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ÖZET 

 

 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠMĠN ĠÇ ĠMAJ ÜZERĠNE ETKĠSĠ 

MALATYA’DAKĠ ÖZEL HASTANELERDE BĠR UYGULAMA 

 

 

KALKIN, Gökdeniz 

Yüksek Lisans Tezi, İşletme Ana Bilim Dalı 

Malatya, 2009 

 

 

 

 

Küreselleşmenin bir sonucu olarak kurumlar hızlı ve yıkıcı rekabetin olduğu ortamda 

hedeflerini başarmak için hem örgütsel iletişimi hem de iç imajı benimsemeleri 

gerekmektedir. 

Örgütsel iletişimin zayıf ve yetersiz olduğu kurumlarda olumsuz sonuçlar meydana 

gelir. Bu olumsuz sonuçlardan biri de işgörenlerin gözündeki kurum imajıdır. 

Bu uygulamada yukarıda verilen bilgiler doğrultusunda uygulama yapılmıştır. Bu 

uygulamada örgütsel iletişimin iç imaja etkisi araştırılmış ve Malatya’daki Özel Hastanelerde 

çalışanlar üzerinde anket çalışması yapılarak SPSS programı yardımıyla değerlendirilmiştir. 

 

Anahtar Sözcükler 

Örgütsel iletişim, iç imaj 
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ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF ORGANĠZATĠONAL COMMUNICATION ON INTERNAL IMAGE 

AN APPLICATION ON PRIVATE HOSPITAL IN MALATYA 

 

 

KALKIN, Gökdeniz 

M.A. Thesis, Depatment of Management 

Malatya, 2009 

 

 

 

 

As a consequence of globalisation, enterprises need to adopt both organizational 

communication and internal image in order to achieve their goals in markets of fast and 

destructive competition. 

In the enterprises with poor or little organizational communication negative results 

occur. One of these negative results is the corporition image in the eyes of employees. 

An appliance was conducted according to data above in this study. In this application, 

the effect of organizational communication on internal image was examined and a survey on 

the employees in the Private Hospitals in Malatya was conducted and it was evaluated by 

means of SPSS programme. 

 

Key Words 

Organizational communication, internal image 
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GĠRĠġ 

 

Ġmaj, bir kiĢi veya kurumun diğer kiĢi ve kurumların zihinlerinde isteyerek ya 

da istemeyerek bırakmıĢ olduğu fikirler, anlayıĢ ve değerlerdir.
1
 Kurumsal imaj; hem 

imajın kaynağı olan kurum, hem de imajın algılayıcısı durumundaki hedef kitleler 

için son derece önemlidir. Kurumsal imaj kurumun tüketiciler ile kurduğu iletiĢimin 

baĢlangıcıdır. Kurumsal imaj bir süreç olarak, “kurumun sunmaya veya göstermeye 

çalıĢtığı imajı ile tüketicilerin bundan almıĢ olduğu mesajların iliĢkilendirilmesidir” 

Ģeklinde tanımlanabilir.
2
  

Marka gücünün değerini kaybettiği, ürünlerin benzerliğinin arttığı, 

çalıĢanların kuruma olan bağlılığının azaldığı, rekabetin arttığı bir ortamda kurum 

imajı ve kurum imajı yönetimi büyük bir öneme sahip olmaktadır. Kurum imajı 

yönetimi; bir kurumun dilinin, davranıĢ stilinin, kurum geleneğinin ve kurumun 

kendini bir Ģekilde ifade etmesine odaklanan bir diyalogun yaratılmasına sebep olur. 

Bu diyalog, müĢterilerin ve çalıĢanların, iĢletmenin ne için var olduğu, 

geleneklerinin, prensiplerinin ve ana güçlerinin neler olduğu konusundaki 

beklentileri ve anlayıĢlarıyla birbirine uymaktadır. Buna göre iĢletmeyle ve 

iĢletmenin müĢterisiyle iliĢkili olan her Ģey, kurum imajıyla da ilgilidir.
3
 

Küresel rekabet, iĢletmelerin piyasa yaĢam sürelerini kısaltarak ürünlerin 

pazarlarda tutunma Ģanslarını yok etmektedir. Yıkıcı ve yırtıcı rekabet ortamı, 

iĢletmelerin pazarlarda sürdürülebilir üstünlük sağlamalarını daha da 

zorlaĢtırmaktadır.
4
 Bu durum, iĢletmelerin hem ulusal rakipleriyle hem de 

uluslararası  rakipleriyle sürekli rekabet içinde olmalarına zemin hazırlamıĢtır. 

                                                 

 
1
 YILDIRIM, Nevzat; Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Okullarda Kurum Ġmajı ve Halkla ĠliĢkiler 

ÇalıĢmaları “Malatya Örneği”, Ġnönü Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi, Malatya, 2007, s. 3. 
2
 AKSOY Ramazan ve Vecdi BAYRAMOĞLU; “Sağlık ĠĢletmeleri Ġçin Kurumsal Ġmajın Temel 

Belirleyicileri: Tüketici Değerlemeleri”, http://iibf.karaelmas.edu.tr/sbd/makaleler/1303-

9245/200804007083094.pdf, EriĢim: 12.05.2009. 
3
 ġENEL, Mine; ISO 14000 Çevre Yönetim Sistemi Uygulamalarının ĠĢletmelerin Kurum 

Ġmajıyla Olan ĠliĢkisinin Ġncelenmesi ve EskiĢehir Ġlinde Beyaz EĢya Üreten ĠĢletmeler ve 

Tüketicileri Üzerinde Yapılan Bir AraĢtırma, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, EskiĢehir, 2004, ss. 44- 45. 
4
 SEÇKĠN Zeliha ve Yavuz DEMĠREL; “Küresel Rekabetin Zihinsel ĠzdüĢümü: Kavram Satmak”, 

http://www.e-sosder.com/dergi/28175-186.pdf, EriĢim: 11.05.2009. 
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Dolayısıyla iĢletmeler günümüzde daha sıkı ve zorlu bir rekabet ortamı içinde 

geliĢimlerini ve devamlılıklarını sürdürmek zorundadırlar. ĠĢletmelerin baĢarılı 

olmaları için küresel rekabet stratejilerini etkin bir Ģekilde kullanabilmelerinin yanı 

sıra aynı zamanda sürekli bir yenilik ve geliĢim içinde olmaları gerekmektedir.
5
 Bu 

doğrultuda, firmalar özgü avantajlar sağlayacak stratejik öneme sahip yerleri kuruluĢ 

yeri olarak seçebilirler, rakiplerinin kullanmadığı nitelik ve özelliğe sahip girdiler 

kullanabilirler, yenilik ve teknik icatlarla yeni üretim teknolojilerine sahip olabilirler, 

ürün farklılaĢtırma yoluyla kimsenin üretmediği veya üretemediği ürünler 

üretebilirler, mevcut ve yeni müĢteriler için özel manevi değerler taĢıyacak Ģekilde 

kurum imajı yaratabilirler.
6
 

Kurum Ġmajını etkileyen birden çok faktör bulunmaktadır. Bunlardan biri de 

Örgütsel ĠletiĢimdir. Örgütsel fonksiyonların baĢarılabilmesi için, etkin bir iletiĢim 

zorunludur. Örgütsel iletiĢim, yöneticinin gönderdiği mesajın anlamını, çalıĢanlara 

anlatması, benimsetmesi, onu faaliyete geçirmesini de kapsar. Örgütsel iletiĢim, 

örgütsel amaçlara ulaĢmak için yapılan iĢlem ve eylemlerden geri bildirim yoluyla 

tepkileri, yanıtları taĢımak zorundadır. Böylece örgütsel iletiĢim, hem yöneticinin 

çalıĢanları etkilemesini, hem de çalıĢanların yöneticiye yanıtını içeren çift yönlü bir 

iletiĢim süreci olarak gerçekleĢir.
7
 

Örgütsel iletiĢim, örgüt ile dıĢ dünya arasında, hızla değiĢen çevre ve rekabet 

koĢullarına karĢı uyum sağlaması açısından, örgüt içinde de endüstriyel iliĢkilerin 

iyileĢtirilmesi, iĢçi-iĢveren-sendika iliĢkilerinin düzenlenmesi konusunda önemli 

görülmektedir. Örgütlerde kiĢilerin çalıĢma konusunda ilgi ve heyecan duymalarını 

sağlayabilecek, çalıĢanları yaratıcı etkinliklere yönelterek iĢlerinde de baĢarılı 

olmalarını sağlayacak etkin bir iletiĢim sayesinde örgütsel bir uyumun ve etkinliğin 

                                                 

 
5
 BULUT, Zeki Atıl; “Küresel Rekabet”, http://www.mevzuatdergisi.com/2004/03a/01.htm, EriĢim: 

10.05.2009. 
6
 http://www.halklailiskiler.com.tr/HaberDetay.aspx?haberID=2845, EriĢim: 12.05.2009. 

7
 OKKALI, Meltem; Ġlköğretim Okullarında Örgütsel ĠletiĢim Becerilerinin Örgütsel Öğrenmeye 

Etkisinin Öğretmenler Tarafından Algılanması, Marmara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul, 2008, s. 45. 
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meydana çıkacağı, bunun da üretim ve hizmet unsurları arasında güçlü bir bağ 

oluĢturacağı düĢünülmektedir.
8
 

KüreselleĢmeyle birlikte iĢletmelerde yaĢanan değiĢimler, insanın birey 

olarak değerini artırdığı gibi çalıĢan olarak da değerinin anlaĢılmasına yol açmıĢtır. 

Böylece dıĢ hedef kitlenin yanında, bir de çalıĢanlardan oluĢan “iç hedef kitle” 

anlayıĢı yani “iç müĢteri” kavramı ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların iç hedef kitle olarak 

öneminin artmasıyla birlikte, kurum imajı çalıĢmalarında dıĢ hedef kitlenin yanı sıra 

iç hedef kitleyi de göz önüne alarak düzenlemeler yapılmıĢtır. 

Günümüzde firma etkinliğini artırmak amacıyla modern yönetim tekniklerini 

uygulayan kurumlardan olan ve toplumlara çeĢitli sağlık hizmetleri sunan hastaneler, 

sağlık sistemimizin en önemli kuruluĢlarıdır. Tıp biliminde ve teknolojide meydana 

gelen geliĢmelere paralel olarak hastaneler hızla değiĢmiĢ, önemleri gittikçe artmıĢ 

ve devletin sağlık harcamalarının önemli bir bölümünü tüketen sosyo-ekonomik 

kurumlar haline gelmiĢlerdir.
9
 Bu kurumların yönetiminde modern yönetim 

tekniklerinin önemi giderek artmaktadır. Dolaysıyla modern yönetim tekniklerinin 

ilkelerini uygulayan hastaneler olumlu kurum imajlarını artırarak kamuoyundaki 

güvenilirliklerini ve rekabet üstünlüklerini artıracaklardır. 

Dünyada, özelikle sağlık hizmetlerinde liberal pazar ekonomisi anlayıĢıyla 

hareket edilen ülkelerde sağlık alanındaki hizmet arzındaki açıkların kapatılmasına 

yönelik olarak kamu ve özel sektör teĢvik edilmektedir. Dünyadaki bu geliĢme 

doğrultusunda ülkemizde de 24 Ocak 1980 yılı ekonomik politikalarının bir gereği 

olarak, sağlık hizmetlerinin bir devlet görevi olduğu düĢüncesinden vazgeçilmiĢtir. 

Kamu kaynaklarından sağlığa ayrılan paylar giderek azaltılırken, özelleĢtirme teĢvik 

edilmiĢtir. 1982 Anayasasında Cumhuriyet tarihinde ilk defa sağlık alanında özel 

sektörden söz edilmiĢtir. 1983 Hükümet Programında sağlık alanında ki en önemli 

hedef olarak, özel sağlık kuruluĢlarının teĢvik edilmesi ve sağlık alanında genel 

olarak rekabetin sağlanması gösterilmiĢtir. Bu politikalar doğrultusunda ülkemizde 

özel hastane sayısında önemli artıĢlar görülmektedir. Türkiye‟de özel hastane 
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sayısında kısa süre içinde önemli artıĢ olmuĢtur. 2007 yılında Sağlık Bakanlığı 

verilerine göre faaliyette olan özel hastane sayısı 352‟yi bulmuĢtur.
10

 Türkiye‟deki 

özel hastanelerde 80–100 bin insan çalıĢmaktadır. 

Bu çalıĢmada Malatya‟daki özel hastanelerde örgütsel iletiĢim düzeyi ve 

çalıĢanların iç imaj algıları değerlendirilerek bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

irdelenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmanın problem cümlesi; “Malatya‟daki özel 

hastanelerde örgütsel iletiĢim düzeyi ve çalıĢanların iç imaj algıları arasında bir iliĢki 

bulunmakta mıdır?” Ģeklindedir. Bu problem cümlesine bağlı olarak araĢtırma 

hipotezi; “Malatya‟daki özel hastanelerde örgütsel iletiĢim düzeyi ve çalıĢanların iç 

imaj algıları arasında bir iliĢki bulunmaktadır?” Ģeklinde oluĢturulmuĢtur. Bu 

çalıĢmada üç ana bölüm bulunmaktadır. Literatür taraması ile baĢlayan bu çalıĢma üç 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, “örgütsel iletiĢim” ikinci bölüm ise; “iç 

imaj” baĢlığını taĢımaktadır.  “Uygulama” baĢlıklı son bölüm ise iki kısımdan 

oluĢmaktadır. Alanın tanıtımı, ana kütle ve örneklem, veri toplama ve değerleme 

teknikleri gibi baĢlıklardan oluĢan birinci kısım, yöntem ağırlıklıdır. Ġkinci kısımda 

ise verilerin değerlendirilmesi yer almaktadır.   
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LĠTERATÜR TARAMASI 

 

Cansu, Örgüt Kültürü ile Örgütsel ĠletiĢim ĠliĢkisi ve Bir ġirket Uygulaması 

adlı yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde örgütsel iletiĢimin önemini Ģöyle 

vurgulamıĢtır: Örgütteki bireylerin ve grupların, örgütün amaçları doğrultusunda 

yaptıkları mesaj alıĢveriĢidir. Örgütte eylemlerin sürdürülebilmesi, ortaya çıkan 

sorunların yaratıcı fikirler dahilinde çözülebilmesi, etkin bir örgütsel iletiĢim yoluyla 

gerçekleĢtirilebilir. Örgütsel iletiĢim, örgütün çevresiyle arasında da sağlıklı bir bilgi 

alıĢveriĢi sağlayabilir.
11

 

Yıldız, Örgüt Kültürü OluĢumunda Örgütsel ĠletiĢimin Rolü: Gaziantep 

BüyükĢehir Belediyesinde Bir Uygulama adlı yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde 

iletiĢime Ģöyle değinmiĢtir: Örgütsel amaçlara ulaĢmada örgüt kültürünün önemi 

nasıl yadsınamazsa, örgüt kültürünü oluĢturan en önemli öğe olan örgütsel iletiĢimin 

geliĢtirilmesi de gereklidir ve bu bir anlamda baĢta yönetim kademesi olmak üzere 

tüm örgüt üyeleri tarafından ortak olarak yerine getirilmesi gereken bir görev olarak 

iĢlenmiĢtir.
12

 

BaĢyiğit, Örgütsel ĠletiĢimin Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi (2006) adlı 

yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimi Ģöyle iĢlemiĢtir: Örgütün temel 

yapısını oluĢturan iletiĢimin bağlılıkta da önemli bir unsur olduğu gözlenmiĢtir. 

