinin
test edilmesine yonelik regresyon analizleri kullanilmistir.

Evren - Orneklem

Arastirmanin kapsamini Ondokuz Mayis Universitesinde idari personel olarak gérev yapan calisanlar
olusturmaktadir. Arastirma yapabilmek i¢in Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Aragtirmalart Etik Kurulu'ndan (22.10.2021 tarih 2021-845 sayil)) etik onayr alinmigtir. Arastirma
cercevesinde tiim idati personele ¢evrimici ortamda anket dagitilmistir. Veriler, calisanlarin kurum e-posta
adreslerine gonderilen anketlerden doniis yapan 331 personelden elde edilmistir.

Veri Toplama Araglar1

Arastrma  kapsaminda belirlenen 6rneklemden veri toplamada anket yontemi kullanilmugtir.
Hazirlanan anket formu iki béliimden olusmaktadir. Tlk bolimde, “Orgiitsel Tletisim Tklimi Olcegi”, ikinci
bélimde ise “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmistir. Orgiitsel Tletisim Olcegi Erytlmaz Balli ve Tulunay
Ates (2021) tarafindan gelistirilmistir. 30 maddeden olusan Olcek 571 Likert tipinde derecelendirilmistir.
Olgegin iki alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar “Orgiitsel Tletisim Olgeginin Yonetici Kaynaklt Boyutu”; (1,
2,4,5,7,8,11, 13,17, 19, 20, 21, 22, 23, 28, 29, toplam 16 madde) ve “Calisan Kaynakl’” (3, 6, 9, 10, 12,
14, 15, 16, 18, 24, 25, 26, 27, 30, toplam 14 madde) boyutudur. Orgiitsel Giiven Olgegi ise Caliskan (2021)
tarafindan gelistirilmistir. 17 maddeden olusan élgek 5°li Likert tipinde derecelendirilmistir. Ug alt boyuttan
olusan Olcegin ilk 7 ifadesi “Calisgma Arkadaglarina Duyulan Giiven” alt boyutundan, sonraki 5 ifadesi
“Yoneticiye Duyulan Giiven” alt boyutundan ve son 5 ifadesi ise “Kuruma Duyulan Giiven” alt
boyutundan olusmaktadir. Calisma i¢in hazirlanan ankette, bu 6lcegin “Kuruma Duyulan Giiven” alt
boyutu kullanimistir. Anketin 5’li Likert derecelenmesi (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3)
orta derecede katiiyorum, (4) katiiyorum, (5) kesinlikle katiiyorum seklindedir. Ankette ayrica
katitimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular da bulunmaktadir.

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literattirde yer alan bilgiler dogrultusunda degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve hipotezleri
test etmek icin gelistirilen arastirma modeli ve hipotezler asagida gésterilmektedir.

[ Orgiitsel Tletigim Tklimi ]_> Kuruma Duyulan Giiven

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hi: Idari personelin 6rgiitsel iletisim iklimi algilarinin kuruma duyulan giiven seviyeleri tizerinde
pozitif ve anlamli diizeyde etkisi vardir.

Hy: 1Idari personelin orgiitsel iletisim iklimi algilart demografik degiskenlere gore farkhilik
gostermektedir.

Ha,: Idari personelin drgiitsel iletisim iklimi algilars cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Hoy: Idari personelin drgiitsel iletisim iklimi algilar pogisyonlarina gire farkliik gostermektedir.

Ho: Idari personelin drgiitsel iletisim iklimi algilars yaglarina gore farklik gistermektedir.

Hoy: Idari personelin drgiitsel iletisim iklimi algilarr egitim durnmlarina gore farklilik gistermektedir.

Ho.: Tdari personelin irgiitsel iletisim iklimi algilars mesleki kademlerine gire farklilik gistermektedir.

Hj: Idari personelin kuruma duyulan giiven diizeyleri demografik degiskenlere gére farklilik
gOstermektedir.

Hs,: Idari personelin kuruma duyulan giiven diizeyleri cinsivetlerine gire farkliik gistermektedir.

Hsy: Idari personelin kuruma duynlan giiven diizeyleri pozisyonlarma gire farklik gistermektedir.

Hse: Idari personelin kunrnma duyulan giiven diizeyleri yaglarma gire farkliik gistermektedir.

Hsg: Idari personelin kuruma duynlan giiven diizeyleri egitim durnmlarina gire farklik gistermektedir.

Hs.: Idari personelin kurnma duynlan giiven diizeyleri mesleki kademlerine gire farklilik gistermektedir.
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Bulgular
Demografik Ozellikler ve Betimleyici Istatistikler

Istatistiksel analizlere baglamadan 6nce arastirmada idari personelden toplanan veri setinde eksik
verilerin olup olmadig: frekans analizi ile kontrol edilmistir. Belirlenen eksik veri diizeyinin % 5’in altinda
kaldiginin tespit edilmesi tzerine (Tabachnick ve Fidell, 2013) eksik veriler ortalama deger ile
tamamlanmustir.

Katilmcilara ve arastirmada kullanilan degiskenlere (6lgeklere) ait demografik ve betimleyici
istatistikler asagida tablolar halinde verilmistir. Arastirmaya katilan idari personele iliskin demografik
bulgular Tablo 1’de g&sterilmektedir.

Tablo 1. Aragtirmaya Katslan Idari Personelin Demografik Ozellikleri (n=331)

Degiskenler n %o
Cinsiyet Kadin 158 47,7
Erkek 173 52,3
19-29 92 278
Yas 30-39 56 16,9
40-49 127 38,4
50 yas ve lizeri 56 16,9

. Calisan 308 93,1
Pozisyon Yénetici 23 6,9
Lise ve alt1 28 8,5
Esitim Durumu inisans 142 429
© Lisans 147 444
Lisansustu 14 4,2
1-5 yil 92 27,8
6-10 yil 36 10,9

Mesleki Kidem 11-15 yd 60 18,1
16-20 yil 61 18,4
21 yil ve tUzeri 82 248

Katiimcilarin kisisel ve demografik 6zellikleri incelendiginde 47,7’sinin kadin ve % 52,3’Gniin ise
erkek calisanlardan olustugu gorilmektedir. Calisanlarin % 27,8’inin 19-29, % 16,9’unun ise 30-39 % ve
38,4tniin 40-49 yas grubuna girdigi beliflenmistir. Idari personelin pozisyonlarina gére dagilimlart
incelendiginde % 93,1’inin ¢alisan ve % 6,9’unun da yonetici konumunda oldugu anlasiimaktadir. Egitim
seviyeleri acisindan katthmetlarin % 44,4’Gnin lisans ve % 42,9’unun ise 6nlisans mezunu oldugu tespit
edilmistir. Aragtirmaya katilan idari personelin % 27,8’inin 1-5, % 24,8’inin 21 yil ve tzerti ve % 18,4’liniin
ise 16-20 yil araliginda mesleki kideme sahip olduklart gérilmektedir. Bu baglamda katilimer idari
personelin agirlikli olarak orta yas grubuna giren, yonetici statlisi bulunmayan, bir Giniversite mezunu olan
ve mesleki deneyime sahip tecriibeli erkek ¢alisanlardan olugtugu anlasilmaktadir.

Tablo 2'de Orgiitsel Tletisim Tklimi Olcegine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri
gosterilmektedir. Buna gore “Orgiit ¢alisanlart is konusunda yénetime kargt diirtist davranir.” sorusu 3,99
ortalama ile en yiksek ve “YOnetim calisanlarin isle ilgili yasadiklari sikintilart fark eder.” sorusu 3,04
ortalama ile en diisiik ortalamalara sahip sorular olarak belirlenmistir. Tablo incelendiginde katiimcilarin
verdikleri cevaplarin neredeyse tamaminin agulikli olarak  “katiliyorum”  seceneginde toplandig:
goriilmektedir. Katihmer idari personelin Orgiitsel Tletisim Tklimi Olgegine iliskin vermis oldugu cevaplar
Tablo 2’de ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 2. Orgiitsel Iletisim Tklimi Olgegine liskin Tanimlayier Istatistikler

Kesinlikle Katilmiyorum  Orta Derecede Katiliyorum Kesinlikle
Sorular Ort. S.S.  Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
F % f % f % f %o f Yo
Yonetim isle ilgili
konularda Srgiit 389 82 4 12 8 24 84 254 158 477 7T 233

calisanlarina
guvenir.

Yonetim 6rgiitte
alinacak kararlarla
ilgili olarak 6rgiit
calisanlarinin
fikirlerine yeterince
bagvurur.

3,34 1,13 30 9,1 42 12,7 86 26,0 130 393 43 13,0

Yénetici Kaynaklt Orgiitsel
Tletisim (YKOI)
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Isle ilgili her
konuda yonetime
kolaylikla
ulagabilirim.

16

438

30

9,1

86

26,0

144

43,5

55

Yonetim is
yerindeki iliskilerde
oOrgiit calisanlarina
glvenir.

18

54

28

8,5

56

188

41

12,4

Yonetim orgiitte
isleyisin etkili
sekilde
yuritiilebilmesi icin
gerekli bilgileri
calisanlarla

20

6,0

>

30

9,1

64

>

162

48,9

55

yeterince paylasir.
Orgiit calisanlart
yonetime isle ilgili
yeni 6nerilerini
rahatlikla sunabilir.

34

10,3

34

68

20,5

163

49,2

32

9,7

Yonetim ozellikle
isimle ilgili
konularda

goriisiime bagvurur.

3,41

20

6,0

38

90

27,2

152

45,9

31

9,4

Yonetim 6rgiit
calisanlarinin
sundugu 6nerileri
dikkate alir.

30

9,1

108

146

44,1

45

Yonetim 6rgiit
calisanlarinin
paylasimlarini
Onyargisiz olarak
dinler.

3,28

1,03

18

54

62

86

26,0

138

41,7

27

8,2

Yonetimin
davranislar 6rgiit
calisanlarinin ona
duydugu giiveni
arttirir.

10

3,0

12

3,6

46

199

60,1

64

Yonetimin isle ilgili
bilgilendirmelerini
yeterli bulurum.

16

4,8

>

28

8,5

93

28,1

>

152

45,9

42

Orgiit calisanlart
yonetimle
konugurken
kendilerini 6zgiir
hisseder.

30

9,1

>

58

82

24,8

>

130

39,3

31

Orgiitte herkesin
gercek
dustncelerini
actkca
paylasabildigi bir

ortam vardir.

3,28

1,04

22

6,6

56

82

24,8

148

4,7

23

6,9

Yonetim isle ilgili
goriislerime deger
verir.

3,41

20

6,0

28

112

33,8

136

35

10,6

Yonetim
calisanlarin isle ilgili
yasadiklari
sikintilart fark eder.

3,04

,98

30

9,1

50

140

42,3

97

14

42

Yonetimin bana
verdigi bilgiye

giivenirim.

86

2,4

18

88

26,6

170

47

14,2

Calisan Kaynakl
Orgiitsel Tletisim (CKOT)

Orgiit calisanlari is
konusunda
birbirletine kargt
duriist davranir.

93

1,2

46

80

242

154

47

142

Orgiit ¢alisanlart is
yerindeki iligkilerde
birbitletine kargi

durtst tavir sergiler.

3,48

10

3,0

22

6,6

128

38,7

141

42,6

30

9,1

Orgiit calisanlart
ortak hedeflere siki
sikiya baglidir.

2,4

34

70

21,1

192

58,0

27

8,2

Orgiit ¢alisanlart
isle ilgili konularda
birbitlerine giivenir.

16

48

26

74

22,4

168

50,8

47

14,2

Orgiit calisanlart is
konusunda

72

12

40

12,1

209

63,1

68

20,5
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yonetime karst
durtst davranir.

Orgiit ¢alisanlart
ortak hedeflere
yonelik olarak
petformans
sergilemeye caligir.

3,84

12

3,6

74

22,4

192

58,0

51

Orgiit calisanlari is
yerindeki iliskilerde
birbirlerine giivenir.

10

3,0

20

6,0

92

27,8

164

49,5

45

Orgiit calisanlart is
yerindeki
iliskilerinde
yonetime karst
diriist olur.

91

12

3,6

>

24

7,3

52

>

198

59,8

45

Orgiit ¢alisanlart en
tst seviyede
performans
sergiler.

3,69

77

1,2

>

14

4,2

100

30,2

175

52,9

38

Orgiitteki calisanlar
gosterdikleri
petformansin 6rgit
icin 6neminin

farkindadir.

85

14

1,8

76

23,0

196

59,2

39

Orgiitte ¢alisanlar
birbirlerine sikintilt
zamanlarda destek
olur.

1,8

118

35,6

5

160

48,3

47

Orgiitte giivene
dayali bir ¢alisma
ortami vardir.