Örgütlerde yaĢanan iĢ kazalarında, iĢten ayrılmalarda artıĢ varsa yöneticiler, ilk önce 

bunun nedenini araĢtırmak için iĢgörenleriyle toplantılar yapıp, onların fikirlerini 

açıkça söyleyebileceği bir iletiĢim ortamı oluĢturarak sorun çözme yoluna 

gitmelidir.
13

 

AltınıĢık, Kurumsal ĠletiĢimin DeğiĢen Yönü ve Bir Uygulama (2003) adlı 

yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimi Ģöyle iĢlemiĢtir: ĠletiĢim; duygu, 
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düĢünce ve bilgilerin çeĢitli kanallarla baĢkalarına aktarılması olarak 

tanımlanmaktadır. Organizasyonlar için iletiĢim, iĢletmeyi bir arada tutan bir yapı 

maddesi gibidir. Çünkü, ortak bir dilin yaratılmasını sağlamakta ve iĢ akıĢını 

yönlendirmektedir.
14

 

 SarıkamıĢ, Örgüt Kültürü ve Örgütsel ĠletiĢim Arasındaki ĠliĢkinin Örgüte 

Bağlılık ve ĠĢ Tatminine Etkisi ve BaĢarı Teknik Servis A.ġ.‟de Bir Uygulama adlı 

yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde örgütsel iletiĢimi Ģöyle iĢlemiĢtir: Etkin bir 

örgütsel iletiĢim sistemi sayesinde tüm çalıĢanlar tarafından benimsenen örgüt 

kültürü çalıĢanların tutum ve davranıĢlarıyla birlikte bağlılık ve iĢ tatminlerini de 

etkilemektedir. Etkin bir örgütsel iletiĢim sistemi ve güçlü bir örgüt kültürüne sahip 

örgütlerde bilgi akıĢında sorun yaĢanmaması, ortak değer ve amaçların paylaĢılması 

çalıĢanların örgüte bağlılığını ve iĢ tatminini olumlu yönde etkilemekte ve örgüte 

rekabet üstünlüğü sağlamaktadır.
15

 

 Ekinci, Örgütsel ĠletiĢim ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki adlı 

yayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezinde örgütsel iletiĢimi Ģöyle iĢlemiĢtir: Örgütün 

iĢleyebilmesi için, örgütle nelerin nasıl yapıldığının, nelerin nasıl yapılacağının doğru 

olarak bilinmesi gerekir. Örgütte yapılana ve yapılacağa iliĢkin bilginin dolaĢması 

örgüt içinde kurulan etkili bir iletiĢim sistemi ile mümkün olabilir. Örgütsel iletiĢim 

aynı zamanda etkili bir motivasyon aracıdır. Örgüt içinde kurulan etkili bir iletiĢim 

sistemi, iĢgörenlerin verimliliğini ve motivasyonunu olumlu yönde etkilemektedir.
16

 

 Aksoy, Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin, Okulda DeğiĢim 

Yönetiminin GerçekleĢtirilmesinde, Örgütsel ĠletiĢimin Rolüne ĠliĢkin Algıları 

(Ankara Ġli Örneği) adlı Yüksek Lisans Tezinde değiĢim yönetiminin 

gerçekleĢtirilmesinde örgütsel iletiĢimin rolünü Ģöyle iĢlemiĢtir: AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin çoğunluğunun değiĢim yönetiminin gerçekleĢtirilmesi sürecinde, 

örgütsel iletiĢimin hayati bir faktör olduğunun bilincinde oldukları, okul 
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yöneticilerinin çoğunluğunun değiĢim mesajlarını, ilgili bireylere ulaĢtırmak için 

gerekli olan örgütsel iletiĢim kanallarından faydalandıkları, okul ve çevre iliĢkilerinin 

geliĢtirilmesi bakımından, etkili bir iletiĢim sisteminin, yeterince kurulamadığı 

görülmektedir. 
17

 

 Akın, ĠĢletmelerde ÇatıĢma Yönetiminde ĠletiĢimin Yeri ve Önemi adlı 

Yüksek Lisans Tezinde çatıĢma yönetiminde iletiĢimin önemine Ģöyle değinmiĢtir: 

ÇatıĢmaların önlenmesi ve çözümlenmesi, firmanın genel olarak baĢarıya ulaĢması 

için gerek yöneticilerin, gerekse iĢgörenlerin iletiĢim konusunda yeteri düzeyde bilgi 

sahibi olması Ģarttır.
18

 

ErbaĢ, Yönetici ve ĠĢgören Arasındaki ĠletiĢimin Kalitesi Ġle Örgütsel Bağlılık 

ĠliĢkisi Üzerine Bir AraĢtırma adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimin örgütsel bağlılık 

üzerine etkisini Ģu boyutuyla iĢlemiĢtir: ĠletiĢim ile örgütsel bağlılığın pozitif yönlü 

bir iliĢkide olduğu görülmüĢtür. Aynı zamanda sosyal bir varlık olan insan, kendisi 

gibi insanlarla iletiĢime girme ihtiyacı hissetmektedir. Ayrıca insanlar, aidiyet ya da 

kendini adama gibi birtakım hislere de sahiplerdir. ĠletiĢim, bu özelliğinden dolayı 

örgütlerde iĢgörenleri motive etme ve örgüte bağlamanın yolu olarak 

kullanılmalıdır.
19

 

Ġnce, Kamu Kurumlarında Bilgi Yönetimi: Ekonomi Alanındaki Kurumlar 

adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Kurumlardaki bilgi 

yönetimi uygulamalarında karĢılaĢılan sorunların, bürokratik örgüt yapısının doğal 

bir sonucu olan birimler arası iletiĢim eksikliği ve buna bağlı iĢbirliği ve eĢ güdüm 

yokluğundan kaynaklandığını ortaya koymaktadır.
20

 

AkbaĢ, Örgütsel ĠletiĢimin Örgütsel Bağlılığa Etkisi Üzerine Bir AraĢtırma 

adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimin önemine Ģöyle değinmiĢtir: Örgütlerde 

iĢgörenler arasındaki iletiĢim yeterli olmadığı zaman verimlilik ve kalite aynı oranda 
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yetersiz olmaktadır. ĠletiĢimin sağlıklı olmadığı zaman iĢgörenlerin motivasyonu da 

azalmaktadır. Etkin bir iletiĢimin olmadığı örgütler amaçlarına ulaĢamazlar.21 

Ceylan, ĠĢletmelerde ĠletiĢim ve Ġki Otel ĠĢletmesi Üzerine Bir Uygulama adlı 

Yüksek Lisans Tezinde örgütsel iletiĢime Ģöyle değinmiĢtir: Örgütsel iletiĢim, 

belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için, örgütün verimli ve etkin iĢleyiĢini sağlamak, 

örgütün kendi içinde çalıĢanları ve bölümleri arasında iliĢkileri kurmak ve devam 

ettirmek, dıĢ çevresiyle karĢılıklı bilgi alıĢveriĢini sağlamak için hayati önem taĢıyan 

bir süreçtir.
22

 

Kurt, Örgüt Yapısının Örgütsel ĠletiĢime Etkisi (Milli Eğitim Bakanlığı 

Merkez TeĢkilatı Örneği) adlı Yüksek Lisans Tezinde merkezileĢme düzeyine göre 

örgütsel iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Örgüt yapısının merkezileĢme boyutuna 

iliĢkin olarak; merkezileĢme düzeyinin fazla olmasının örgüt içi iletiĢimi olumsuz 

yönde etkilediği görülmüĢtür. Bu durum karar alımının üst düzeyde yapılmasına ve 

astların karar alımı ile ilgili iletiĢim sürecinin dıĢında kalmasına yol açmaktadır.
23

 

 Çetinkaya, Kurumsal ĠletiĢim Çerçevesinde Karar Destek Sistemleri ve Portal 

Yönetimi adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Örgütler 

kendi içlerine kapalı, dıĢ dünyayla iliĢkisiz sistemler değildir. Bu nedenle örgüt içi ve 

örgüt-dıĢ çevre iliĢkisinde iletiĢimin önemi büyüktür, bu iletiĢim ağının ve 

haberleĢme kanallarının sağlıklı olması için biliĢim sistemlerinden mümkün 

olduğunca faydalanılması gerekir.
24

 

CoĢkun, 19. Yüzyıldan 21. Yüzyıla ĠletiĢim, Kültür ve Medya‟da Tarihsel 

Süreç adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Her tarihsel 

dönem yeni bir baĢlangıçtır. Bu dönemsel süreçler içinde farklı ideolojiler, kültürel 

göstergeler, hayatı anlamlandırma ve bunu yaĢayıĢ tarzına yansıtma da her dönem 
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kültürü içinde geliĢir ve kendi devrini yaĢar ve bir sonraki çağa göre değiĢir. Bunu 

yaĢatan insan soyu iletiĢim sürecinde (medya) ve kendi tarihsel sürecinde (kültür) 

düĢünür, geliĢir ve bir sonraki döneme göre bir adım geride kendinden önceki 

döneme göre de bir adım ileridedir. 
25

 

Özüpek, Kurum Ġmajında Sosyal Sorumluluk Kuramsal ve Uygulamalı Bir 

ÇalıĢma adlı Doktora Tezinde kurum imajının sosyal sorumluluk üzerindeki etkisini 

Ģu boyutuyla iĢlemiĢtir: Kurum imajı ve sosyal sorumluk kavramları, iĢletmenin kar 

elde edebilmesi ve varlığını sürdürebilmesi için bir mecburiyet haline gelmiĢtir. 

KüreselleĢme sonucu çok sayıda iĢletme aynı malı benzer yöntemlerle, benzer fiyata 

ve benzer kaliteyle üretilerek satılabilmektedir. Bu noktada kurum imajı, 

farklılaĢtırıcı bir unsur olarak önem kazanmaktadır. ĠĢletmelerin baĢarısı güçlü bir 

kurum imajına bağlı olmakta, güçlü bir kurum imajı da sosyal sorumluluk anlayıĢına 

bağlı olmakta, güçlü bir kurum imajı da sosyal sorumluluk anlayıĢına bağlı olarak 

oluĢmaktadır.
26

 

Sevimli, Kurumsal ĠletiĢimde “Blog” Kavramına Yöneltilen EleĢtiriler adlı 

Yüksek Lisans Tezinde kurumsal iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Kurumsal 

iletiĢim stratejisinin oluĢturulması, iletiĢim amaçlarının saptanmasıyla baĢlar. 

ĠĢletmelerin, kuracakları iletiĢim sonucunda, hedef kitlelerinde oluĢturmak istedikleri 

tutum ve davranıĢ değiĢimi, iletiĢimin amacını oluĢturur. ĠĢletme, amacı 

doğrultusunda, elindeki para, insan kaynakları ve zaman kaynaklarını belirledikten 

sonra, hedef kitleleri üzerindeki mevcut imajını değerlendirir.
27

 

Öğüt, Kurum Ġmajının OluĢum Sürecinde Halkla ĠliĢkilerin Rolü Üzerine 

Teorik ve Uygulamalı Bir ÇalıĢma adlı Yüksek Lisans Tezinde Kurum imajının Ģu 

boyutunu ele almıĢtır: Kurumlar açısından imajın önemi kurum faaliyetleri ile elde 

ettiği getirileri, uzun dönemde sinerjik olarak artırması ve kurumsal amaçlara 
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 COġKUN, Ġpek; 19. Yüzyıldan 21. Yüzyıla ĠletiĢim, Kültür ve Medya’da Tarihsel Süreç, 

Beykent Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul, 2007, s. 

162. 
26

 ÖZÜPEK, M. Nejat; Kurum Ġmajında Sosyal Sorumluluk Kuramsal ve Uygulamalı Bir 

ÇalıĢma, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Konya, 2004, 

ss. 223- 224. 
27

 SEVĠMLĠ, Ömür Gözde; Kurumsal ĠletiĢimde “Blog” Kavramına Yöneltilen EleĢtiriler, 

Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul, 2007, 

s. 118. 
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ulaĢmak için katalizör rolü üstlenmektedir. Kurum imajı bir kurumun misyonunu, 

vizyonunu, amaçlarını, politikalarını uzak veya yakın çevreye bakıĢ açısını hedef 

kitlelere iletmektedir. Kurum imajı, müĢterilerle, çalıĢanlarla, rakiplerle ve diğer 

hedef kitlelerle iliĢki kurulmasında kuruma kolaylıklar sağlamaktadır. Bir kurum için 

imaj oldukça büyük önem taĢımaktadır.
28

 

Bozbay, BiliĢim Teknolojilerinin ĠĢletmelerde ĠletiĢim ve Karar Alma 

Faaliyetlerine Etkileri: Kütahya Ġlinde Faaliyet Gösteren Banka ġubelerinde Bir 

Uygulama adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimle ilgili Ģu sonuca değinmiĢtir: Bilgi 

teknolojilerinin örgütlerde kullanılmaya baĢlanmasıyla geleneksel karar alma süreçleri 

terk edilmeye ve bilgi teknolojileri ile yapılandırılmıĢ karar destek sistemleri 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Böylece yöneticilerin örgütsel faaliyetlere ve amaçlara iliĢkin 

daha etkin kararlar almaları mümkün hale gelmiĢtir. Ayrıca, bu yeni teknolojiler örgüt 

içinde iletiĢimin önünde engel oluĢturan etkenlerin de ortadan kaldırılmasını sağlayarak, 

bütün örgütsel düzeyler arasında etkin bir iletiĢimin gerçekleĢtirilmesini mümkün 

kılmıĢtır.29
 

Yalçınkaya, Yöneticilerin ĠletiĢim Becerilerinin ÇalıĢanların 

Yaratıcılıklarının Ortaya Çıkması, Yöneticiye Güven ve Örgütte ĠĢbirliği Ruhunun 

GeliĢmesine Etkisinin Ġncelenmesi: Kütahya Porselen ve Cam Sektöründe Bir 

Uygulama adlı Yüksek Lisans Tezinde yöneticiyle iletiĢim arasındaki iliĢkide Ģu 

sonuca varmıĢtır: ĠletiĢim, iĢletmelerde yöneticilerin doğru ve etkin karar almalarına 

yardımcı olan temel unsurlardan biridir. Yöneticilerin alacağı kararlar iĢletmenin 

geleceğini doğrudan etkileyebilecek kararlar olduğundan bilgi alıĢ veriĢinin etkin bir 

Ģekilde yapılması gerekmektedir. Bu nedenle iĢletmelerin baĢarıya ulaĢmalarında 

etkili olan en önemli etkenlerden biri iletiĢimdir denilebilir. Etkili bir iletiĢim ağını 

oluĢturmak görevi ise yöneticiye düĢmektedir.
30

 

                                                 

 
28

 ÖĞÜT, Nesrin; Kurum Ġmajının OluĢum Sürecinde Halkla ĠliĢkilerin Rolü Üzerine Teorik ve 

Uygulamalı Bir ÇalıĢma, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi, Konya, 2008, s. 4. 
29

 BOZBAY, Sevil; BiliĢim Teknolojilerinin ĠĢletmelerde ĠletiĢim ve Karar Alma Faaliyetlerine 

Etkileri: Kütahya Ġlinde Faaliyet Gösteren Banka ġubelerinde Bir Uygulama, Dumlupınar 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Kütahya, 2007, s.  76. 
30

 YALÇINKAYA, Mustafa; Yöneticilerin ĠletiĢim Becerilerinin ÇalıĢanların Yaratıcılıklarının 

Ortaya Çıkması, Yöneticiye Güven ve Örgütte ĠĢbirliği Ruhunun GeliĢmesine Etkisinin 

Ġncelenmesi: Kütahya Porselen ve Cam Sektöründe Bir Uygulama, Dumlupınar Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Kütahya, 2007, s. 83. 
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Bilgiç, Örgütsel ĠletiĢim ve Bir Uygulama adlı Yüksek Lisans Tezinde 

iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: ĠĢletmelerin amaçlarına ulaĢabilmesi ve etkin bir 

yönetim sergilemesi her Ģeyden önce, iletiĢimin örgüt için öneminin farkına 

varmaları ve bu konu üzerine ciddi bir Ģekilde eğilmeleri gerekmektedir. Yöneticiler 

kendi baĢarıları da demek olan, yönettikleri iĢletmelerin baĢarısı için, iĢletmelerinde 

örgütsel iletiĢimin etkin bir Ģekilde oluĢturulmasını sağlamalıdır.
31

 

Eronat, ĠĢletmelerde ĠĢ Tatmini ve ĠĢgücü Devir Hızı Problemlerinin 

Çözümünde Bir Faktör Olarak ĠletiĢim; KOBĠ‟lerde Ampirik Bir Uygulama adlı 

Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimin iĢ tatminine etkisiyle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Her 

ne kadar günümüz koĢullarında özellikle Türkiye‟de baĢka faktörler (ekonomik 

koĢullar gibi) ön plana geçse de yöneticilerin çalıĢanlarının insan olduklarını 

unutmaması gerekir. ĠĢinden tatmin olamayan insanlar demek mutsuz insanlar, 

mutsuz bir toplum demektir. Bu yüzden yöneticilerin iĢ tatminine ve iletiĢime 

gereken önemi vermeleri gerekmektedir.
32

 

Geçimli, Örgütsel DavranıĢ Biçimi Olarak ĠletiĢim adlı Yüksek Lisans 

Tezinde örgütsel iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Hayatın her aĢamasında 

iletiĢimin mevcut olduğu düĢünüldüğünde iletiĢim olmadan yaĢamanın mümkün 

olmadığı kesindir. Bu nedenle iyi bir iletiĢimin her yönüyle bilinmesi, bireysel ve 

örgütsel yaĢamda bire bir uygulanması iyi bir yaĢam için gerekli en önemli 

unsurdur.
33

 