10

3,0

16

48

100

30,2

168

50,8

37

Calisanlar 6rgutteki
kaynaklari verimli
kullanir.

20

6,0

24

7,3

68

20,5

184

55,6

10,6

Orgiitte galisanlar
disiik maliyetle
yiiksek kalite elde
etmeye calisir.

,90

10

3,0

16

4.8

68

20,5

173

523

64

19,3

Tablo 3’de Kuruma Duyulan Giiven Olgegine iliskin ortalama ve standart sapma degetleri
verilmistir. Buna goére “Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde aciklikla yirir, gizli sakh
uygulamalar yoktur.” ve “Kurum politikalart ile ilgili 6neri gelistirmekten ve dustincelerimi belirtmekten
¢ekinmem.” sorularinin 3,80 ortalama ile en ylksek ve “Kurum, 6zlik haklarimizi adil olarak karsilar.”
sorusunun ise 3,62 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip sorular oldugu anlagilmaktadir. Orgiitsel Tletisim
Iklimi Olgeginde oldugu gibi Kuruma Duyulan Giiven Olgeginde de katiimeilarin cevaplarinin “Katilirim”
seceneginde toplandigt gériilmektedir. Katilimet idari personelin Kuruma Duyulan Giiven Olgegine iliskin
vermis oldugu cevaplar Tablo 3’de ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 3. Kuruma Duyulan Giiven Olgegine Liskin Tanimlayi Istatistikler

Kesinlikle Katilma Kararsizim Katilirim Kesinlikle
Sorular Ort. S.S. Katilmam Katilirim

f % f % f % F % F %
Kurumumuzun gelecegini
ilgilendiren dogru kararlar 1 5001y 50 | | 56 | o 73 68 | 205 | 147 | 44 | s0 |
alinmasi hususunda 2
glivenim tamdir.
Bu kurumda her sey
yasalara uygun bir sekilde 50 1y o0 1y |4y | as | 105 | 50 | 151 | 8 | 447 | o5 | 2
aciklikla yirtr, gizli sakh 7
uygulamalar yoktur.
Kurum, 6zliik haldarimuzt |5 150 1 o6 | 79 32 9,7 70 | 211 | 124 | 344 | 80 26,
adil olarak karsilar. 9
Kurum calisanlarina her 366 | 1,08 | 10 | 30 46 | 139 | 72 | 218 | 121 | 366 | s 2,
konuda destek olur. 8
Kurum politikalar ile ilgili
Gneri gelistirmekten ve 380 | 109 | 18 | 54 | 28 8,5 46 | 139 | 149 | 450 | 90 27,
dusiincelerimi 2
belirtmekten cekinmem.
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Guvenirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan degiskenler baglaminda Orgiitsel {letisim Iklimi ve Kuruma Duyulan Giiven
Olgeklerinin ayr1 ayri giivenirlik analizleri yapilmistir. Giivenirlik analizi icin 6lgeklerin igsel tutarliligint
gosteren Cronbach Alfa katsayilart kullanilmstir.

Tablo 4. Oleeklere Ait Giivenirlilik Analizi Sonnglar:

Degiskenler Soru Sayi1st Cronbach Alfa Katsayilar1 (@)
Orgiitsel Tletisim Tklimi Olgegi (O110) 30 ,967
Yinetici Kaynakly Orgiitsel Hetisim (YKOI) 16 ,953
Calrsan Kaynaklr Orgiitsel Tetisim (CKOI) 14 927
Kuruma Giiven Oleegi (KGO) | 5 | 935

Tablo 4deki degerler incelendiginde Orgiitsel Tletisim Iklimi Olceginin alfa katsayisinin ,967 olmast
nedeniyle katilimeilarin verdikleri cevaplarda yiiksek derecede tutarlt davrandiklari anlasiimaktadir. Benzer
sekilde Orgiitsel Tletisim Tklimi Olgeginin alt boyutlart olan Yénetici Kaynaklt Orgiitsel Iletisim ve Calisan
Kaynakli Orgiitsel Tletisimin Cronbach alfa katsayilarinin sirastyla ,953 ve ,927 olmast bu 6lgeklerin de
oldukea yiiksek diizeyde giivenilir olduklarini géstermektedir. Kuruma Duyulan Giiven Olgeginin alfa
katsayisinin ,935 olmast nedeniyle katilimeilarin verdikleri cevaplarda yiiksek derecede tutarlt davrandiklar
belirlenmistir. Bu sonuca gore s6z konusu 6leek de yiiksek derecede glivenilirlige sahiptir.

Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan Slceklerin yeterliliklerini ve faktor analizi yapmaya uygun olup olmadiklarini
6lemek amaciyla 6ncelikle Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Kiiresellik Testleri yapilmistir. Orgiitsel Iletisim
Iklimi Olgeginin KMO 6rneklem yeterliligi katsayisinin ,869 olarak bulunmast nedeniyle 6rneklem
buytkluginiin faktér analizi yapmak icin “yeterli” oldugu sonucuna ulagilmistir. Bartlett Kiresellik testi
sonuglarina bakildiginda ise elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gérilmustiir (2=
12087,422; Sig.= ,000, p<,001). Bu baglamda 6rneklem biyikliginin faktér analizi i¢in yeterli ve Slgme
aractnun faktor ¢tkarmaya uygun oldugu anlasimaktadir.

Orgiitsel Tletisim Tklimi Olgeginin yapt gegerliligini test etmek icin faktér analizi yapilmustir. Faktor
analizinde; faktor sayisinin tespitinde Gzdegerin 1’den biiyitk olmasmna ve bir maddenin bir faktore
boyutlanabilmesi icin ilgili fakt6r yikiinin en az ,500 dizeyinde olmasina dikkat edilmistir. Fakt6r analizi
sonucuna gore, Orgiitsel letisim Iklimi Olgeginde 30 madde ile yapilan analiz neticesinde maddeler alan
yazinla uyumlu bir sekilde iki boyut altinda toplanmistir. S6z konusu iki alt boyutun actklanan varyanslar
sirastyla. % 51,7 ve % 11,5 olarak belirlenmistir. Olgekteki ifadeler toplam varyansin % 63,2’sini
aciklamaktadir. Tablo 6 incelendiginde Slgekte yer alan maddelerin tamaminin fakt6r yiklerinin ,500 tzeri
degetlere sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Orygiitsel Iletisim Tklimi Olgegine Ait Faktir Analizi Sonucn

Faktorler
Maddeler T 2
Yonetim isle ilgili konularda 6rgiit calisanlarina glivenir. ,595
Yoénetim Orglitte alinacak karatlarla ilgili olarak 6rgiit calisanlarinin fikirlerine yeterince bagvurur. ,822
Isle ilgili her konuda yonetime kolaylikla ulasabilirim. ,744
Yoénetim is yerindeki iligkilerde 6rgiit ¢alisanlarina giivenir. ,706
Yoénetim Orgtitte isleyigin etkili sekilde yiirtitilebilmesi icin gerekli bilgileri caliganlarla yeterince paylasir. ,802
Orgiit calisanlart yénetime isle ilgili yeni dnerilerini rahatlikla sunabilir. ,840
Yonetim 6zellikle isimle ilgili konularda gbriigiime bagvurur. ,778
Yonetim 6rgiit gahisanlarinin sundugu Onerileri dikkate alir. ,643
Yonetim Orgiit alisanlarinin paylasimlarini 6nyargisiz olarak dinler. 774
Yonetimin davramiglan Srgiit calisanlarinin ona duydugu giliveni arttirir. ,658
Y6netimin isle ilgili bilgilendirmelerini yeterli bulurum. ,718
Orgiit galisanlart yonetimle konusurken kendilerini 6zgiir hisseder. ,837
Orgiitte herkesin gercek diisiincelerini agtkea paylasabildigi bir ortam vardir. ,837
Yonetim isle ilgili goriislerime deger verir. ,806
Yoénetim ¢alisanlarin isle ilgili yasadiklari sikintilarr fark eder. 742
Yénetimin bana verdigi bilgiye giivenirim. ,699
Orgiit calisanlart is konusunda birbirlerine karst diiriist davranir. ,735
Orgiit calisanlart is yerindeki iliskilerde birbirlerine karst diiriist tavir sergiler. ,737
Orgiit calisanlart ortak hedeflere siki sikiya baglidir. ,779
Orgiit calisanlari isle ilgili konularda birbitlerine giivenir. ,803
Orgiit calisanlart is konusunda yonetime karst diiriist davranir. ,545

1550



MANAS Sosyal Aragtirmalar Dergisi - MANAS Journal of Social Studies

Orgiit calisanlart ortak hedeflere yonelik olarak performans sergilemeye calisir. ,611
Orgiit calisanlari is yerindeki iligkilerde birbitlerine giivenir. ;711
Orgiit calisanlari is yerindeki iligkilerinde yonetime karst diiriist olur. ,647
Orgiit calisanlari en iist seviyede performans sergiler. ,580
Orgiitteki calisanlar gosterdikleri performansin 6rgiit icin éneminin farkindadir. ,667
Orgiitte calisanlar birbitlerine sikintili zamanlarda destek olur. ,573
Orgiitte giivene dayali bir caligma ortami vardr. ,776
Calisanlar 6rgiitteki kaynaklart verimli kullanir. ,795
Orgiitte calisanlar diisiik maliyetle yiiksek kalite elde etmeye calisir. ,516
Oz degeri 15,520 3,467
Aciklanan Varyans (%) 51,735 11,558
Toplam Aciklanan Varyans (%) 63,292
Kaiser-Meyer-Olkin Katsay1st ,869

.. . . Ki-kare: 12087,422;
Bartlett Kuresellik Testi sd.: 435; p<0,001
Faktor Cikarma ve Dondiirme Teknigi Xem.el‘.Bﬂegenler

nalizi; Varimax

*Maddeler arast korelasyon degerleri ,516-,840 arasindadir.

Kuruma Duyulan Giiven Olgeginin yeterliligini ve faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigint
belirlemek amaciyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Kiresellik Test istatistikleri sonucunda Slgegin
KMO 6rneklem yeterliligi katsayisinin ,863 oldugu bulgulanmustir. Tablo 6’da goriildiigi tizere bu deger,
orneklem biytikligintn faktér analizi yapmak icin “yeterli” oldugunu gostermektedir. Bartlett Kiresellik
testi sonuglarina bakildiginda, elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gbriilmektedir
(x2= 1495,523; Sig.= ,000, p<,001). Bu dogrultuda 6rneklem buytkliginin faktér analizi icin yeterli ve
6l¢me aracinin faktor ¢itkarmaya uygun oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 6. Kuruma Giiven Olgegine Ait Faktir Analizi Sonucn

Maddeler Faktor = F1

Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmast hususunda giivenim tamdir. ,927
Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde aciklikla yiirir, gizli sakli uygulamalar yoktur. ,829
Kurum, 6zluk haklarimizi adil olarak kargilar. 927
Kurum calisanlarina her konuda destek olut. 914
Kurum politikalari ile ilgili 6neri gelistirmekten ve distincelerimi belirtmekten ¢ekinmem. ,861
Oz degeri 5,984
Toplam Aciklanan Varyans (%) 79,685
Kaiser-Meyer-Olkin Katsayist ,863
Bartlett Kuresellik Testi Kl—kalr(e):; ;‘L() ()5,2)5()213; sd.:

e e . Temel Bilesenler
Faktor Cikarma ve Dondiirme Teknigi Analizi; Varimax

*Maddeler arasi korelasyon degerleri ,829-,927 arasindadir.

Kuruma Duyulan Giiven Olgeginin yapi gecerliligi test etmek igin yapilan faktér analizi sonucuna
gore Olcekte yer alan bes ifade alan yazinla uyumlu bir sekilde tek boyut altinda toplanmustir. S6z konusu 5
ifade toplam varyansin % 79,6’stu agiklamaktadir. Tablo incelendiginde Olgekte yer alan maddelerin
tamaminin faktor yiiklerinin ,500 tizeri oldugu gérilmektedir.