Katran, Intranetin Örgütsel ĠletiĢime Etkileri ve Intranetin Bir Alt Sistemi 

Olarak Datashare Teknoloji LTD. ġTĠ. Uygulaması adlı Yüksek Lisans Tezinde 

iletiĢimle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: Örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve 

amaçlarına ulaĢabilmeleri için örgütte nelerin nasıl yapıldığının, nelerin nasıl 

yapılacağının doğru olarak bilinmesi gerekir. Bu bilgileri çalıĢanlara ulaĢtırmak veya 

çalıĢanlardan gerekli bilgileri almak iletiĢimle mümkündür. ÇalıĢanlar arasında 

                                                 

 
31

 BĠLGĠÇ, Ali Serkan; Örgütsel ĠletiĢim ve Bir Uygulama, Ġnönü Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Malatya, 2006, s. 105. 
32

 ERONAT, Zeynep; ĠĢletmelerde ĠĢ Tatmini ve ĠĢgücü Devir Hızı Problemlerinin Çözümünde 

Bir Faktör Olarak ĠletiĢim; KOBĠ’lerde Ampirik Bir Uygulama, Ankara Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ankara, 2004, s. 155. 
33

 GEÇĠMLĠ, Adem; Örgütsel DavranıĢ Biçimi Olarak ĠletiĢim, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Konya, 2007, s. 338. 
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etkileĢimi sağlamak da iletiĢimi gerektirir. Bir örgütte görevler ne denli iyi 

düzenlenirse düzenlensin, görev tanımları ne denli açık olursa olsun, görevleri 

yürütecek iĢgörenler arasında iletiĢim olmadan koordinasyon sağlamak ve örgütün 

amaçlarına ulaĢmak mümkün olmaz.
34

 

Erol, Dört ve BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Örgüt Ġçi ĠletiĢim Düzeyini 

Belirlemeye Yönelik Bir Uygulama (Ankara Örneği) adlı Yüksek Lisans Tezinde 

örgütsel iletiĢimle ilgili vardığı sonuç: Örgütsel iletiĢim bilgiyi paylaĢmada, geliĢme 

ve büyüme de gerekli ve etkin bir araçtır. Etkili iletiĢim yoruma yer vermeyecek 

Ģekilde açık, net, hızlı ve zamanında olmalıdır.
35

 

Bostan, Sanal Gerçeklikte EtkileĢim adlı Doktora Tezinde iletiĢimle ilgili 

vardığı sonuç: ĠletiĢim çalıĢmalarında daha çok geribildirim terimiyle, sanal 

gerçeklik uygulamalarında ise birkaç bileĢen ile açıklanmaya çalıĢılan etkileĢim 

kavramı, mevcut araĢtırmaların ortaya koyduğundan çok daha karmaĢık ve kapsamlı 

bir yapıya sahiptir. ĠletiĢim yönünün çift yönlü veya tek yönlü olmasının yanı sıra, 

mesajlar üzerinde alıcıların sahip olduğu kontrol seviyesi de etkileĢim seviyesini 

belirleyen niteliklerdendir.
36

 

Gülnar, AraĢtırma Görevlilerinin ĠĢ Tatminini Sağlama Aracı Olarak Örgütsel 

ĠletiĢim ve ĠletiĢim Doyumu: Kamu ve Özel Üniversite KarĢılaĢtırması adlı Doktora 

Tezinde iletiĢim faktörlerinin iĢ tatmini üzerindeki etkilerinde Ģu sonuca varmıĢtır: 

Örgütsel algı, yatay iletiĢim ve üst iletiĢimi faktörlerinin sırasıyla iĢ tatmini modelinin 

anlamlı belirleyicileridir. Diğer bir ifadeyle kurumun hedefleri, politikaları, baĢarıları, 

baĢarısızlıkları hakkında sahip olunan bilgi, eĢit düzey çalıĢanlar arası iliĢkiler ve üstle 

kurulan iletiĢim çalıĢanın iĢ tatmini düzeyinde oldukça etkilidir. Burada dikkat çekici 
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 KARTAN, Nesrin; Intranetin Örgütsel ĠletiĢime Etkileri ve Intranetin Bir Alt Sistemi Olarak 

Datashare Teknoloji LTD. ġTĠ. Uygulaması, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, EskiĢehir, 2007, s. 58. 
35

 EROL, Nilüfer; Dört ve BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Örgüt Ġçi ĠletiĢim Düzeyini 

Belirlemeye Yönelik Bir Uygulama (Ankara Örneği), Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Bolu, 2006, s. 125. 
36

 BOSTAN, Barbaros; Sanal Gerçeklikte EtkileĢim, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Fakültesi YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġstanbul, 2007, s. 225. 
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olan nokta, bireyler arası sağlıklı kurulan iletiĢimin (yatay iletiĢim ve üst iletiĢimi) 

çalıĢanın iĢ tatmini üzerindeki etkisidir.37 

Uysal, Örgütsel ĠletiĢimde Nöro Linguistik Programlama (NLP) ve Bir 

Uygulama adlı Doktora Tezinde iletiĢimle (NLP) arasındaki iliĢkide Ģu sonuca 

varmıĢtır: Etkili bir iletiĢim için kiĢiler arasındaki farklılıkların belirlenmesi ve bu 

farklılıklardan yola çıkarak uyum sağlanması gerekir. ĠletiĢim sırasında insanlar 

kendi farklılıkları konusunda, bilinçsiz bir Ģekilde ipuçları verirler. KiĢiler bu 

ipuçlarını sözlü olabileceği gibi, sözsüz bir Ģekilde beden dillerini kullanarak da 

gösterebilirler. NLP teknikleri iletiĢimde kiĢiler arası farklılıkların belirlenebilmesi 

konusunda yardımcı olur. KiĢisel iletiĢim değiĢkenlerinden elde edilen sonuçlar da 

bu önermeleri destekler niteliktedir.
38

 

Tatar, Siyasal Pazarlama Açısından Siyaset Kurumu Ġmajının Seçmenler 

Tarafından Algılanmasına ĠliĢkin Bir Uygulama adlı Doktora Tezinde imajla ilgili Ģu 

sonuca varmıĢtır: Ġmaj, bir insanın bir obje ile ilgili olarak ilk intibasında ve devam 

eden süreçte edindiği inançlar topluluğudur. Bu noktadan hareketle olumlu imajın 

yaratılması için bilinçli bir faaliyetler zincirinin uygulanması ve sürekli güncel 

tutulması bir zorunluluk olarak karĢımıza çıkmaktadır. Kendiliğinden oluĢan bir 

imajın baĢarılı olma Ģansı azdır. Bu nedenle istenen imajın oluĢturulması için planlı 

bir çabaya ihtiyaç duyulur.
39

 

Örer, KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam Üniversitesi‟nin Kurumsal Ġmajının 

Öğrenciler Açısından Ölçülmesi Üzerine Bir Alan ÇalıĢması adlı Yüksek Lisans 

Tezinde kurumsal imajın üniversite üzerindeki etkisiyle ilgili Ģu sonuca varmıĢtır: 

Kurumsal Ġmaj, üniversiteler için çok önemlidir. Güçlü bir kurumsal imajı olan 

üniversitelerin arz ettiği sorumluluk ve hizmetlere karĢı talep daha fazla olacaktır. 

Kurumsal Ġmajı sağlamak, üniversitelerin rekabete açık hale gelmelerini zorunlu hale 
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 GÜLNAR, Birol; AraĢtırma Görevlilerinin ĠĢ Tatminini Sağlama Aracı Olarak Örgütsel 
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Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Konya, 2007, s. 304. 
38

 UYSAL, Fatma Gül; Örgütsel ĠletiĢimde Nöro Linguistik Programlama (NLP) ve Bir 

Uygulama, Uludağ Üniversitesi Soysa Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Uludağ, 

2007, s. 2. 
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 TATAR, Ali; Siyasal Pazarlama Açısından Siyaset Kurumu Ġmajının Seçmenler Tarafından 

Algılanmasına ĠliĢkin Bir Uygulama, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġstanbul, 2007, s. 180. 
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getirmiĢtir. Artan rekabet ortamında, kalite, hizmet ve memnuniyet büyük önem 

taĢımaktadır.
40

 

Bayramoğlu, Sağlık ĠĢletmeleri Ġçin Kurumsal Ġmajın Temel Belirleyicileri: 

Zonguldak Örneği adlı Yüksek Lisans Tezinde kurumsal imajla ilgili Ģu sonuca 

varmıĢtır: ĠĢletmelerin hedef kitle tanımlamasını, pazara sundukları ürün, hizmet kalite 

belirlemelerini, tüketicilerin motivasyonunu iĢletme çalıĢanlarının motivasyon ve 

koordinasyonlarını, hissedarların ilgilerini, iĢletmelerin rakiplerinden ayırt edilebilmesini 

sağlamakta kullanılan önemli araçlardan birisidir. Bu nedenle kurumsal imaj artık 

iĢletmelerde tepe yönetimler tarafından ciddi anlamda stratejik planlaması yapılarak 

yönetilmesi gereken bir yönetim aracıdır.41 

Polat, Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢgörenlerden Yansıyan Kurumsal Ġmajın 

Analizi ve Bir Uygulama adlı Doktora Tezinde iç imajla Ģu sonuca varmıĢtır: kendi 

içerisinde olumlu bir imaj oluĢturamayan bir iĢletmenin, dıĢ hedef kitlesinde olumlu 

bir imaj gerçekleĢtirebilmesi oldukça güçtür. Olumlu bir imaja sahip olan iĢgörenler 

gerek iĢlerini yaparken gerekse iĢ dıĢında bu imajı, dıĢ hedef kitleye 

yansıtacaklardır.
42

 

Kırdar, KurumsallaĢan Spor Kulüplerinde Pazarlama ĠletiĢimi Faaliyetlerin, 

Spor Pazarlaması Sürecinde, Kurum Ġmajı Üzerine Etkisi; Fenerbahçe Spor 

Kulübünde Bir Uygulama Örneği adlı Doktora Tezinde imajı Ģöyle ele almıĢtır: 

Kurumlar arzuladıkları imaja ulaĢabilmek için, ifade edilmiĢ bir felsefeye dayanan 

kurumsal dizayn, iletiĢim ve davranıĢı uyumlu bir biçimde kullanmalıdır. BaĢarılı bir 

imaj oluĢturulduğunda, kurum kimliği çabaları onu koruyarak, geliĢtirmek için 

yeniden devreye girmelidir.
43
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Zonguldak Örneği, Zonguldak Karaelmas Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi, Zonguldak, 2007, s. 113. 
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 BOLAT, Oya Ġnci; Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢgörenlerden Yansıyan Kurumsal Ġmajın 

Analizi ve Bir Uygulama, Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Doktora 

Tezi, Balıkesir, 2006, s. 256. 
43

 KIRDAR, Yalçın; KurumsallaĢan Spor Kulüplerinde Pazarlama ĠletiĢimi Faaliyetlerin, Spor 

Pazarlaması Sürecinde, Kurum Ġmajı Üzerine Etkisi; Fenerbahçe Spor Kulübünde Bir 

Uygulama Örneği, Ege Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġzmir, 

2006, s. XXVIII. 
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Doğan, Yeni Reklam Araçları ve Kurum Ġmajı OluĢturma Sürecine Katkıları 

adlı Yüksek Lisans Tezinde imajı Ģu boyutuyla incelenmiĢtir: DeğiĢen yaĢam 

biçimleri tüketicinin tercih alıĢkanlığını değiĢtirmiĢ pazarda ayanı çeĢitten onlarca 

markayla karĢılaĢan tüketici karar verme sürecine müdahaleye açık bir hale gelmiĢtir. 

Reklamın tüketiciyi doğrudan karar verme mekanizmasını çalıĢtırarak etkileme 

misyonu olduğu gibi dolaylı olarak kurum imajını olumlu yönde etkileyerek de 

tüketicinin karar vermesini sağlama özeliği vardır.
44

 

Esener,  Kurum Kimliği ve Ġmajının Tüketici DavranıĢları Üzerindeki Etkisinin 

Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma adlı Yüksek Lisans Tezinde imajla kurum 

kimliğinin iliĢkisine değinmiĢ ve imajı Ģöyle ele almıĢtır: Ġmaj kurum kimliğinin 

sonucu olarak tüketicilerin zihinlerinde oluĢan kurum ile ilgili düĢünceleri, görüĢleri 

ve algılarıdır. Dolayısıyla birbirine bağlı olan, birbirini tamamlayan, bütünleyen 

kurum kimliği ve imajı ile kurumun adını taĢıyan her ürün için güven 

yaratılabilmekte, kurumun sunacağı her yeni ürünün pazardaki kabullenirliği 

kolaylaĢabilmekte, rekabet gücü yükselebilmektedir.
45

 

Korucu, Kurum Felsefesinin YerleĢtirilmesinde Halkla ĠliĢkilerin Etkisi ve 

Ġston Örneği adlı Yüksek Lisans Tezinde iletiĢimin halkla iliĢkiler üzerindeki etkisini 

Ģu boyutuyla ele almıĢtır: Kurumun hedef kitleye iletmek istediği mesajlar, halkla 

iliĢkilerin dürüstlük, açıklık ve tutarlılık ilkeleri çerçevesinde kodlanarak etkili bir 

iletiĢim modeli oluĢturulabilir. Ġyi kurgulanmıĢ bir iletiĢim modeli içerisinde hedef 

kitlenin beklentileri karĢılanabilir. Bütün bunların neticesinde de hizmet ettiği kitleler 

tarafından doğru algılanan ve desteklenen sağlam bir kurumsal yapı olaĢacaktır. Elde 

edilecek olan bu netice kurumların devamlılığı için hayati önem taĢımaktadır.
46

 

Pirnejad, Bal ve Berg, Building An Ġnter-Organizational Communication 

Network And Challenges For Preserving Ġnteroperability adlı makalelerinde sağlık 

hizmetlerindeki örgüt içi iletiĢiminde, Inter-Organizational Communication (IOC), 

                                                 

 
44

 DOĞAN, Tarık; Yeni Reklam Araçları ve Kurum Ġmajı OluĢturma Sürecine Katkıları, Selçuk 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Konya, 2006, s. 1. 
45

 ESENER, Burcu; Kurum Kimliği ve Ġmajının Tüketici DavranıĢları Üzerindeki Etkisinin 

Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma, Maltepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul, 2006, s. 129. 
46

 KORUCU, Emine Hilal; Kurum Felsefesinin YerleĢtirilmesinde Halkla ĠliĢkilerin Etkisi ve 

Ġston Örneği, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, 

Ġstanbul, 2006, s. II. 



 

 

16 

iletiĢimi Ģu boyutuyla iĢlemiĢlerdir: ICT sisteminin geliĢtirilmesinin muhtemel bir 

nedeni iletiĢimi özellikle sağlık alanlarında daha iyi hale getirmek suretiyle sağlık 

hizmetlerinin kalitesini artırmaktır. ICT için bunu sağlamak doğrultusundaki ideal 

senaryo, sağlık görevlileri arasındaki iletiĢim ve iĢbirliği eksikliklerini gidererek tüm 

görevlilerin aynı verilerden faydalanmalarını sağlamaktır.
47

 

Duxbury ve Neufeld, An Emperical of The Impacts of Telecommuting on 

Intra- Organizational Communication adlı makalelerinde iletiĢimde yüz yüze iletiĢim 

boyutunu Ģu Ģekilde incelenmiĢtir: Farklı fikirlere açık olabilme yetenekleri, 

feedback ve bireysel bakıĢ açılarına bağlı olarak medya hem informasyonel zenginlik 

açısından hem de sosyal mevcudiyet açısından hiyerarĢik bir skalada 

sınıflandırılmıĢlardır. Yüz yüze iletiĢim sosyal mevcudiyet açısından en zengin 

iletiĢim Ģekli sayılmaktadır; direkt iletiĢim imkanı sağlamakta, bir mesajın duygusal 

ifadesini de içermektedir. Grup görüĢmelerinin birebir yüz yüze iletiĢimden daha 

zengin içerikli olduğunu belirtmiĢlerdir. Buna gerekçe olarak da daha fazla sayıda 

görüĢ açısının varlığını, daha fazla seçenek bulunmasını ve ortak mana ve inanıĢların 

geliĢimini göstermiĢlerdir.
48

 

Paulraj, Lado ve Chen, Inter-Organizational Communication As A Relation 

Competency: Antecedents And Performance Outcomes in Collaborative Buyer-

Supplier Relationships adlı makalelerinde iletiĢimi iliĢkisel yetkinlik boyutuyla ele 

almıĢ ve Ģu sonuca varmıĢlardır: ĠliĢkisel yetkinlik olarak, tedarik zinciri içerisindeki 

iletiĢim organizasyonlar arası öğrenmeyi kuvvetlendirebilir ki bu da rekabetçi baĢarı 

için oldukça önemlidir. Organizasyonlar sık sık diğer organizasyonlarla iĢbirliği ve 

paylaĢım sonucunda öğrenirler. Bu değer-değiĢimi iliĢkilerinin sağlanmasında net ve 

sık iletiĢim gereksinimi kaçınılmazdır. Böylesi bir iletiĢim, bilgi geliĢimini destekler 

ve daha karmaĢık olan tedarik zinciri iletiĢiminin daha da net anlaĢılabilmesini 

sağlayabilir. Böylesi organizasyonlar arası iletiĢim sayesinde davranıĢsal açıklıklar 

artar ve enformasyon asimetrisi azalır. Böylece iĢlem maliyetleri düĢer ve iĢlem 
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değerleri artar. Bu yüzden, iliĢkisel yetkinlik olarak organizasyonlar arası iletiĢim 

“iliĢkisel kazançlar” sağlayabilir.
49
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM 

 

1.1. ĠLETĠġĠM KAVRAMI 

Ġnsanlar sürekli olarak birbiriyle etkileĢim içindedirler. Bu nedenle insan 

davranıĢları bir bakıma toplumsal davranıĢ olarak görülebilir. ĠĢte insanlar arasındaki 

etkileĢimi sağlayan araç iletiĢimdir. Böylelikle kiĢiler algılarını, isteklerini, duygu ve 

değerlerini, tutumlarını ve ihtiyaçlarını açığa vurabilirler. Bu gibi davranıĢsal 

özellikler insan eylemlerini yoluyla diğerlerine iletilmektedir.
50

 ĠletiĢim, tarafların 

bilgi/sembol üreterek birbirlerine iletme, bu iletileri anlama ve yorumlama sürecidir. 