Normallik Testi ve Fark Analizleri

Bir arastirmada kullanilacak istatistiksel yontemlerin se¢iminde veri setinin normal dagilim gosterip
gostermediginin belirlenmesine yonelik normallik testinin yapilmast gerekmektedir. Bu baglamda kullanilan
veri setinin normal dagilim gOsterip gbstermedigini smnamak amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri
kullantlmistir. Alan yazinda basiklik (Kurtosis) ve carpiklik (Skewness) degerlerinin +1.5 ile -1.5 araliginda
oldugunda (Tabachnick ve Fidell, 2013) hatta George ve Mallery’e (2010) gére bu degetlerin +2.0 ile -2.0
araliginda olmast durumunda dahi verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilebilmektedir (Erbay ve
Beydogan, 2017, s. 250; Akdogdu ve Usun, 2017, s. 8). Calismada kullanilan iki dl¢ege ait verilerin ¢arpiklik
ve bastklik degerlerinin bu aralikta yer almasindan dolay1 verilerin normal dagilim gdsterdigi kabul edilmis
ve bu dogrultuda parametrik testler kullandmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlere yonelik normallik
testi sonuglari asagidaki tabloda detaylt sekilde gosterilmektedir.
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Tablo 7. Oleklerin Normallik Testi

Istatistik Std. Hata
Ortalama 3,5822 ,03697
é % 95 Giiven Araligi I¢in Ortalama glsttssllr;:r g:ggig
= % 5 Kirpilmis Ortalama 3,5851
g Medyan 3,7000
f) Varyans ,452
= Std. Sapma 67263
2 Minimum 1,70
2 Maksimum 5,00
~ Skewness (Carpiklik Katsayist) - 349 ,134
Kurtosis (Bastklik Katsayisi) ,001 ,267
Ortalama 3,4889 ,04206
:%; % 95 Giiven Araligi I¢in Ortalama SI;SSIE; g:gg?é
O % 5 Kirpilmis Ortalama 3,4964
% £ Medyan 3,6250
g g Varyans ,586
VA= Std. Sapma 76522
:g Minimum 1,75
a Maksimum 5,00
=>9 Skewness (Carpiklik Katsayist) -,397 ,134
Kurtosis (Basiklik Katsayis1) -379 ,267
Ortalama 3,6888 ,03396
‘%’D % 95 Giiven Araligs icin Ortalama Sl:tss’;i 22??2
:O“ % 5 Kirpilmig Ortalama 3,6939
4 & Medyan 3,7857
g éh Varyans ,382
NE=! Std. Sapma ,61794
e Minimum 1,50
_—;:" Maksimum 5,00
o Skewness (Carpiklik Katsayist) -404 ,134
Kurtosis (Basiklik Katsayisi) ,760 ,267
Ortalama 3,7353 ,05380
§ % 95 Guven Araligt I¢in Ortalama glsttssllr:i g:gi?g
¢) % 5 Kirpilmig Ortalama 3,7884
£ Medyan 4,0000
g* Varyans ,958
a Std. Sapma 97883
g Minimum 1,20
3 Maksimum 5,00
A Skewness (Carpiklik Katsayist) -,493 ,134
Kurtosis (Basiklik Katsayisi) -,395 ,267

Tablo 7’de aragtirmada kullanian her iki 6lgegin ve alt boyutlarinin Skewness (Carpiklik Katsayisi) ve
Kurtosis (Bastklik Katsayist) degerlerinin -1.5 ile +1.5 smurlart arasinda yer aldigt ve normal dagilim
gosterdigi belirlenmigtir. Bu baglamda veri setinin normal dagihm gostermesi nedeniyle parametrik test
kosullart saglanmis ve arastirmada kullanidan degiskenlerin cesitli demografik &zelliklere goére farkliik
gosterip  gostermedigini  belitlemek tzere yapilan fark analizleri kapsaminda iki bagimsiz grup
karsilastirmalarinda bagimsiz 6rneklem t testi; ikiden ¢ok bagimsiz grup karsilagtirmalarinda ise Anova testi
kullanilmusgtir.
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Tablo 8. Orygiitsel Iletisim Tklimi ve Kuruma Duynlan Giiven Oleek Puanlarmmn Cinsiyet ve Pogisyon Degiskenine Gire
Kargilagtiridmasi (Bagimsiz Orneklem t Testi)

Olcek Cinsiyet Say1 Ort. Std. Sapma t p
o -
Wl n EE A
ok I I R
kDG ek i 06 pate w o

Olcek Pozisyon Say1 Ort, Std. Sapma t p
T m  ow
- -
wo

Idari personelin 6rgiitsel iletisim iklimi ve kuruma duyulan giiven 6lcek puanlarinin cinsiyetlerine gore
anlamh bir farkhihk g&sterip gOstermedigini belitlemek amactyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testinin
bulgulart Tablo 8de gosterilmistir. Cinsiyete gore Orgiitsel iletisim iklimi katrgilastirildiginda anlamh
diizeyde farklilik bulunmugtur (p<0,05). S6z konusu farkhihigin erkekler lehine oldugu diger bir ifadeyle
erkek idari personelin ortalamalarinin (3,70>3,44) kadin calisanlardan anlaml duzeyde ytksek olmasindan
kaynaklandigi gériilmektedir. Benzer sekilde Orglitsel iletisim ikliminin alt boyutlart olan yénetici kaynakl
ve calisan kaynakli 6rglitsel iletisim tiirlerinde de cinsiyet agisindan anlamlt bir fark bulunmus (p<0,05) ve
farkliligin erkekler lehine (3,64>3,31; 3,76>3,60) oldugu belirlenmistir. Bu baglamda “Ha,: [dari personelin
drgiitsel iletisim iflimi algilar: cinsiyetlerine gore farklilik gistermektedir.” hipotezinin kabul edildigini ileri stirmek
muimkindir. Cinsiyet agisindan kuruma duyulan giiven karsilastirmasi incelendiginde ise (p>0,05) anlaml
bir farklilk bulunamamistir. Dolayistyla “Hj,: Idari personelin kuruma duynlan given diizeyleri cinsiyetlerine gire
Sfarkliik gostermektedir.” hipotezinin red edildigi anlasimaktadir.

Orgiitsel iletisim iklimi ve alt boyutlart ile kuruma duyulan giiven 6lcek puanlarinin idari personelin
pozisyonlarina gore anlamlt bir farklihk gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz
Orneklem t-testinde ise yonetici pozisyonunda olan ve olmayan calisanlar arasinda anlaml diizeyde bir
farkhiligin olmadigt (p>0,05) belirlenmistir. Bu baglamda Hyy, ve Hsy, hipotezierinin red edildigi gbrilmektedir.

Tablo 9. Orgiitsel Iletisim Tklimi ve Kuruma Duynlan Giiven Olgek Puanlarmn Yay, Egitim Sevivesi ve Mesleki Kodem
Degiskenine Gire Karsilastiralmas: (Anova Analizi)

Yas Kareler Toplanmu Df Ortalama Kare F p
Gruplar Arasinda 7,602 3 2,534 5,848 ,001
OIi Grup Ici 141,701 327 433
Toplam 149,303 330
Gruplar Arasinda 7,329 3 2,443 4,297 ,005
YKOI Grup Ici 185,907 327 1569
Toplam 193,236 330
Gruplar Arasinda 8,567 3 2,856 7,951 ,000
CKOI Grup Ici 117,443 327 ,359
Toplam 126,010 330
Gruplar Arasinda 30,814 3 10,271 11,770 ,000
KDG Grup Ici 285,362 327 873
Toplam 316,176 330
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Tablo 9 - Devami

Egitim Seviyesi Kareler Toplanu Df Ortalama Kare F p
Gruplar Arasinda 8,975 3 2,992 6,972 ,000
OIi Grup Ici 140,327 327 429

Toplam 149,303 330

Gruplar Arasinda 10,437 3 3,479 6,223 ,000
YKOI  GrupIdi 182,800 327 ,559

Toplam 193,236 330

Gruplar Arasinda 9,010 3 3,003 8,394 ,000
CKOI  Grup Idi 116,999 327 358

Toplam 126,010 330

Gruplar Arasinda 20,659 3 6,886 7,620 ,000
KDG Grup Idi 295517 327 904

Toplam 316,176 330

Mesleki Kidem Kareler Toplanmu Df Ortalama Kare F p

Gruplar Arasinda 12,467 4 3,117 7,426 ,000

OIi Grup Ici 136,835 326 420

Toplam 149,303 330

Gruplar Arasinda 12,631 4 3,158 5,700 ,000
YKOI Grup Ici 180,605 326 554

Toplam 193,236 330

Gruplar Arasinda 12,521 4 3,130 8,992 ,000
CKOIL Grup Ici 113,489 326 348

Toplam 126,010 330

Gruplar Arasinda 30,861 4 7,715 8,815 ,000
KDG Grup I 285316 326 875

Toplam 316,176 330

Orgiitsel iletisim iklimi ve alt boyutlari ile kuruma duyulan giiven diizeylerinin yas degiskenine gére
anlamh bir farklilik gésterip gstermedigini belirlemek amactyla yapilan Anova analizinde gérildigh tizere
tim degiskenler yas degiskenine gbre anlaml bir farkldik géstermektedir (p<0,05). Dolayisiyla Ho, ve Hs,
hipotezleri fkabul edilmistir. Orgiitsel iletisim iklimi ve alt boyutlari ile kuruma duyulan giiven diizeylerinin
idari personelin egitim seviyelerine gore anlamlt bir farkldik gésterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Anova analizinin sonuclarina gbre de tim degiskenlerin anlamli bir farkhilik g6sterdigi
belirlenmistir (p<0,05). Dolayistyla Hay ve Hsy hipotezierinin kabul edildigi anlasiimaktadir. Orgiitsel iletisim
iklimi ve alt boyutlart ile kuruma duyulan giiven diizeylerinin idari personelin mesleki kidem seviyelerine
gore anlamlt bir farklilik gbsterip géstermedigini belitflemek amaciyla yapilan Anova analizinin sonuglarina
gore de tim degiskenlerin anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<<0,05). Bu bulgu H2 ve Hs,
hipotezlerinin kabul edildigini gdstermektedir.

Korelasyon Analizi

Arastirmaya katilan Ondokuz Mayis Universitesinde gérev yapmakta olan idari personelin érgiitsel
iletisim iklimi algilart ile kuruma duyulan given diizeyleri arasindaki iliskilerin yoniini ve siddetini tespit
etmek tizere korelasyon analizi yapilmistir. Genel anlamda korelasyon alan yazinda iki degisken arasindaki
iliskinin yéniini ve siddetini belirten ve s6z konusu iki degiskenin birlikte degisiminin bir Sl¢tsti olarak
tanimlanmaktadir (Ozdamar, 1999, s. 407).

Tablo 10. Degiskentere Ait Korelasyon Katsayilar:

1 2 3
(1 Oil 1

2 YKOI L976%* 1

(3) CKOI 951+ L861%% 1
4 KDG JT82%k ,828%+ L652%+

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Korelasyon analizi icin 6rgiitsel iletisim ikliminin alt boyutlat ile kuruma duyulan giiveni temsil eden
Olceklerin Pearson korelasyon katsayilart hesaplanmistir. Bu degiskenler grubu arasinda orta ve yuksek
seviyede, pozitif ve anlaml bir iliski bulunmustur. En gicli iliski Orgiitsel iletisim iklimi ile y6netim
kaynakli Orgiitsel iletisim alt boyutu arasinda ayni yonde (pozitif) ve ,976 dizeyinde (% 97,6) anlamlt bir
iliski bulunmustur (r=,976; p<,001). Orgiitsel iletisim iklimi ile calisan kaynaklt 6rgiitsel iletisim alt boyutu
arasinda ,951 diizeyinde (p<,001) ve kuruma duyulan giiven arasinda ,782 diizeyinde (p<,001) pouzitif,
yuksek ve anlamlt bir iliski belirlenmistir.
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Regresyon Analizi

Arastirma modeli kapsaminda 6rgiitsel iletisim ikliminin kuruma duyulan giiven tizerindeki etkilerini
belitflemek amactyla bir regresyon modeli kurulmustur. Hy: “Idari personelin érgiitsel iletisim  iklimi
algilarinin kuruma duyulan giiven seviyeleri izerinde pozitif ve anlaml diizeyde etkisi vardir.” hipotezini
test etmek amactyla kurulan regresyon modelinin bulgulart Tablo 11°de g6sterilmektedir.