Bu süreçte iki sistem arasında duygu, düĢünce ve bilgi alıĢveriĢi gerçekleĢir. 

AlıĢveriĢ sözünden anlaĢılacağı gibi, iki taraf da bu süreçte aktif olmalıdır.
51

 Söz 

konusu süreç kiĢiler arası iliĢkinin her türünü, örgütleri ve toplumları yaratıp bir 

arada tutan bir harç iĢlevi görmektedir.
52

 

Klasik yaklaĢım iletiĢimi insanın türsel özelliği olan toplumsallığının bir 

yansıması olarak görür. ĠletiĢim sözcüğü Latince‟ deki communis sözcüğünden 

türetilmiĢ communication kavramın karĢılığı olarak kullanılmaktadır. Kolayca 

anlaĢılacağı gibi Türkçedeki karĢılığı Latin kökenli dillerdeki anlamının en önemli 

kısmını içermemektedir. Oysa Latincedeki anlamı, commune, de communis, 

communicare gibi sözcüklerin içerdiği, bir ortaklığı, toplumsallaĢmıĢ olmayı, 

birlikteliği, iĢtirak haline gelmiĢ olmayı kapsamaktadır.
53

 ĠletiĢim, bilgilerin, 

duyguların, düĢünce ve tutumların simgeler aracılığıyla kiĢiler gruplar veya 

toplumlar arasında değiĢ-tokuĢ edildiği dinamik süreç olarak da 

tanımlanabilmektedir.
54

 ĠletiĢim bilgilendirir, yönlendirir, eğitir, denetler, eğlendirir, 

uyarır, sorun çözer, birleĢtirir, bütünleĢtirir. Tüm bu ve benzeri iĢlevleri yerine 

getirirken hem bireysel hem de toplumsal bir güç ve denge yaratır. Bireysel anlamda, 
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düĢünce, duygu, tepki ve deneyimlerin simgelerle paylaĢılmasıdır. Kaynak ile 

hedefin ortak simgelerde buluĢması ve etkileĢim içinde olmasıdır.
55

 EtkileĢimin 

olduğu her yerde iletiĢim ve iletiĢimin olduğu her yerde etkileĢim vardır. Bu iki olgu 

birbirinin vazgeçilmez parçalarıdır. 
56

 

Sağlıklı iletiĢim kurabilmenin en önemli yollarından bir tanesi ve belki de en 

önemlisi, kiĢinin empati yeteneğine sahip olmasıdır. Empati yeteneği, insanın 

kendisini, karĢısındakinin yerine koyması ve iletiĢimine bu yönde devam etmesidir. 

Empati yeteneği, empatik dinleme yeteneğine sahip olmayı da gerektirir. Empatik 

dinleme, ön yargısız ve gerçek anlamda kiĢinin kendisini karĢı tarafa vererek 

dinlemesidir. ĠletiĢimde galiba en önemli unsur iyi bir dinleyici olmayı 

baĢarabilmektir. Zaten hayatımızdaki en önemli sorunlar, birbirimizi dinlemediğimiz 

ya da birbirimizin sorunlarına karĢı çok kayıtsız kalmaktan kaynaklanmaktadır. 

ĠletiĢimde önemli olan konulardan bir diğeri de, dili en iyi Ģekilde kullanabilmektir. 

Ġfade yeteneği, ne anlatmak istediğini bilmek ve bunu en iyi Ģekilde ifade etmek, 

iletiĢimde baĢarının anahtarı sayılabilir.
57

 

Toplumsal açıdan ise iletiĢim, toplumdaki bireyleri etkileyen, kültürel ve 

toplumsal değerlerin öğrenilmesi ve sürdürülmesi yolunda etkileĢimler yaratan ve 

çevreyi denetleyen iĢlevler yüklenmektedir. Günümüz iletiĢim çağında iletiĢim; 

gerek bireysel anlamda kiĢilerin kendilerini tanımaları, değerlendirmeleri, 

geliĢtirmeleri gerekse toplumsal anlamda toplumu yönlendirmek, tepki göstermek, 

ikna etmek, güdülemek, bireysel ve toplumsal amaçları desteklemek, eğitmek ve 

farklı topluluklara ulaĢabilmek gibi önemli rolleri üstlenmek olarak 
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değerlendirilmelidir.
58

 Bu bakımdan iletiĢim olgusu, bireyden baĢlayarak, uluslar 

arası topluma kadar uzanan çok geniĢ bir yol çizmektedir.
59

 

Genel anlamda, iletiĢimin gerçekleĢmesi için iki sistem gereklidir. Bu 

sistemler iki insan, iki hayvan, iki makine ya da bir insan ile bir hayvan, bir insan ile 

bir makine (örneğin bir bilgisayar) olabilir. Seçenekleri artırmak mümkündür. 

Nitelikleri ne olursa olsun, iki sistem arasındaki bilgi alıĢveriĢini “iletiĢim” kabul 

edebiliriz.
60

 Gerçekte iletiĢim yöntem ve tekniklerinin en temel iĢlevi, bireyi grup 

içinde tutarak toplumsal bağı güçlendirmektir. Ġnsanlık tarihine baktığımızda 

özellikle, savaĢ ve devrim süreçlerinde, iletiĢim olgusunun toplumsal düzlemde 

bütünleyici, birleĢtirici bir amaç üstlendiği görülmektedir.
61

 Örgütlerin çevreleriyle 

kurdukları iletiĢim; onların varoluĢları ve yaĢamlarını sürdürmelerinde, baĢarılarında 

ve amaçlarına ulaĢmalarında önemli bir süreç olarak kabul edilmektedir.
62

 

Burada iki nokta önem taĢır; mesajın dili ve mesajın içeriği. Mesajın dili, alıcı 

tarafından zorlanmaksızın anlaĢılabilir, açık, net ve kesin nitelik taĢımasını ifade 

eder. Mesajın içeriği ise, iletilmek istenen bilgi ve düĢüncenin ele alınıĢ biçimidir. Bu 

bilgi ve düĢüncelerin hiçbir yanlıĢ yoruma yol açmayacak sistematik bir Ģekilde 

aktarılması gerekir.
63

 ĠletiĢim, insanların belirli iliĢkileri sürdürmeleri ve belirli bir 

yapı içerisinde anlaĢmalarını sağlamak için gerekli olan köprüdür. Bütün bunlara 

bakarak, kiĢiler arası iletiĢimin, bir kimseden diğerine, bilgilerin, fikirlerin, 

duyguların, tutumların, olayların ve kanaatlerin sözlü veya sözsüz olarak aktarılması 

Ģeklinde tanımlanması mümkündür.
64
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 GeniĢ anlamıyla iletiĢim, kurumsal yapının temelini oluĢturan bir sistem, 

organizasyonel anlamda sistemin koordineli iĢleyiĢini sağlayan bir araç ve kiĢisel 

tutum ve davranıĢları görüntüleyen ve yönlendiren bir teknik olarak da 

tanımlanmaktadır. Bu görüntüsüyle iletiĢim, kurumun sistem yaklaĢımı çerçevesinde 

bir bütün olarak sinir sistemi gibi örgütün her yanını saran bir olgudur.
65

  

ĠletiĢim, bir kiĢiden diğerine anlamların iletilmesidir. Anlam iletme bir 

ihtiyaçtan kaynaklanır. DavranıĢları ortaya çıkaran ihtiyaçlardır. Ġnsanlar gizlemeye 

çalıĢsalar da, onların davranıĢlarından, karĢılamaya çalıĢtıkları ihtiyaçlarını anlamak 

zor değildir. DavranıĢla ihtiyaç arasındaki söz konusu iliĢki nedeniyle, iletiĢim kurma 

biçimimizi, içinde bulunduğumuz toplumun değer yargıları belirler. Bu yönüyle, 

temel ihtiyaçlar bakımından iletiĢim kurma biçimimizi kültürel ve kiĢilik 

özelliklerimiz belirler. Böylece, içinde bulunduğumuz toplumda iletiĢim kurmadaki 

temel amacımız, kendimiz ile içinde bulunduğumuz toplumsal çevre arasında 

uyumlu bir iliĢki kurmaktır.
66

 ĠletiĢim, insanın türsel özelliği olan 

toplumsallaĢırlığının bir yansımasıdır. 
67

 

Yukarıda verilen iletiĢim tanımları incelendiğinde, hepsinde ortak olan nokta 

belirli bir etkileĢimin varlığıdır. Yani, birden fazla kiĢi iletiĢimde taraf olan alıcıda 

iletiĢim sonucunda belirli bir anlayıĢın ve davranıĢın oluĢmasını sağlamaktadır. 

ĠletiĢim kiĢilerin amaçsız etkileĢimleri olmaktan ziyade, bir etki oluĢturmaya veya 

davranıĢ nedeni olmaya dönük bilginin, bir kiĢiden baĢka bir kiĢiye bilinçli olarak 

aktarılmasıdır.
68

 Aynı zamanda gönderenle alan arasındaki iliĢkisel içeriğe dikkat 

eder ki bu taraflar daha büyük sosyal/organizasyonel/kültürel içeriklerdir. Kelimeleri 

içeriği temsil eden objeler olarak görür. Mead ve Blumer iletiĢimi bireyin kendi ve 

diğerleriyle ilgili düĢüncelerini sembollerle paylaĢtıkları bir olgu olarak görürler. 

KiĢiler arası iletiĢimi kısmi olarak ele almaktansa bir bütün olarak ele almak tercih 

edilir. Analizin amacı söylev modelleriyle sosyal iliĢki modelleri arasında bağlantı 
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kurmaktır. ArayıĢın amacı sosyal iliĢkilerin konuĢmalara aktarılıĢının yaratılıĢ ve 

uygulanıĢ Ģeklini bulmaktır.
69

 

 

1.2. ĠLETĠġĠM SÜRECĠNĠN TEMEL ÖĞELERĠ 

Örgütlerde iletiĢim, önemli ve kompleks bir olgudur. Birçok yönetim uzmanı 

örgütsel bir süreç olarak örgütsel iletiĢimin önemini vurgulayarak, örgütsel iletiĢimi 

"örgütleri tesis etmede kullanılan ve örgütsel bağlan devamlı olarak bir arada 

tutmaya yarayan yapıĢtırıcı olarak" görmektedirler. Ayrıca, örgüt yönetimi farkına 

varmalıdır ki, örgüt üyeleri örgütteki çalıĢmalar ve kendi isleri hakkında bilgilenmiĢ 

olmak isterler. Böylece örgütteki kiĢiler, kendilerinin ve diğerlerinin ne yaptıklarını, 

niçin yaptıklarını bilerek daha iyi bir performansla görevlerini yerine 

getireceklerdir.
70

 ĠletiĢim süreci, bilgi akımının gerçekleĢtirildiği ve davranıĢta 

değiĢiklik yaratan bir süreçtir. BaĢka bir anlatımla iletiĢim süreci, iletiĢim düzeninin 

yapısı içinde karĢılıklı iliĢkilerin kurulma biçimini anlatır.
71

 ĠletiĢim süreci etkili bir 

biçimde yerine getirilirken, personel kendisinden beklenen rol ve iĢlevleri anlayacağı 

gibi, örgütün amacını da daha iyi kavramıĢ olacaktır. Örneğin ekip çalıĢmasını 

olanaklı hale getirmesi, karar süreçlerinin desteklenmesi, bölümler arası engellerin 

ortadan kaldırılması gibi alanlarda destek verilebilmektedir.
72

 ĠletiĢim daima değiĢir 

ve değiĢimi etkileme kabiliyetine sahiptir.  

ĠletiĢim sürecinde iletiĢim sürekli bir olgu olarak ele alındığında, iletiĢim 

iliĢkilerimizde ve iletiĢim gayretlerimizde süreklilik sağlar. Dolayısıyla, iletiĢim 

temel bir sosyal süreçtir. Her kültürel kalıp, her sosyal davranıĢ açık veya örtülü bir 

Ģekilde iletiĢim içerir.
73

 Etkili iletiĢim iki yönlü bir süreçtir; bir verici ile bir alıcı 

arasındaki düĢünce alıĢ-veriĢidir. YaĢamın kendisi gibi iletiĢim de bir süreçtir. Bunun 

                                                 

 
69

 BAKER, Kathryn A.; “Organizational Communication”, 

http://www.au.af.mil/au/awc/awcgate/doe/benchmark/ch13.pdf, EriĢim: 11.04.2008. 
70

 YILMAZ, Ali; Kurumlarda Öfke Ġfade Biçiminin Örgütsel ĠletiĢim Kalitesine Etkisinin 

Değerlendirilmesi ve EskiĢehir Çevik Kuvvet ġube Müdürlüğü’nde Bir Uygulama Örneği, 

Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, EskiĢehir, 2007, 

s. 82. 
71

 BUDAK SOLAKOĞLU, Gönül ve BUDAK Gülay; Halkla ĠliĢkiler DavranıĢsal Bir YaklaĢım, 

Dokuz Eylül Üniversitesi Matbaası, Ġzmir, 1992, s. 44. 
72

 ADA, Nesrin; “Örgütsel ĠletiĢim ve Yeni Bilgi Teknolojileri; Örgütsel ĠletiĢim Ağları”, 

http://www.hho.edu.tr/huten/Huten%20Dergi/2005Temmuz/10_ATAK.pdf, EriĢim: 10.06.2008. 
73

 ERDOĞAN, Ġrfan; ĠletiĢimi Anlamak, Pozitif Matbaacılık, 2. Baskı, Ankara, 2005, s. 46. 



 

 

23 

anlamı, iletiĢimin dinamik bir süreç olduğudur. Sürekli değiĢir ve bu değiĢim, 

kesintisiz biçimde devam eder.
74

 Bu süreç içerisinde yaĢanan hareketlilikle paylaĢım 

ve değiĢim sağlanmıĢ olur. DeğiĢim ise beraberinde yeni oluĢumları, yeni 

yapılanmaları, kaliteyi, ilerlemeyi getirir. Hayatın devamında iletiĢim unsuru ve farkı 

göz ardı edilemez.
75

 

 

 1.2.1. Kaynak (Gönderici)  

ĠletiĢim sürecinin belli bir epizotunda etki eden, kaynaklanan, bilgi veren 

tarafı olan kaynağın sahip olduğu bazı nitelikler; mesaja yükleyebileceği anlamlar ve 

alıcı üzerindeki etkinliği açısından önemlidir. ĠletiĢim akıĢının sağlıklı iĢbirliği ve 

sürecinin sağlıklı geliĢimi, kaynağın bazı temel özelliklere sahip olmasını 

gerektirmektedir. Bu bağlamda güvenirlik, sosyo demografik özellikler, görünüĢ, 

iletiĢim kompetanlığı ve kodlama yeteneği ile empati becerisi gibi niteliklerden söz 

edilmektedir.
76

 Kaynak; mesajların bilgi, beceri, duygu, tutum, niyet düĢünce, eylem 

ve güdü olarak oluĢturduğu ve alıcıya gönderilmek üzere seçildiği bölümdür. Kaynak 

iletiyi gönderen birimdir. Kaynak kendisinde oluĢan bilgi, fikir ve duygulara göre 

mesaj olarak iletilecek düĢünceleri geliĢtirir ve bunları sembollere dönüĢtürerek 

belirli kanaldan iletiyi alıcıya gönderir. Bir bakıma kaynak; merkezdeki iletiyi, sözlü 

ya da sözsüz iĢaretler haline dönüĢtürüp kanala bırakan öğedir.
77

 Kaynak, mesajı 

ileten kiĢi veya mesajın çıkıĢ noktası olarak tanımlanabilir. Ġyi bir iletiĢim için 

kaynağın taĢıması gereken bazı özellikler vardır; bu özellikler kısaca Ģu Ģekilde 

belirtebiliriz:
78

 

a. Kaynak bilgili olmalıdır: Kaynak göndereceği mesaj konusunda bilgili 

olmalıdır. Kaynak, bilgisi oranında kodlama, mesajı gönderme gücüne sahiptir. 