Tablo 11. Orgiitsel Lletisim 1klimi Algsinin Kuruma Duynlan Giiven Uszerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi

Sonncu
Model-1 Standartlanmamiys Katsayilar Sta;iz;;lzgf@ . Sig.
Bagimsiz Degisken B Std. Hata Beta
Sabit Katsay1 ,514 ,182 2,817 ,005
YKOI 1,320 ,076 1,032 17,329 ,000
CKOI 5375 ,094 -,237 -3,974 ,000
R ,837
R?2 ,700
R24iis ,698
F 382,260

Bagimli Degisken: Kuruma Duyulan Giiven (KDG)

Orgiitsel iletisim iklimi algisinin kuruma duyulan giiven {izerindeki etkilerini ele alan regresyon analizi
sonuglart incelendiginde F degerinin 382,260 olmast kurulan modelin olduk¢a anlamli oldugunu
gostermektedir. Modelin R degeri ,837 ve R? degeri ,700 olarak tespit edilmistir. Bu baglamda modeldeki
bagimsiz degiskenler olan Orgiitsel iletisim ikliminin yOnetici ve calisan kaynakli alt boyutlart bagimli
degisken olan kuruma duyulan giivenin % 70’ini actklayabilmektedir. Modeldeki bagimsiz degiskenler olan
yonetici kaynaklt 6rgiitsel iletisim ve calisan kaynakl 6rgiitsel iletisim ile bagimli degisken kuruma duyulan
giiven arasinda ,000 diizeyinde anlamlt bir iliski oldugu gorilmektedir. Bu baglamda 6rgiitsel iletisim iklimi
algtstnin kuruma duyulan giiven degiskeni ile pozitif ve anlamlt bir iligki kurarak modele katk: sagladig: ve
béylece Hy: “Idari personelin 6rgiitsel iletisim iklimi algilarinin kuruma duyulan giiven seviyeleri iizerinde
porzitif ve anlamlt diizeyde etkisi vardir.” hipotezinin kabul edildigi gérilmektedir.

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Orgiitlerde kurulan iletisim islerin zamaninda ve aksatiimadan yapilabilmesi icin olduk¢a énemlidir.
Orgiitlerde formal (resmi) iletisim yaninda informal (resmi olmayan) iletisimin isleyisi de calisanlarin is
yapis bicimlerine etki etmektedir. Orgiitsel yasamda istenen etik kurallara dayanan ve paydaslara deger
veren bir iletisim ortami yaratmaktir. Orgiitlerde kurulan iletisim sekli plan, politika ve yapisal degiskenler
ile desteklenerek 6rgiitsel iletisim iklimini olusturmaktadir. Orgiitlerin iletisim iklimi kurumun tiim
paydaslari tarafindan hissedilmekte ve gozlemlenebilmektedir. Orgiitsel iletisimin bagarilt bir sekilde
olusturulmast, calisanlarin ve yapilan islerin bagarisina yanstyacaktir. Calisan isyerinde kendisini rahat bir
sckilde ifade edebilir ve is arkadaglariyla rahatlikla iletisim kurabilir ise, yaptig1 iste verim elde edebilecektir.
Bunun yanu sira iletisim sayesinde yapilacak is ile ilgili gbrev ve sorumluluklarin acik bir sekilde belirlenmesi
ve hiyerarsik yapinin ortaya konmast 6rgltlerde karmasikligi ortadan kaldiracaktir. Dolayisiyla calisanin is
doyumunu ve ise bagliligint olumlu yénde etkileyecektir. Orgiitsel iletisim ikliminin kalitesi ayni zamanda
orgiitsel giiven gibi pozitif orgiitsel davranis bigimlerine de etki edecektir. Orgiitsel yasamin 6nemli
kavramlarindan biri giivendir. Giiven duygusu sosyal yasamda oldugu gibi Orgiitsel yasamda da inanma
duygusu ile birlikte kisilerin kendilerini rahat hissetmelerini ve davranmalarini saglayan bir bagliliktir.
Giiven kazanmak kolay olmadig1 gibi giiven duymak da kolay degildir. Orgiitlerde giiveni saglayan bircok
faktér bulunmaktadir. Orgiitsel iletisim iklimi bu faktérlerin ¢ogunu bir ¢ati altinda toplamaktadir.
Calisanlarin birbirine karst davramnslari, ast ve ust arasindaki iliski ve bilgi akist, isin dogru bir sekilde
anlasiimasi ve etik olarak yapilmasi bunlara 6rnek sayilabilir. Bu kapsamda 6rgiitlerde giiven olusturulmak
isteniyorsa 6ncelikle iletisim bicimleri diizenlenmelidir.

Orgiitlerde iletisim iklimi ile giiven arasindaki iliskiyi arastiran calismanin sonuglarina gére; iletisim
ikliminin idati personelin kuruma duyulan giiven seviyeleri tizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkisinin
oldugu bulgulanmustir. Bu sonug alan yazin incelemesinde ¢cogunlukla uygulama alant okul olarak secilerek
yapilmis olan iletisim ortamu ile Orglitsel giiven arasindaki bagi gdsteren calismalatla desteklenmektedir
(Kiythoglu ve Ozgenel, 2020; Parlak, 2018; Sagbas, 2013; Seving; 2013; Artuksi, 2009). Elde edilen sonug
ayrica etik iklimin calisanlar tzerindeki etkisini kuruma duyulan giiven bakimindan inceleyen arastirma
bulgulart ile benzesmektedir (Gln ve Soyuk, 2017; Bute, 2011; Ayik, Savas ve Celikel, 2014; Topaloglu,
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2010). Aragtirmada ayrica degiskenler arasinda yapilan korelasyon analizinde en giiglii iligki rgiitsel iletisim
iklimi ile yonetim kaynakli 6rgiitsel iletisim alt boyutu arasinda bulunmustur. Kiytlioglu ve Ozgenel (2020)
calismalarinda formel iletisimin genel giiven egilimini negatif yonde etkiledigini, ancak yoneticiye ve is
arkadaslarina giiven dlzeyini pozitif yénde etkiledigini bulgulamiglardir. Bulgular 1s1iginda Srgiitte istenilen
etkin iletisimin, yoneticilerin kurduklart saglikli iletisim ve yaratilan giiven ortamt ile saglanacag ifade
edilebilir (Aytekin, 2018, s. 254). Kurum i¢inde karsihkli giiven ve sayginin olusturulmasinda iletisimin
kurallatina uygun bir bicimde (anlagilir mesaj, dogru zaman, uygun kanal, dogru kisi/kisiler) islemesinin
énemi bityiiktiir (Kiytlioglu ve Ozgenel, 2020, s. 404).

Arastirmada idari personelin iletisim iklimi ile kuruma duyulan giiven diizeylerinin demografik
degiskenler bakiminda karsilastirilmasinda daha 6nce yapilan arastirmalara (Giin ve Soytk, 2017; Biite,
2011) benzer olarak yas, egitim seviyesi ve mesleki kidem degiskenleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Idari personelin kuruma duyduklart giiven cinsiyet degiskeni agisindan incelendiginde ise
Kiytlioglu ve Ozgenel (2020) ve Parlak’in (2018) calismalart ile benzer sekilde anlamli bir farklilik elde
edilememistir. Bute’nin (2011) ¢alismasinda ise Orglitsel glivenin yOneticiye giiven boyutu ile cinsiyet
arasinda; kadin calisanlarin yoneticiye daha fazla givendikleri yoniinde bir sonug elde edilmistir. Farklt bir
calismada Seving (2013), erkeklerin yoneticiye gliven algilarinin daha yitksek oldugunu bulgulamistir.
Bununla birlikte calismada cinsiyete gére Orgiitsel iletisim iklimi algist karsilastirildiginda anlaml diizeyde
bir farklilik bulunmus, erkek idari personelin 6rglitsel iletisim iklimi algilarinin kadinlardan daha fazla
oldugu bulgulanmustir. Bu durum alt boyutlarda yonetici kaynakli ve calisan kaynakli orgiitsel iletisim
tirlerinde de degismemistir. Benzer olarak Seving’in (2013) calismasinda da erkeklerin iletisim ortami
algilarinin kadinlardan ytksek oldugu ortaya konmustur. Bu sonucun, kadimnlarin daha duygusal ve ayrintili
bir bakis acisina sahip olmalarindan kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu calismada Orgiitlerdeki iletisim ikliminin ¢alisanlarin kuruma duyduklart giivene olan etkisi
aragtirlmak istenmigtir. Bir kamu kurumunda gbrev yapan idari personele yapilan anket sonuglar
degerlendirilmigtir. Elde edilen analizlerle birlikte caliganlarin Orgiitsel iletisim iklimi algilarinin kuruma
duyulan giiven seviyeleri tizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkisi oldugu sonucuna vardmistir. Ortaya
konan bu olumlu sonug 6rgilitsel davranis agisindan kiymetlidir. Arastirmanin kamu kurumunda yapilmis
olmasi literatiire katki saglamakla birlikte, 6rneklemin kiigiik olmast kisitlilik olusturmaktadir. Gelecekteki
calismalarda 6zel ya da kamu kurumu Ornekleri cogaltilabilir, karsilastirmali analizler yapilabilir.
Arastirmanin Srgitsel iletisim iklimi ve rgiitsel gliven konularinda ¢alisma yapan tim bilim insanlarina ve
oOrglitlere katki saglamasi umut edilmektedir.

Etik Beyan

“Orgiitsel Lletisim Ikliminin Kuruma Duynlan Giivene Etkisi” bashkl calismanin yazim siirecinde bilimsel
kurallara, etik ve alintt kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve
bu ¢alisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme i¢in génderilmemistir. Gerekli olan
etik kurul izinleri Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalart Etik Kuruluw’nun
22.10.2021 tarih ve 10 sayili toplantisinda alinmugtir.
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EXTENDED ABSTRACT

Communication, which is indispensable for social life, is also indispensable for the continuation of
organizational life. We are in constant communication in everyday life. Firstly, in order to continue our
lives, then we learn, get information, impress, have fun, are happy and communicate for countless many
reasons. The effectiveness of the established communication is made possible by the fact that the message
we want to convey is understood in the same way on the opposite side.

The communication climate of the organization arises as a result of the hierarchical communication
established for the conduct of activities, as well as the communication that occurs spontaneously in the
organization. It is expected that new participants in the organization will also comply with this
communication climate. The organizational communication climate can be perceived by both employees
and other stakeholders such as customers. Thus, the organizational communication climate guides both
the organizational climate and the organizational culture.

The concept of organizational trust is that the feeling of trust that is actually known in public life is
felt towards the work being done, the workplace environment, workplace managers and their friends.
Interpersonal and interorganizational trust can develop and influence each other at the same time; the one
that arises first affects the decision (Blomqvist and Stahle, 2000, p. 8). A sense of trust gives a person
peace and happiness in social life. As a human need, it occupies the second place in Maslow's hierarchy of
needs, after physiological needs. If a person feels confident, he succeeds in social and business life. The
formation of trust in institutions depends on the communication established, as well as the presence of a
number of structural variables. Therefore, the communication climate of the organization has a share in
the formation of organizational trust. Communication is expected to increase trust, but also trust created
by providing truthful or open information is expected to increase communication (Mishra, 1996, p. 269).
It has been observed that studies examining the relationship between communication climate and
organizational trust in organizations are generally conducted on teachers and school administrators in the
school environment, and they are few in number. In this context, the aforementioned study differs from
other studies and becomes original in that it contains data on the administrative staff working in a public
institution. For this reason, it is thought that the study will contribute significantly to the literature.

The scope of the research is comprised of employees working as administrative staff at Ondokuz
Mays University. In the research, a cross-sectional research pattern was used as one of the quantitative
research methods, and the data were collected using the convenience sampling method. The survey
method was used to collect the opinions of the participants. The prepared questionnaire consists of two
parts. In the first part, the “Organizational Communication Climate Scale” was used and in the second
part, the “Organizational Trust Scale” was used. The questionnaire was prepared online via Google Form
and sent to the corporate e-mails of the staff. In the analysis of the obtained data, frequency tables, factor
analysis, reliability and normality tests, correlation analysis and regression analysis were used to test the
research hypotheses. According to the results of the study investigating the relationship between
communication climate and trust in organizations; It was found that communication climate has a positive
and significant effect on the trust levels of administrative personnel in the organization (F= 382,260; R=,
837; R?= ,700). In addition, in the correlation analysis conducted between the variables, the strongest
relationship was found between the organizational communication climate and the management-induced
organizational communication sub-dimension in the research (r= ,976; p<,001). In the study, significant
differences were found between the variables of age, education level and professional seniority when
comparing the communication climate of administrative personnel and the level of trust in the institution
in terms of demographic variables (p<0,05). When the trust of administrative personnel in the institution
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was examined in terms of gender variable, no significant difference was obtained (p>0,05). However, in
the study, when the perception of organizational communication climate was compared according to
gender, a significant difference was found, and it was found that the organizational communication
climate perceptions of male administrative staff were higher than that of females (3,70>3,44). It is
believed that this result may be due to the fact that women have a more emotional and detailed point of
view.

In this study, the effect of organizational communication climate on employees' trust in the
institution was investigated. The results of a survey of administrative personnel working in a public
institution have been evaluated. The data collected by the survey method were analyzed through the SPSS
program. Together with the analyzes obtained, it was concluded that employees' perceptions of the
organizational communication climate had a positive and significant effect on their level of trust in the
institution. This positive result is valuable from the point of view of organizational behavior. It is hoped
that the research will contribute to all scientists and organizations working on the issues of organizational
communication climate and organizational trust.
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