Kaynak göndereceği mesajın oluĢturacağı davranıĢ hakkında bilgi sahibi olmalı, 

mesajın kodlarının etkisi konusunda bilgili olmalıdır. Kaynağın bilgili olması 

iletiĢimin sürekliliğini de etkiler. Eğer kaynak gerekli bilgiye sahip olursa, alıcının 
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istediği bilgileri saklayabilir, aksi takdirde, kaynak bir aktarıcı olmaktan öteye 

geçemez. 

b. Kaynak kodlama özelliğine sahip olmalıdır: Kaynak, alıcıya göndereceği 

mesajın nasıl kodlanacağını, sözlerin ve iĢaretlerin anlamının ne olduğunu bilmelidir. 

YanlıĢ veya yetersiz biçimde kodlanan bir mesaj, etkin olmayacağı gibi, istenilenin 

dıĢında bir davranıĢı da yaratabilir. Kaynağın kodlama özelliği, alıcı ile kültür bağı 

kurmuĢ olmasına da bağlıdır. Eğer kaynak alıcıyla benzer kültür düzleminde ise, 

mesajı daha kolay kodlayabilecektir. 

c. Kaynak düzlem ve rolüne uygun davranmalıdır: Kaynak bulunduğu 

düzleme uygun davranmalı, göndereceği mesaj ile statüsü ve rolü arasında iliĢki 

olmalıdır. Kaynağın, davranıĢını gerçekleĢtirdiği statü ve role uygun düĢmeyen bir 

mesajı göndermesi halinde, mesaj ya alıcılara iĢleme konmaz veya olumsuz 

etkileĢime neden olur. 

d. Kaynak tanınmalıdır: Etkin bir iletiĢimin sağlanması için, alıcılar kaynağı 

tanımak ister. Daha doğru bir deyimle, alıcı aldığı mesajı değerlerken, kaynağın 

özelliğine göre değerler. Kaynak, alıcı tarafından ne ölçüde tanınıyorsa ve bu tanıma 

ne ölçüde olumlu ise, gerçekleĢen iletiĢim o ölçüde etkin olur. Tanınmayan veya 

olumsuz tanınan kaynağın gönderdiği mesajlar, alıcılar üzerinde gerekli etkiyi 

oluĢturmaz. 

 

 1.2.2. Mesaj (Ġleti) 

DüĢünce, duyu ya da bilginin kaynak tarafından kodlanmıĢ biçimi olarak 

tanımlanan mesaj, bir duygu ya da bilginin kaynak tarafından kodlanmıĢ biçimi 

olarak tanımlanan mesaj, bir duygu veya düĢünceyi aktarmayı isteyen kaynağın 

ürettiği sözel, görsel ve iĢitsel simgelerden oluĢan somut bir üründür. Mesaj, 

göndericinin alıcıya gönderdiği veri iletileridir. Mesaj bir konuĢma ise, duyulan bir 

mesaj, yazılı sözcükler ise, okunan bir mesaj, jest ise, görülen ve hissedilen bir 

mesajdır. Mesaj özel anlamı olan kodlanmıĢ sembollerdir. Mesajı gönderen kiĢi, 

gönderdiği mesaja özel bir anlam verir. Orijinal mesaj ve algılanan mesaj arasında 

fark ne kadar büyürse, kiĢiler arası iletiĢim o kadar zayıflar; mesajın anlamında o 



 

 

25 

ölçüde sapma olur. Etkin bir iletiĢim için, gönderici ve alıcı, aynı anlamı 

paylaĢmalıdırlar.
79

 

Mesaj konusu ve içeriği, alıcı için bireysel bir anlam/önem ifade ettiğinde, 

kaynağın güvenirliliğinin önemi yoktur. Birey inanmaya açık durumdadır.
80

ĠletiĢim 

„mesajlar aracılığıyla toplumsal etkileĢim‟ olarak tanımlanabilir. Mesajlar; bir 

kültürde paylaĢılan bir anlama sahip biçimsel olarak kodlanmıĢ, simgesel veya 

temsili olaylar olup bunlar anlam yaratmak amacıyla üretilirler.
81

 Mesajın özelliğine 

göre iletiĢim çeĢitlenir. Söz konusu olan çeĢitliliğe göre mesajın taĢıması gereken 

özellikler vardır:
82

 

a. Mesaj anlaĢılır olmalıdır: Mesajlar, anlaĢılır olmalıdır; anlaĢılırlık, hem 

Ģekil, hem de içerik açısından olmalıdır. 

b. Mesaj açık olmalıdır: Açıklık, özellikle istenilen ve beğenilen davranıĢ 

açısından önemlidir. 

c. Mesaj doğru zamanda iletilmelidir: Her iletiĢim etkinliğinin bir yeri ve 

zamanı vardır; veya iletiĢim, mesajın içeriğine uygun zamanda etkin olur. 

d. Mesaj uygun kanalı izlemelidir: ĠletiĢimin gerçekleĢtiği ortamda 

düzenlenmiĢ olan, bir iletiĢim ağı vardır. Mesaj bu yolu izleyerek alıcıya 

gitmeli, gerekiyorsa vardığı her noktada istenilen biçimde tamamlamalı ve 

alıcıya ulaĢmalıdır. 

e. Mesaj, kaynak ve alıcı arasında kalmalıdır: Mesaj, kaynaktan alıcıya 

ulaĢıncaya kadar, değiĢik kiĢi ve kademelerden geçebilir. Mesajın kaynaktan 

alıcıya ulaĢması sırasında aktarıcılar mesajın içeriğini gerektiği gibi 

kavramadan veya etkilendikleri biçimde bir ek kaynak durumuna geçip, 

alıcıya ilave mesajlar gönderebilir. 
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 1.2.3. Kanal 

Kanallar, göndericinin düzenlediği mesajları alıcıya ulaĢtıran nesnel 

araçlardır. Buna göre, yüz yüze olan karĢılıklı bir konuĢmada, seslerin ulaĢmasını 

sağlayan hava bir iletiĢim kanalı sayılır. Bundan baĢka, mektup, telefon, telgraf, 

telsiz ve faks gibi telekomünikasyon araçları; gazete, dergi, kitap, broĢür ve bildiri 

gibi basılı yayınlar; sinema ve tiyatro gibi görsel sanatlar; radyo ve televizyon gibi 

elektronik kitle iletiĢim araçları, günümüzün en yaygın iletiĢim kanallarını meydana 

getirmektedirler.
83

 

 Marshall McLuhan‟ ın “araç mesajın kendisidir” - “medium is the message”- 

ifadesi, mesajın iletiĢim aracının kendisi olduğuna dikkat çekmektedir. ĠletiĢime 

konu olan insan eylemlerinin biçim ve ölçeğini Ģekillendiren ve denetleyen iletiĢim 

aracıdır. Uygun sistemleĢtirme ve kodlama yolu ile mesajın, farklı kalıplara girerek 

en iyi etkiyi yaratabileceğini unutmamak gerekmektedir. Bu bağlamda semboller 

biçime dönüĢmüĢ mesajların, kaynak ve alıcı arasında dolaĢımını olanaklı kılan 

iletiĢim ortamı olarak tanımlayabileceğimiz kanalın seçiminde hız, maliyet ve 

etkililik gibi faktörler göz önüne alınmalıdır.
84

 

 ĠletiĢim kanalları formel (resmi) ve informel (resmi olmayan) olmak üzere iki 

gruba ayrılır. Formel iletiĢim kanalları, yönetim tarafından belirlenen ve kabul edilen 

iletiĢim kanallarıdır. Örgütsel iletiĢim bu kanallarla yukarıdan aĢağıya ve aĢağıdan 

yukarıya doğru akar. Formel iletiĢim kanalları, yöneticiler tarafından planlanır. 

Yöneticiler, sorumluluklarını yerine getirirken, formel iletiĢim kanallarına ihtiyaç 

duyarlar; fakat hiçbir yönetici, örgütsel ve yönetsel faaliyetleri yerine getirirken, 

sadece formel iletiĢim kanallarını kullanmaz. Formel iletiĢimin yanında, informel 

iletiĢim kanallarını da kullanır.
85

 

 

 1.2.4. Hedef (Alıcı) 

Alıcı veya hedef kavramı ile gönderilen mesajı algılayan ve bunun anlamını 

bildiğini göstermek suretiyle iletiĢimsel eylemin genel amacı olan anlamların ortak 

paylaĢılmasını gerçekleĢtirmeye çalıĢan kimse ifade edilmektedir. Alıcı; insan, örgüt 
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veya toplum olabilir.
86

 Alıcı, mesajı algılayabilen, bilgili, seçici, geri bildirime önem 

veren, iletiĢime açık bir yapıya sahip olmalıdır. Alıcı tarafından olaya baktığımızda 

en önemli konu algılanmanın sağlanabilmesidir. Mesaj, tüm özelliklere uygun olarak 

kaynak tarafından düzenlendiğinde geriye kalan en önemli konu alıcının bunu tam 

anlamıyla algılayabilmesi, anlayabilmesidir.
87

 

 ĠletiĢimi baĢlatanlar, genellikle mesajı göndermenin iletiĢim için yeterli 

olduğunu düĢünürler ama alıcıların mesajı anlayıp anlamadığını düĢünmezler. Fakat 

gönderilen mesaj, kaynağın anladığı gibi alıcı tarafından da anlaĢılmadıkça iletiĢimin 

gerçekleĢmesi söz konusu değildir. Kaynak ve alıcının ortak noktaları ne kadar fazla 

olursa iletiĢim o derece sürekli ve etkili olur. Ortak noktaların baĢında, kullanılan dil 

gelmektedir. Kullanılan dil ortak ise, iletiĢim için en büyük engel ortadan kalkmıĢ 

demektir.
88

 

 

 1.2.5. Geri Besleme (Bildirim) 

ĠletiĢim sürecinin dayandığı temel unsurlardan bir diğeri de, hiç kuĢkusuz 

kullanılan geri besleme “feedback” mekanizmasıdır. Göndericiden alıcıya mesajın 

ulaĢmasını ve bu mesajda yüklü olan anlamların değerlendirilmesi sonucunda bu 

defa alıcı bir gönderici olarak, önceki kaynak da alıcı olarak, iletiĢim sürecinin 

tersine iĢlemesiyle, ilk göndericinin mesajlarının ilk alıcı üzerindeki etki derecesi 

kedini ortaya koyar. Alıcının, almıĢ olduğu mesaj ile ilgili tepkisini, olumlu veya 

olumsuz, ilk göndericiye yansıtması olayına iletiĢimin geri beslemesi denilmektedir. 

Mesela, “karĢıdakinin tepkisini görünceye veya iĢitinceye kadar, ne dediğimi asla 

bilemem” Ģeklindeki bir ifadede, böyle bir geri besleme unsurunun önemi 

anlatılmaktadır. BaĢka bir deyiĢ ile karĢıdaki alıcıdan belirli bir tepki veya geri 

besleme gelinceye kadar, gerçekleĢtirilen iletiĢimin gerçek boyutları tam olarak 

bilinemez.
89
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 Yüz yüze iletiĢim sürecinde geri bildirim soru sorma, cevap verme, mesajın 

tekrarını isteme ya da beden dili aracılığıyla verilebilmektedir. Kitle iletiĢim 

sürecinde ise geri bildirim tepkisi, yüz yüze iletiĢim sürecine göre çok daha zayıf 

olup hemen alınamadığı gibi, hiç alınamaması da söz konusu olabilmektedir. Ancak 

gerek teknolojik ilerlemeler gerekse de örgütlü toplum olmanın getirdiği avantajlar, 

iletiĢim sürecinin bu önemli öğesini hayata geçirebilmektedir. Kitle iletiĢim 

sürecinde tepki ve beğeniler deneme yayınları; izleyici araĢtırmaları; satıĢ oranları; 

bireysel baĢvurular; Ģikayet ya da teĢekkür mektupları ile telefon, faks ve e-mesajlar 

ile iletilerek geri bildirim sağlanabilmektedir. Bununla birlikte kitle iletiĢim 

sürecinde geri bildirim doğrudan üst yöneticilerden, meslektaĢlardan, arkadaĢ ve 

diğer kiĢisel iliĢkilerden kaynaklanan tepkiler Ģekline de bürünebilir.
90

 

 Geribildirim, göndericiye kendi mesajının alınıp alınmadığını ve doğru bir 

Ģekilde yorumlanıp yorumlanmadığını öğrenme olasılığı sağlar. Geribildirim olumlu 

veya olumsuz olabilir. Olumlu geribildirim, göndericinin amaçlamıĢ olduğu etkiye 

ulaĢtığını bildirir. Olumsuz geribildirim ise, göndericinin alıcı üzerinde istenilen 

etkiyi ve buna bağlı olarak davranıĢı yaratmadığını gösterir.
91

 

 

1.3. ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM KAVRAMI 

Örgüt, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi amacıyla oluĢturulmuĢ yapıyı, 

yönetim, bu yapının planlar, politikalar ve stratejiler çerçevesinde iĢletilmesini ifade 

eder. Örgütler, bireylerin amaçlarına ulaĢmak için, karĢılıklı davranıĢlarda 

bulundukları yapısal süreçlerdir. Söz konusu süreci yönetici iĢletir. Örgütte meydana 

gelen olaylar, karĢılıklı (interaktif) olarak birbirine bağımlıdır. Örgütsel yapı, 

koordine edilmiĢ ve bağımlı davranıĢlar düzenini ifade eder.
92

 

Örgüt demek görevsel insan beraberliği demektir; bu beraberliğin olması ve 

yürütülmesinin zorunlu koĢullarından biri de iletiĢim olduğu için, örgüt iletiĢimle 

gerçekleĢen yerdir. Örgütün varlığı ve faaliyetlerle sürdürülebilirliği için iletiĢim 

zorunlu bir nedenselliktir. ĠĢte asıl bağ budur. Asıl bağ “etkili iletiĢim, iletiĢim 
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becerisi ve baĢarısı” gibi, iletiĢimi yönetimsel amaçlar için bir araç olarak görme 

değildir. Örgüt ve örgütlenme insan giriĢimidir, insan etkinliğiyle olur. Ġnsan örgütlü 

yaĢam içinde varlığını korumak, amaçlarını gerçekleĢtirmek, sürdürmek ve 

gerçekleĢtirmek için günlük etkinlikler ve iliĢkilerde bulunmak zorundadır.
93

 

Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve hedeflerine ulaĢtırmak 

amacıyla, gerek örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve öğeler, gerekse örgüt ile ilgili 

çevre arasında giriĢilen devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine veya bölümler 

arasında gerekli iliĢkilerin kurulmasına olanak tanıyan toplumsal bir süreçtir. Kısaca 

örgütsel iletiĢimi, örgütlerde bilginin bir bireyden diğerine taĢınması olarak 

tanımlamak mümkündür.
94

 Örgütsel iletiĢim, örgüt ile örgütün çevresi arasında vuku 

bulan bir iletiĢim ve etkileĢim ortamıdır. Sürecin tarafları, örgüt yönetimi ile örgütsel 

çevreyi oluĢturan tüm dinamiklerdir. Bu anlamıyla örgütsel iletiĢim, örgüt 

yönetimlerinin örgüt ile ilgili iletileri iletiĢim kanallarını kullanarak örgütün iç ve dıĢ 

çevresine iletmeleri olarak tanımlanabilmektedir.
95

 

Örgütler iletiĢim olmaksızın varlıklarını sürdüremezler. Eğer iletiĢim olmazsa 

çalıĢanlar birlikte çalıĢtıkları kiĢilerin ne yaptıklarını bilemezler, yöneticiler gerekli 

bilgileri alamazlar, Ģefler talimatları veremezler. ĠĢin koordinasyonu mümkün olmaz 

ve iletiĢim yoksunluğundan örgüt yıkılır gider. ĠĢbirliği imkansız hale gelir, çünkü 

insanlar ihtiyaçları ve duyguları ile ilgili diğer kiĢilerle iletiĢemezler. ĠletiĢimin 

örgütü herhangi bir yolla etkilediğini rahatlıkla söyleyebiliriz. ĠletiĢim, örgütün 

hedeflerine ulaĢabilmesi için yönetimin temel fonksiyonlarının baĢarılmasına 

yardımcı olur.
96

 

Örgütsel iletiĢim örgütün sürekli değiĢen toplumsal ve teknolojik çevresiyle 

arasında gerekli iliĢkilerin kurulmasına ve bilgi alıĢ veriĢini sağlayarak gerekli 

değiĢikliklere zamanında uyabilmesine ve böylece varlığını sürdürebilmesine imkan 

sağlayan bir sistemdir. Bir örgütün toplum içindeki yerinin büyüklüğü iletiĢim 
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yapabildiği alanla sınırlıdır.
97

 Örgütsel iletiĢim örgüt içinde ve dıĢında gerçekleĢen 

iletiĢimdir.
98

 ĠletiĢim iĢgörenler için de önemlidir. ĠĢgörenler kendilerine düĢen 

görevleri etkili yapabilmek için gerekenleri bilmek zorundadırlar. ĠĢgörenler 

kendilerine gerekli bilgi beceri ve tutumları iletiĢim yoluyla öğrenirler. Buna göre 

iletiĢim eğitimin en etkili aracıdır.
99

 

Örgütsel iletiĢim, gerek iĢleyiĢini sağlamak ve örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve öğeler ile gerekse örgüt ile 

çevresi arasındaki giriĢilen sürekli bir bilgi ve düĢünce alıĢ veriĢi ya da bölümler 

arasında gerekli iliĢkilerin kurulmasına olanak sağlayan toplumsal bir süreçtir.
100

 

Örgüt iletiĢimini ele alan egemen yaklaĢımlarda iletiĢim, “yapılan” ve özellikle 

pozitif anlam yüklenerek “baĢarılan” bir Ģey olarak anlamlandırılır. Dolayısıyla, 

örgüt iletiĢimi yönetimsel becerilerin geliĢtirilmesi, çeĢitli iletiĢim araçlarının 

etkinliğinin artırılması ve “iletiĢimin baĢarısızlığının” nedenlerini bulma isteminden 

çıkıp gelmiĢtir.
101

 

Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve örgütü hedeflerine 

ulaĢtırmak amacıyla, gerek örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve unsurlar, gerekse örgüt 

ile çevresi arasında giriĢilen devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine veya bölümler 

arasında gerekli iliĢkilerin kurulmasına olanak tanıyan toplumsal bir süreçtir. ĠletiĢim 

arzulanan düzeyde gerçekleĢmediği zaman, amaçlardaki isabetlilik oranı ve etkin 

iĢbölümü ve uzmanlaĢma ne kadar iyi olursa olsun, koordinasyon ve etkileĢimden 

beklenen sonuç elde edilemeyecektir.
102

 

Bir örgütün çatısı altında bir araya gelen insanların güç birliği yaparak, örgüt 

amaçları yönünde etkili bir biçimde çalıĢabilmeleri için, aralarında olması gereken iĢ 

birliğini sağlamaya dönük olarak, biçimsel ve biçimsel olmayan yapılardaki anlam 

yükü taĢıyan her türlü insan etkinliğinin paylaĢılması gerekmektedir. Örgütlerin 

                                                 

 
97

 UYGUR ve GÖRAL; a.g.e., s. 175. 
98

 EROĞLU Erhan ve Bilge ĠSPĠR; “Örgütsel ĠletiĢim Sürecinde Yönetimsel Ġkna ve Etkileme: Örnek 

Olay Ġncelemesi”, http://www.if.kocaeli.edu.tr/hitsempozyum2006/kitap/07-Erhan_Eroglu_y.pdf, 

EriĢim: 26.02.2009. 
99

 UYGUR ve GÖRAL; a.g.e., s. 175. 
100

 AġIKOĞLU, Meral; ĠĢgören Yönetiminde ĠletiĢim ve ġiĢe- Cam Endüstrisinde Bir Uygulama 

Örneği, Anadolu Üniversitesi Basımevi, EskiĢehir, 1986, s. 22. 
101

 ERDOĞAN; a.g.e., s. 263. 
102

 KINGIR; a.g.e., ss. 133- 134. 



 

 

31 

amaçlarını sistemli ve verimli olarak gerçekleĢtirebilmesi için, planlama, örgütleme, 

yürütme, kontrol fonksiyonlarına iliĢkin kavram, ilke, kuram, model ve tekniklerin 

sistemli ve bilinçli bir Ģekilde uygulanmasıyla ilgili faaliyetlerin tümünden sorumlu 

olan örgüt yönetimi, bu faaliyetlerini gerçekleĢtirebilmek için etkili iletiĢim kurmak 

zorundadır.
103

 

 

1.4. ÖRGÜT ĠÇĠ ĠLETĠġĠMĠN AMACI 

Günümüzde giderek büyüyen ve karmaĢıklaĢan örgütlerde, örgüt içi iletiĢim 

ağını etkin ve verimli bir biçimde iĢletmek kaçınılmaz bir hale gelmiĢtir. Çünkü 

örgütlerde; her birim kendi faaliyetlerini diğer birimlerdeki kaynaklardan gelen 

bilgiye dayandırmak zorundadır. Örgütü bir bütün olarak düĢündüğümüzde her 

birimin onun baĢarısı ya da baĢarısızlığı üzerinde önemli bir rolü olduğunu 

söyleyebiliriz. Eğer örgüt, amaçlarına ulaĢmak istiyorsa, hem yönetim-iĢgören 

uyumu, hem de birimlerin kendi aralarında uyumunu sağlamak zorundadır. Bu 

nedenle küçük ya da büyük her örgütte var olan örgüt içi iletiĢimin, etkin ve 

kesintisiz bir biçimde iĢlemesini sağlamak gerekmektedir.
104

 

Örgütün iĢleyebilmesi için, örgütte nelerin nasıl yapıldığının, nelerin nasıl 

yapılacağının doğru olarak bilinmesi örgütün iĢlemesi için gereklidir. Bir örgütte 

görevler, iĢ tanımları ne kadar iyi düzenlenirse düzenlensin çalıĢanlar arasında 

iletiĢim olmadan örgütün amaçlarına yönelik etkileĢim olmaz. Yöneticiler ancak, 

örgütte etkin bir örgütsel iletiĢim sistemi kurabildiğinde örgütte neler yapıldığını 

anlayabilir ve bu bilgilere dayanarak sağlam ve geçerli kararlar verebilirler.
105

 

Örgütteki kiĢiler arasında olması gereken "uyum", ancak iletiĢim ile 

sağlanabilir. Bu yüzden, örgütteki uyumun sağlanarak, örgütün güçlü bir bütün 

olabilmesi, var olan iletiĢimin etkinliğine bağlıdır. Örgütsel iletiĢimin etkinliği arttığı 

ölçüde –doğallıkla- uyum artar, azaldığı ölçüde de uyum azalır. Uyumun artması, 

örgüt üyelerine fiziksel, düĢünsel ve dolayısıyla zaman kaybı yaratmadan, örgüt 

amaçları ile kiĢisel amaçlarına ulaĢmalarını sağlar.
106

 Örgütlerde, iĢgörenlerin 
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görevlerini yapabilmeleri için “bilgiye” gereksinimleri vardır. Örgütsel iletiĢim, 

belirli amaçları gerçekleĢtirmek için kurulur. Örgütsel iletiĢimin amaçlarını aĢağıdaki 

gibi sıralayabiliriz.
107

 

a. Örgütsel politika ve kararların iĢgörenlere duyurulması ve anlatılması, 

örgütün çalıĢma düzeni, kısa ve uzun dönemli hedefleri, ücret sistemi, ödül ve 

ceza sistemi, yükselme olanakları, sosyal haklar gibi konulara iliĢkin bilgi 

vermek, 

b. Örgütün yıllık bütçesi, gelirleri, faaliyetleri ve projelerinin iĢgörenlere ve 

ilgili diğer kiĢilere duyurulması, 

c. Örgütlerin yeni teknoloji veya yeni yönetim anlayıĢlarına iliĢkin, iĢgörenlere 

ve sendikaya yönelik tanıtım yapmak ve bilgilendirmek, 

d. Örgütün çeĢitli bölümleri ve yöneticileri, örgütsel yayın organları aracılığıyla 

tanıtılarak, örgüt üyelerinin örgütsel bilgilerini artırmak, 

e. Örgütsel bilgi düzeyi yüksek iĢgörenler yoluyla, örgütün dıĢ çevrede 

tanıtılmasını sağlamak, 

f. Örgütün faaliyet alanına iliĢkin her türlü mevzuat, örgüt üyelerine 

duyurularak, bu konuda olası hataları önlemek. 

ĠletiĢimsiz örgütlerin yaĢaması imkânsızdır. ĠletiĢim olmadan ne çalıĢanlar 

üstlerinin ne yaptığını bilebilir, ne yönetim bilgi alabilir, ne de amirler çalıĢanlarına 

bilgi verebilirler. ĠletiĢimsiz iĢ koordinasyonu sağlanamayacağından, örgütlerde 

dağılacaktır. Aynı zamanda bireyler duygu ve ihtiyaçlarını duyuramadıklarından, 

çalıĢanlar arasında iĢbirliği sağlamak da zorlaĢmaktadır. Bu nedenle örgütlerin 

amaçlarını gerçekleĢtirip, örgütsel hedeflerini baĢarmalarında iletiĢim çok önemli bir 

yere sahiptir Örgütlerde etkin bir iletiĢim olduğunda, örgütte daha iyi performans ve 

iĢ tatminliğini gerçekleĢmektedir.
108

 

 

1.5. ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠMĠN FONKSĠYONLARI 

Örgütsel iletiĢim, örgütteki bireylerin ve grupların, örgütün amaçları 

doğrultusunda yaptıkları mesaj alıĢveriĢidir. Örgütte eylemlerin sürdürülebilmesi, 
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ortaya çıkan sorunların yaratıcı fikirler dahilinde çözülebilmesi, etkin bir örgütsel 

iletiĢim yoluyla gerçekleĢtirilebilir. Örgütsel iletiĢim, örgütün çevresiyle arasında da 

sağlıklı bir bilgi alıĢveriĢi sağlayabilir. Hızla değiĢen çevre koĢulları karĢısında, 

örgütün bu değiĢimlere ayak uydurabilmesi ve ayakta kalabilmesi de yine örgütsel 

iletiĢim yoluyla sağlanabilir.
109

 

Örgütsel iletiĢimin önemli fonksiyonları vardır. Örgüt içi iletiĢim fonksiyonları; 

bilgi sağlama, ikna etme ve etkileme, emredici ve öğretici iletiĢim kurma ve 

birleĢtirme olmak üzere dört grupta toplanabilir.
110

 

a. ĠletiĢimin bilgi sağlama iĢlevi. Bilgi alıĢ veriĢi, iletiĢim en temel iĢlevi 

olarak kabul edilir. Diğer yandan, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek 

amacıyla, bir takım faaliyetlerin gerçekleĢtirilebilmesi için, iĢgörenlerin; neyi, 

nasıl ve neden yapacaklarını bilmeleri için de bilgiye gereksinim duyarlar. 

b. ĠletiĢimin ikna etme ve etkileme iĢlevi. Ġkna etme, insanın karĢısındaki kiĢi 

ve kiĢilerin davranıĢ, düĢünce ve tutumlarını istenen biçimde etkileme ve 

değiĢtirme sürecidir. Etkileme ise, kiĢilerin tutum ve davranıĢlarını, onların 

istek ve amaçların ters düĢmeyecek Ģekilde, daha uzun sürede değiĢtirme 

giriĢimi olarak tanımlanabilir. Ġkna etmeye iliĢkin iletiĢimin amacı açıkça 

ortaya konmasına karĢın, etkileme, daha gizli ve uzun dönemde iletiĢim 

stratejisi izler. 

c. Emredici ve öğretici iletiĢim kurma. Örgütlerde yöneticiler, astlarıyla 

yalnızca bilgi vermek için değil; neyi, nasıl yapacaklarını söylemek ve onlara 

yön vermek veya davranıĢlarını yönlendirmek amacıyla da iletiĢim kurarlar. 

d. ĠletiĢimin birleĢtirme ve eĢgüdüm sağlama iĢlevi. Kültürel olarak bir 

toplumsal sistem içinde yer alan kiĢilerin, karĢılıklı iliĢki ve bağlılığını 

sürdürülebilmeleri, iletiĢim ile mümkündür. Bireylerin örgütsel amaçlar 

etrafında toplanmalarını sağlayan iletiĢim, aynı zamanda bireylerin psikolojik 

bütünlüğünü ve dengesini korumada da önemli bir iĢleve sahiptir. 
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1.6. ÖRGÜT ĠÇĠ ĠLETĠġĠM AKIġI VE TÜRLERĠ 

Örgüt içi iletiĢim, yöneticiler ve örgüt çalıĢanları arasında vuku bulan bir 

iletiĢim ve etkileĢim ortamı olarak tanımlanabilmektedir. Örgütün iç çevresi 

dahilinde gerçekleĢen örgüt içi iletiĢim sürecinin tarafları, örgüt bünyesinde faaliyet 

gösteren tüm yöneticiler ve çalıĢanlardır.
111

 

 ÇalıĢanlar, üstlerinin kendilerinden ne beklediğini, nasıl yapması gerektiğini, 

hangi iyinin iyi olduğunu, diğer bölümlerde ve örgüt dıĢında kendi iĢleri ile ilgili 

olarak hangi geliĢmelerin olduğunu bilmek isterler. AraĢtırmalar; belirsizliğin 

söylenti için uygun zemini hazırlayan ve çalıĢanların iĢlerinde baĢarısız olmalarına 

neden olan en önemli etken olduğunu ve bu durumun çalıĢanlarda gruplaĢma ve 

spekülasyonlara yol açtığını ayrıca, örgüt hakkında çalıĢanların iyi duygulara sahip 

olmamasının, örgüt içinde karmaĢanın ve örgütsel etkinliğin sağlanamamasının örgüt 

içindeki iletiĢim becerilerinin yetersizliğinden kaynaklandığını ortaya koymaktadır. 

Bunu önlemenin yolu; çalıĢanları bilgilendirmek ile baĢlayan ve önerilerini dikkate 

almaya kadar uzanan geniĢ bir sürece sahip olan; örgütsel iletiĢimi yeterli hale 

getirmektir.
112

 

 

 1.6.1. Biçimsel ĠletiĢim 

 Örgütlerdeki hiyerarĢik yetki yapısıyla ilgili olan biçimsel iletiĢim sistemi, 

örgüt içindeki ve örgütle çevre arasındaki bilgi akımını sağlayan kanalları gösterir. 

Karar verme, eĢgüdüm ve diğer yönetsel iĢlevlerin etkili olması isteniyorsa; bu 

kanalların, bilgilerin serbestçe dolaĢmasına izin verecek bir biçimde, açık ve belirgin 

olması gerekir.
113

 Biçimsel iletiĢim, örgüt genelinde iletiĢimin örgütsel amaçlara 

uygun olarak ve planlı-programlı bir Ģekilde iĢlemesi anlamına gelmektedir. 

Böylelikle iletiĢim akıĢı, örgüt yönetimi tarafından kontrol altına alınmakta ve 

tesadüfilikten çıkarılarak legal bir statüye kavuĢmaktadır. Kendiliğinden iĢleyen bir 
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süreç olmaktan kurtulması ve resmiyet kazanması, biçimsel iletiĢimin etkili bir 

yönetsel araç olarak değerlendirilmesini sağlamaktadır.
114

 

 Örgütlerde iletiĢim dendiği zaman pek çok kiĢinin düĢündüğü, biçimsel 

iletiĢimdir. Biçimsel iletiĢim, örgütteki her tür resmi bildirileri, talimatları, raporlama 

biçimlerini kapsar. Biçimsel iletiĢimin amacı, grup için gerekli bilgi ve anlayıĢı 

sağlamak, çalıĢanların iĢten tatmin olmaları için istenen tutumu oluĢturmak ve 

ilgililere gerektiğinde bilgi üretmektir.
115

  Biçimsel iletiĢim, örgütsel yapı 

doğrultusunda oluĢan haberleĢme sistemidir. Biçimsel iletiĢim, bir iĢletmedeki her 

türlü resmi bildirileri, talimatları, raporlama biçimini ve dilek iletme Ģeklini kapsar. 

Burada amaç, örgüt için gerekli bilgi akıĢı ile sorumlulukların eksiksiz yerine 

getirilmesini sağlamak, çalıĢanların iĢten tatmin olmaları için istenen tutumu 

oluĢturmak ve iĢleyiĢin devamlılığı için bilgi üretmektir.
116

 

 

  1.6.1.1. Dikey ĠletiĢim: Dikey haberleĢme çerçevesinde ortaya çıkan yukarıdan 

aĢağıya doğru haberleĢmede üstler astlara; iĢle ilgili açıklamalar, emir ve talimatlar 

örgütsel süreç uygulamalarla ilgili bilgi, performansları hakkında bilgi ve örgütsel 

amaçlarla ile ilgili bilgi verecektir. Astlar ise kendileriyle, iĢ arkadaĢları, örgütsel 

uygulamalar, ihtiyaçları, yaptıkları iĢlerle ilgili bilgileri, Ģikayet ve önerilerini 

aĢağıdan yukarıya doğru ileteceklerdir. Buradan da anlaĢılacağı gibi üstler emir, 

talimat, uyarı ve kontrol niteliğinde astlar ise açıklama ve bilgilendirme niteliğinde 

mesajlar iletmektedir.
117

 

Lawler, Porter ve Tennenbaum‟un araĢtırmasında, yöneticilerin kendi üstleri 

ile giriĢtikleri iletiĢime daha çok önem verdikleri saptanmıĢtır. Bunun temel 

nedeninin de yöneticilerin kendi üstleri ile daha az etkileĢime girmeleri olduğu ileri 

sürülmüĢtür. Bu araĢtırmaların da ortaya koyduğu üzere; dikey iletiĢim olarak da 

adlandırılan ast ve üst arasındaki iletiĢime, yöneticilerin büyük zaman ayırdıkları 

söylenebilir. Ancak ast ve üst arasındaki iletiĢimde, yukarıdan aĢağıya doğru olan 

iletiĢim, astların üstleriyle kurdukları iletiĢime nazaran daha yaygın olarak 
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kullanılmaktadır. Özellikle büyük örgüt yapılarında, hiyerarĢik basamakların fazlalığı 

nedeniyle astlarla üstler arasında dikey iletiĢim yoluyla kurulan bilgi alıĢ veriĢinin 

hızında ve etkinliğinde bir düĢüĢ gözlenmektedir. Dikey iletiĢim aracılığı ile iletilen 

bilgiler iĢgörenler arasından doğal bir süzgeçten geçmektedirler. HiyerarĢinin her 

basamağı iletileri kendi iĢine gelen biçimde belirli Ģekillerde yorumlamakta, bu arada 

iletinin yapısında da bazı değiĢimlere neden olmaktadır.
118

 

Dikey iletiĢimin temel problemi, aĢağıya doğru iletiĢimde yönetici astlarınına 

mesajı ilettiği zaman, mesajın içeriğinin astlar tarafından bozulması ve onun akıĢının 

durdurulmasıdır. Bu durum dikey iletiĢin kısmen hatalı ve eksik olarak kurulmasına 

neden olabilir. Bu durumda geri bildirim gibi kontrol yöntemlerinin devreye 

sokulması, üst düzey yöneticilerin sadece ara düzey yöneticilerle görüĢmekle 

yetinmeyip alt düzey çalıĢanlardan da bilgi alması; mesajın doğru iletilip 

iletilmediğinin kontrolü açısından faydalı olacaktır.
119

 

 

   1.6.1.1.1. Yukarıdan AĢağıya ĠletiĢim: Dikey iletiĢimin hiyerarĢi basamağının üst 

kademesinden baĢlayarak alt kademelere doğru iĢleyen boyutu, yukarıdan aĢağıya 

doğru iletiĢim olarak adlandırılmaktadır. Daha açık bir ifadeyle yukarıdan aĢağıya 

doğru iletiĢim, üstten asta doğru iĢleyen bir iletiĢim akıĢıdır. Kaynak ve alıcı 

açısından konuya bakıldığında yukarıdan aĢağıya doğru iletiĢim; kaynağın yönetici, 

alıcının ise çalıĢanlar olduğu bir süreci tanımlamaktadır. Dolayısıyla yukarıdan 

aĢağıya iletiĢim, örgüt hiyerarĢisini ve yetki iliĢkilerini temel alan bir niteliğe 

sahiptir.
120

 

Örgütte bütünlüğün, yöneltme ve denetimin sağlanması her Ģeyden önce 

yukarıdan aĢağıya geliĢen otorite iliĢiklerinin iyi düzenlenmesini gerekli kılar. 

Otoritenin gerçekleĢmesi için örgütün itici güce ve bu güçten çeĢitli organlara 

yayılan düzenli ve uyumlu mesaj akımına gereksinme duyulur. Ġtici güç, iĢletmenin 

üst yönetiminden, mesaj akımı ise ilgili tüm organlara iletilen buyruklarla biçimlenen 

otoriteden doğar. Burada otorite kavramı buyruk verme yetkisi, bir diğer deyiĢle 

                                                 

 
118

 CANSU; a.g.e., s. 35. 
119

 ÇETĠNKAYA; a.g.e., s. 21. 
120

 Gürüz ve Gürel; a.g.e., s. 352. 



 

 

37 

karar verme, düzenleme ve buyrukların yerine getirilip getirilmediğini denetleme 

olarak anlaĢılmalıdır.
121

 

Örgüt yapısı ve organizasyon Ģeması yukarıdan aĢağıya iletiĢimi kolaylaĢtırıcı 

bir rol oynamakta ve mesajlar emir komuta zincirini takip ederek kolaylıkla hayata 

geçmektedir. Bu yönüyle yukarıdan aĢağıya iletiĢim, çalıĢanların örgüte iliĢkin tüm 

politika, karar, uygulama, amaç, kural ve sınırlamaları öğrenmeleri ve geri bildirim 

sağlayabilmeleri açısından belirleyici niteliktedir.
122

 Bu iletiĢimde; iĢletmenin 

politikaları, kuralları, emirler ve bilgi talepleri iletimde rol oynuyor. Yukarıdan 

aĢağıya doğru iletiĢim genellikle, yalın bir dille, anlaĢılır,  yoruma yer vermeyecek 

biçimde yazılı olmalıdır.
123

 

AĢağıya doğru iletiĢim örgütsel görevlerini yerine getirmede çalıĢanların 

performansını yönlendirmede son derece önemli bir iĢletim aygıtıdır. AĢağıya doğru 

iletiĢim mesajları örgütsel yaĢamda aĢağıya doğru iletiĢimin etkili kullanımını 

belirtmemektedir. AĢağıya doğru iletiĢim, etkinliği belirlemek için yönetimin geri 

beslemesinin ilk kaynağını oluĢturmaktadır.
124

 

 

   1.6.1.1.2. AĢağıdan Yukarıya Doğru ĠletiĢim: AĢağıdan yukarıya doğru iletiĢim; 

astların yaptıkları iĢ ya da istek ve beklentileri hakkındaki düĢüncelerini üst 

yönetime, örgüt hiyerarĢisini izleyerek iletmeleri sürecidir. Bu anlamıyla astların, üst 

yönetimin talep ve beklentilerine iliĢkin mesajlarına yanıt ya da diğer bir ifadeyle 

tepki vermeleridir. Dolayısıyla aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢim, yukarıdan aĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢime iliĢkin bir geri bildirim olarak nitelenebilmektedir. 

ÇalıĢanlardan gelen bilgilerin üst yönetime, örgütün günlük faaliyetleri, baĢarı ve 

baĢarısızlıkları ile ilgili potansiyel problemleri hakkında görüĢ vermesi nedeniyle 

aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢim örgütsel yaĢam döngüsünün sürekliliğini 

sağlamaktadır.
125
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Genel olarak iĢgörenlere verilen iĢler ve kendilerinden beklenen görevler 

yöneticiler tarafından izlenir. Bunun sağlanması için de yukarıya dönük iletiĢim 

kanallarından yararlanır: Bu kanallar aracılığı ile yapılan iĢlere iliĢkin bilgi ve 

raporlar üst organlara iletilir. Böylelikle iĢlerin amaçlara ve buyruklara uygun 

biçimde gerçekleĢtirilme oranı saptanır. Uygulama yetersiz görülürse denetim 

sıklaĢır, buyruklar verilerek gerekli önlemler alınır.
126

 

 Tecrübeler ve araĢtırmalar, iĢletmelerde bu ikinci iletiĢim kanalının birinciye 

kıyasla daha ağır iĢlendiğini göstermiĢtir. Bununla beraber bu kanalın, çalıĢanların 

tatmin edilmesi, yönetimde olup bitenden haberdar olması bakımından ağırda olsa 

muhakkak açık tutulması ve iĢlemesi ve her iki taraf içinde Ģarttır. Ancak çalıĢanların 

çoğu yönetim takımına veri sunmaktan genelde misilleme ihtimaline karĢı korkarlar. 

Eğer çalıĢanlar kendi fikirlerine üst yönetimin duyarlı olduğu insanlarsa bu tür 

iletiĢim gerçekleĢir. Bu yüzden korkuyu gideren ve açıklığı öneren bir kültürün 

yaratılması çok önemlidir.
127

 

 Günümüzün otoriter, büyük ve karmaĢık örgütleri aĢağıdan yukarıya doğru 

bilgi akıĢını engellemektedir. Bu engellerin baĢında, örgütsel yapının dayandırıldığı 

hiyerarĢi ve otoritenin, astlarla üstler arasındaki iliĢkilerin formel olmasını 

gerektirmesi, otoriter ve formel bir yapı içerisinde ise astların problemlerini üstleriyle 

açıkça görüĢmekten çekinmeleri hususu gelmektedir. Ġkinci olarak modern örgütlerin 

gerek üye sayısı gerekse yayıldığı alan bakımından çok büyük ve çok sayıda 

hiyerarĢik basamaktan oluĢmuĢ olmasının yüz yüze iliĢkilere imkan vermemesi ve 

bunun da aĢağıdan yukarıya iletiĢimi zorlaĢtırması gelmektedir.
128

 

 

  1.6.1.2. Yatay ĠletiĢim: Etkin iĢlerliğe sahip yatay iletiĢim akıĢı; iĢgörenler 

arasında eĢgüdüm sağlama ve problem çözme, dayanıĢma ve takım ruhu yaratma 

konularında hizmet vermektedir. Yatay iletiĢim içgörülerin, yöntemlerin ve 

sorunların paylaĢılmasını kolaylaĢtırarak örgütün bazı sorunlarla karĢılaĢmaktan 

kurtulmasını ve diğer sorunların da daha kolaylıkla çözümünü sağlamaktadır. Yatay 
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iletiĢim ayrıca çalıĢanların doyum duygusunu artırmakta ve gönül gücünü 

artırmaktadır.
129

 

Yatay kanalların iletiĢimde en önemli iĢlevi örgütteki eylemlerin 

eĢgüdümlenmesini sağlamaktır. Özellikle çağdaĢ ve büyük örgütlerde aĢırı iĢ 

bölümünün ortaya çıkardığı farklılaĢma ve uzmanlaĢma birimler arası eĢgüdümüm 

önemini arttırmaktadır.
130

 Yatay iletiĢimin en önemli rolü, aynı düzeyde çeĢitli 

fonksiyonları yüklenmiĢ organları, zaman zaman bir araya getirerek, iĢletme için son 

derece gerekli bulunan eĢgüdümün sağlanmasın yardımcı olmasıdır. Yatay iletiĢim 

aksıyorsa, eĢgüdüm iĢlevinde aksaklıkların çıkmasını doğal karĢılamak gerekir. 

ĠĢletmenin sosyal ve ekonomik yapısı geliĢtikçe ve geniĢledikçe, yetkilerin giderek 

yayılması sonucu, yönetimin ortak amaç doğrultusundan sapma tehlikesi de 

büyüyecektir. Katı bir merkezi yönetim geçerliliğini her geçen gün biraz daha 

yitirirken, yatay organlar arasında kurulan iliĢkiler amaç ve iĢbirliğini sağlamada 

daha etkili olmaktadır.
131

 

 Aynı örgütsel düzeydeki kiĢi ve birimler arasında yapılan iletiĢimdir. En 

önemli iĢlevi, çeĢitli örgütsel birimler içinde ve arasında faaliyetlerin 

eĢgüdümlenmesini sağlamaktır. Özellikle modern ve büyük örgütlerde aĢırı iĢ 

bölümünün ortaya çıkardığı farklılaĢma ve uzmanlaĢma, birimler arası eĢgüdümün 

önemini arttırmaktadır.
132

 

 

  1.6.1.3. Çapraz ĠletiĢim: Çapraz haberleĢme farklı birimler ve hiyerarĢik 

seviyelerde bulunan kiĢilerin ve birimlerin birbirleriyle haberleĢmesine verilen addır. 

Çapraz haberleĢme fonksiyonel yetki iliĢkilerinin sonucunda ortaya çıkar. Bir 

örgütün üretiminden sorumlu genel müdür yardımcısının yeni alınan ve henüz test 

aĢamasında olan bir makinenin teknik özelliklerini öğrenmesi için normal koĢullarda 

emir-komuta zincirindeki tüm bağlantıları dolaĢması gerekir ki bu oldukça zaman 
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alır. Yöneticinin zaman kaybını engellemek amacıyla doğrudan o projede çalıĢan 

mühendisin bilgisine baĢvurması çapraz haberleĢmeye örnektir.
133

 

Örgütü farklı birimlerden oluĢan bir bütün olarak değerlendirdiğimizde, farklı 

birimler arasındaki eĢgüdüm sağlamak için çapraz iletiĢim kurulmasının yararlı 

olduğunu söylenebilir. Bu eĢgüdümü sağlamak için kurulan iletiĢimde hiyerarĢik ve 

formel bir ast üst iliĢkisi olmadığından, informel iletiĢimin varlığından söz edilebilir. 

Farklı birimler arasında kurulan çapraz iletiĢimde, bu birimlerde iĢgören ve diğer 

birimlerle iletiĢime geçen iĢgörenler, örgütün bütünü ve iĢleyiĢi hakkında önemli 

bilgilere sahip olabilirler. Bu durum da onları bilgiyi iletme ve süzme gücüne sahip 

kılar.
134

 

Çapraz iletiĢim kanalları bazen olağan durumlarda da kullanılır. Eğer, sadece 

belirli konularda bilgi alıĢ-veriĢi amacını taĢıyorsa bunun sakıncalı yönü yoktur. 

Fazla zaman alıcı boyutlara varmadıkça çapraz iletiĢimin etkin bir karar almaya 

yardımcı olacağı bile kabul edilebilir. Ancak bilgi alıĢ-veriĢi dıĢında bir yöneticinin 

baĢka bir bölümde bulunan iĢgörenlere emir vermesi Ģekline dönüĢürse ya da 

gereksiz yere görüĢülürse, örgütsel düzen yerini örgütsel düzensizliğe bırakmak 

zorunda kalır. Bu nedenle iĢletmelerde zorunlu olmadıkça, ilke olarak çapraz 

iletiĢime gitmekten kaçınmak gerekir.
135

 YapıĢmasının kaçınılmaz olduğu 

durumlarda da, iĢ görenlerin önceden üstünden izin almak ve çapraz iletiĢim 

bağlantısının sonuçlarından üstünü haberdar etmek suretiyle, örgütlerde huzursuzluk 

ve kuĢkuyu ortadan kaldırmanın gereği üzerinde durulmalıdır. Kısaca, ancak etkili 

bir Ģekilde kullanılan çapraz iletiĢimin yöneticiler için önemli bir bilgi kaynağı 

olduğu unutulmamalıdır.
136

 

 

 1.6.2. Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

 Örgütsel iletiĢimin bir diğer boyutu, biçimsel olmayan iletiĢim olarak 

adlandırılmaktadır. Biçimsel olmayan iletiĢim; literatürde “informel iletiĢim” ya da 

“doğal iletiĢim” olarak da kullanılmaktadır. KiĢilerarası iliĢkilerin ve insani 
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gereksinimlerin bir sonucu olarak ortaya çıkan biçimsel olmayan iletiĢim; belirli bir 

program ve amaç olmaksızın, kendiliğinden gerçekleĢmektedir.
137

 

 Biçimsel olmayan iletiĢimin bir yönünü oluĢturan ve yaygın olan biçimleri 

dedikodu ve söylentidir. Söylentiler; önemli olan belirsizliğin olduğu ve kaygı 

uyandıran durumlara bir tepki olarak ortay çıkar. ÇalıĢma ortamında bu üç koĢulun 

sıkça bulunması örgütlerde söylentilerin oluĢmasının nedenini açıklamaktadır. 

Özellikle büyük örgütlerde yeni yöneticilerin atanması yerlerinin değiĢmesi 

görevlerin yeniden paylaĢtırılması gibi konularda görülen gizlilik ve rekabet 

söylentilerin kulaktan kulağa yayılmasını özendiren bir ortam yaratır.
138

 Doğal 

iletiĢim olarak da adlandırılan bu iletiĢim türü, zaman zaman formal iletiĢimi 

destekleyerek örgüt amaçlarına hizmet eden yararlar sağlamaktadır. Hatta 

günümüzde bazı firma yönetimleri, örgüt içinde çabuk yayılmasını istedikleri 

mesajlar ve duyurular için bu iletiĢim kanalını tercih etmektedir.
139

 

Biçimsel olmayan iletiĢim iyi yönetilmediği ve kontrol altında tutulmadığı 

takdirde, örgütsel amaçlara ulaĢmayı kolaylaĢtırmak yerine örgütsel amaçlara ket de 

vurabilmektedir. Bu nedenle örgüt yönetimleri, doğal ve kendiliğinden bir niteliğe 

sahip olan bu iletiĢim akıĢını; dikkatle takip etmeli, denetim altına almalı ve biçimsel 

iletiĢimi destekleyici bir Ģekilde kullanmalıdırlar. Aksi takdirde iletiĢim yapıcı değil, 

yıkıcı bir araç olmaktadır.
140

 

 ĠletiĢim psiko-sosyal bir ihtiyaçtır. Bu ihtiyacın engellenmesi ya da 

sınırlandırılması durumunda, doğal iletiĢim kanalları kendiliğinden oluĢur. Doğal 

iletiĢim, örgütün önceden belirlenmiĢ kanallarından geçmeyen, belirli bir plan içinde 

gerçekleĢmeyen, çalıĢanlar arasında kendiliğinden oluĢan iletiĢimdir. Formel (resmi, 

biçimsel) iletiĢim ne kadar mükemmel iĢlerse iĢlesin, kurumun amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesinde doğal iletiĢimin oldukça önemli bir yeri vardır. Bunun yanı 

sıra, formel iletiĢim kanallarının iyi iĢlemediği ya da yeterli olmadığı zamanlarda, 

doğal iletiĢim hızla oluĢur ve geniĢler.
141

 Örgütlerde iletiĢimin iki amacı vardır. 
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Birincisi, örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için faaliyetlerin eĢgüdümlenmesi 

ve görevin ilgili personele, kiĢiye iletilmesidir. Ġkinci amaç ise, örgütün üyelerinin 

iletiĢim yoluyla örgütsel planları istekli ve Ģevkli biçimde baĢarmak için 

canlandırılmasıdır. 
142

 

 

1.7. ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM BĠÇĠMLERĠ VE ARAÇLARI 

 1.7.1. Sözlü ĠletiĢim Araçları 

KonuĢurken, dinlerken, düĢünürken, yazarken, görsel iletileri 

anlamlandırırken sürekli dili, çoğunlukla da anadilimizi kullanıyoruz. DüĢlerimiz 

bile dil‟ siz değildir. Kültür ve dünya görüĢü ile iliĢkileri bağlamında dil, yalnızca 

belli dilbilgisi kurallarına göre düzenlenmiĢ sözcük dağarcık ile istek, duygu ve 

düĢünceleri aktaran bir kod, bir araç değil, aynı zamanda bireyin duygu ve 

düĢüncelerini birleĢime ulaĢtıran bir program ve rehber sağlar.
143

 

 

  1.7.1.1. GörüĢme: GörüĢme en kısa anlatımla, en az iki kiĢi arasında karĢılıklı 

konuĢma, soru sorma, diyalog kurma olarak tanımlanabilir. Bir çalıĢanın çalıĢma 

hayatında zaman zaman yöneticisiyle karĢılıklı görüĢmesini buna örnek olarak 

verebiliriz. Güdülen amaca göre görüĢme çeĢitleri Ģunlardır:
144

 

a. TartıĢma görüĢmeleri: Yetkili kimselerden bilgi edinmek için yapılır. 

b. TeĢhis görüĢmeleri: GörüĢülen kimsenin problemlerini ve bunların 

nedenlerini ortaya çıkarmaya yarar. 

c. Tedavi görüĢmeleri: GörüĢülen kimsenin kendini daha iyi anlamasını, 

iĢbirliğinde bulunmasını sağlar. 

d. DanıĢma görüĢmeleri: ÇalıĢanların yeteneklerini tanımaya ve ilgililerden 

bilgi alarak uygulanabilir plan ve program yapmaya yardımcı olur. 

 

  1.7.1.2. Toplantılar: Bir amaç doğrultusunda insanların bir araya gelerek iletiĢim 

kurmalarıdır. Toplantının baĢlama ve bitiĢ saati önceden belirlenmeli, gündem 
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açıklanmalı, toplantı yeri düzenli olmalı ve diğer iletiĢim araçlarıyla desteklenmeli ve 

konuĢmalar özgür bir ortam içinde demokratik biçimde yönetilmelidir
145

 

 

  1.7.1.3. Konferanslar: Tek yönlü bir iletiĢim aracı olarak konferans, belirli bir süre 

içinde oldukça geniĢ bir kitleye değiĢik görüĢlerin iletilmesini sağlar. Konferans 

sayesinde, yazılı olarak veya teker teker karĢılıklı iliĢki yoluyla çok zaman kaybını 

gerektirecek bir iletiĢim olayı sadece bir kaç saat içine sığdırılabilmektedir. Buna 

karĢılık konferansın tek yönlü olması geribildirimi engeller ve eğer konferans konusu 

yeterince ilgi çekmiyorsa beklenen etkinliği sağlamayabilir. Ġyi bir konferanstan söz 

edebilmek için katılanların önceden konu üzerinde bilgilendirilmeleri, konuĢmacının 

toplum psikolojisini iyi bilmesi ve ilgiyi sürekli olarak konu üzerine çekme 

yeteneğine sahip bulunması gerekir.
146

 

 

 1.7.2. Yazılı ĠletiĢim Araçları 

Yazılı iletiĢim, sözcük ve sembollerin yazılı bir biçimde iletilmesini ifade 

eder. Sözlü iletiĢimden farklı olarak yazılı iletiĢimde, alıcıya mesajın sunduğu anlam 

üzerinde düĢünme, yargılama, analiz etme ve inceleme imkanı verir. Bunun yanında 

yazılı iletiĢim göndericiye mesaja koyduğu düĢüncelerini yeniden gözden geçirme, 

okuyucuya ise boĢ zamanlarında veya ek bilgiler elde ettiğinde, mesajı inceleme ve 

yeniden okuma fırsatı verir. Özellikle kalıcı olması istenen mesajlar, yazılı iletiĢimle 

gerçekleĢtirilmelidir.
147

 

 

  1.7.2.1. ĠĢletme Gazetesi: Gazeteler gerek iĢletme içinde dağıtılan gerekse 

çalıĢanların ikametgahlarına gönderilen iĢletmedeki faaliyetler hakkında bilgi 

verilerek iliĢkiyi canlı tutma araçlarıdır. ĠĢletme gazetelerinin iki önemli rolü olduğu 

söylenebilir: birincisi, iĢletme çalıĢanlarını çeĢitli konularda aydınlatmak, ikincisi ise 

boĢ zamanlarını değerlendirmek ve eğlendirmektir. Genellikle ücretsiz dağıtılır. 
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ĠĢveren ve yöneticilerin propagandasını yapmayan ve çalıĢanların iletiĢim 

ihtiyaçlarına cevap verebilecek Ģekilde hazırlanmıĢ bir iĢletme gazetesi, iletiĢim 

politikasının etkili olmasında rol oynar
148

 

 

  1.7.2.2. AfiĢ, BroĢür ve El Kitapları: AfiĢler belirli sloganlar ve çizgilerle kiĢilerin 

ilgi ve dikkatini belirli konulara çekmek amacıyla düzenlenirler. Ancak iletilmek 

istenen mesaj ile kullanılan sözler ve resimler arasında her zaman tam bir uyum 

sağlandığı söylenemez. Kısa fakat etkileyici sözcüklerden oluĢan, anlatımı 

kolaylaĢtırıcı çizgileri yansıtan afiĢlerin düzenlenmesi ayrı bir beceri ve sanat 

iĢidir.
149

 

BroĢür; genellikle az sayfalı, ufak bir dergi boyutunda basılan bir tanıtma 

aracıdır. Genel ve özel amaçlı olarak tasarlanabilir. Genel amaçlı broĢür, örgüt için 

olumlu imaj yaratmak amacıyla, örgütün vizyonu, misyonu, değerleri ve tarihçesi 

gibi konuları ele alır. Özel amaçlı broĢürler ise belirlenmiĢ bir hedef kitleye yönelik 

olarak örgütün ihracat hacmi, üretim teknolojisi, yeni ürün çeĢitleri gibi daha özel 

konulara iliĢkin bilgi vermeyi amaçlar.
150

 

Bir diğer yazılı iletiĢim yolu olan el kitapları daha çok iĢletme hakkında ya da 

iĢletmenin yeni uygulamaya koyduğu bir yöntem/yaklaĢım için oluĢturulan basılı 

yayınlardır. ĠĢletmeler yeni yaklaĢım ve uygulamaları departmanlar ve çalıĢanlar 

arasında yaygınlaĢtırmaya çalıĢırken bu yaklaĢım ve uygulamaları iĢletmeye 

uyarlayarak el kitabı oluĢturabilirler. Ülkemizde de birçok iĢletmede kullanılan 

toplam kalite yönetimi uygulaması esnasında iĢletmeye özgü “Toplam Kalite El 

Kitapları” oluĢturulmakta ve iĢletme içerisinde yayılımı sağlanmaktadır.
151

 

 

  1.7.2.3. Mektup: Örgütlerin diğer örgütlerle veya örgüt üyeleri ile iletiĢimini 

sağlayan yazılı belgeler de iĢ mektupları sınıfına girmektedir.
152

 Mektuplar, diğer 
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iletiĢim araçlarından farklı olarak toplumsal değil kiĢisel bir araçtır. Ġyi yazıldığında 

hedef  kitleyi bizzat ziyaret etmek kadar etkili olabilirler. Bir olayla ilgili bilginin 

sunulması ve bilgi istenmesi, bir davet veya bir yeniliğin duyurulması gibi amaçlarla 

yazılabilir. Ancak mektubun etkili olması için inandırıcı, samimi, açık, anlaĢılır ve 

ikna edici nitelikte olması gerekir.
153

 

 

 1.7.3. Elektronik ĠletiĢim Araçları 

Elektronik teknolojileri, bilgisayar teknolojisiyle birleĢince, çok sayıda 

iletiĢim aracı ve bu araçların sunduğu iletiĢim ortamları günlük hayatımıza girmiĢtir. 

Elektronik iletiĢimin yüksek hızla mesaj alıĢveriĢini sağlaması, mesajı tam olarak 

ilave edebilmesi, farklı ve dağınık yerlerdeki mesajın insanlara aynı anda ve aynı 

biçimde gönderilebilmesi ve interaktif iletiĢime olanak sağlaması gibi avantajları 

vardır. Elektronik ortam ve araçlardan bazıları Ģunlardır; video konferans, elektronik 

veri ağı, elektronik posta, internet ve intranet.
154

ĠĢletmeler, internette oluĢturulacak 

web sayfalarıyla çalıĢanların iĢletme hakkında, yaptıkları iĢ hakkında bilgi sahibi 

olmasını sağlayabilirler. ÇalıĢanlara E-mail yoluyla çalıĢanların ilgilendiği iĢe iliĢkin 

düzenlemeler veya kendilerini etkileyecek iĢ dıĢı konular hakkında bilgi 

verebilirler.
155

 

 

 1.7.4. Görsel-ĠĢitsel ĠletiĢim Araçları 

 Görsel-ĠĢitsel teknikler iletiĢim ve eğitim alanında kullanılan ve modern 

buluĢlara dayanan ses ve resim prodüksiyonlarını içerir. Bu yöntem, iĢitsel iletiĢim 

tekniği (radyo, pikap) veya iĢitmeli ve konuĢmalı (teyp), sadece görsel (sessiz film), 

diyapozitif sesli ve resimli .(sesli film, televizyon) ya da odio-matris denilen 

öğrenme makineleri gibi çeĢitli tekniklerle uygulanmaktadır. Bunların dıĢında plan, 
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kroki, maket, fotoğraf, model ve grafik gibi teknikler de görsel-iĢitsel yöntemler 

içinde düĢünülebilir.
156

 

 

1.8. ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠMĠ ENGELLEYEN FAKTÖRLER 

ĠletiĢim örgütü bir arada tutan ve örgüt için hayati öneme sahip bir 

unsurdur.
157

 ĠletiĢim sorunlarının genellikle büyük boyutlu iĢletmelerin tekelinde 

olduğu düĢünülmektedir. Bu doğru değildir: Ġç iletiĢim boyutlarından bağımsız 

olarak, iĢletmelerin tümünde bulunmaktadır. Genel olarak iĢletmelerin iç 

çatıĢmalarını iletiĢimin doğurduğu sanılmaktadır. Ġnsan iliĢkilerini en iyi yapıya 

oturtmak için gerilimin yükselmesine göz yummak çeliĢkili bir biçimde zayıflıktır. 

Çünkü insan iliĢkilerinin ağını düzenlemiĢ ve geniĢletmiĢ olan tüm iĢletmeler bilirler 

ki, elde edilmek istenen sonuçların düzeltilmiĢ olması da en az üretim düzeyi kadar 

ciddiye alınması gereken bir sorundur.
158

Önemli bir yönetsel fonksiyon olan iletiĢim 

faaliyetlerinin etkin bir biçimde yürütülebilmesi için, iletiĢimde olası engellerin 

ortadan kaldırılması gerekir. Cok‟ a göre iletiĢim engelleri aĢağıdaki gibidir:
159

 

a. Bireyler okudukları ve duydukları konusunda peĢin hükümlü ve 

seçicidirler, duymak istediklerini duyar, görmek istediklerini görürüler. 

  b.   Korku ve diğer duygusal durumlar, mesajın iletimini zorlaĢtırılabilir. 

  c.   Güven eksikliği, etkili iletiĢimin önemli bir engeldir. 

  d.   ġifahi zorluklar, anlaĢılmazlığın ve karıĢıklığın kaynağı durumundadır. 

  e.   ĠletiĢimin diğer bir önemli bir engeli (mektuplar, kısa notlar, raporlar ve 

telefon mesajları gibi) aĢırı bilgi yükü ve iletiĢim becerisindeki eksikliktir. 

 

ĠletiĢimde bozulma, mesajın kapsamının bilinçli veya bilinçsizce 

değiĢtirilerek transfer edilmesidir. Bilginin gönderilirken kaybolması veya zarar 

görmesi, yanlıĢ anlama ile değiĢtirilmesi veya yeniden düzenlenmesi, yanlıĢ yere 

                                                 

 
156

 GÜRSEL Musa, Hüseyin IZGAR vd., Endüstri ve Örgüt Psikolojisi (Ed. Hüseyin IZGAR), 

Eğitim Kitabevi Yayınları, Konya, 2003,  s. 48. 
157

 BAKAN Ġsmail ve Tuba BÜYÜKBEġE; “Örgütsel ĠletiĢim ile ĠĢ Tatmini Unsurları Arasındaki 

ĠliĢkiler: Akademik Örgütler Ġçin Bir Alan AraĢtırması”, 

http://www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/Sayi07/05Bakan.pdf, EriĢim: 26.02.2009. 
158

 LAZAR, Judith; ĠletiĢim Bilimi (Çev. Cengiz Anık), Vadi Yayınları, Ankara, 2001, s. 59. 
159

 TUTAR, Hasan; Toplam Kalite Yönetimi Çerçevesinde Büro Yönetimi Teknikleri, Aktif 

Yayınevi, 2000, s. 231. 



 

 

47 

gönderilmesi, gecikmesi ve alıcı tarafından anlaĢılmaması ve benzeri kontrol 

edilebilen veya edilemeyen etkenlerden kaynaklanan problemler etkin iletiĢimi 

engeller.
160

 

 

 1.8.1. Fiziksel Engeller 

 Bu faktörler daha çok iletiĢim kanalı ve bunu etkileyen çevresel koĢullarla 

ilgilidir. Gürültü sözlü haberleĢmeyi etkileyen önemli bir engeldir. Aynı Ģekilde 

çeĢitli konuĢma ve yazma araçlarını etkileyen teknik bozukluklar da fiziksel 

faktörlere örnektir.
161

  Bu türden faktörler, genellikle haberleĢme kanalı ve bunu 

etkileyen çevresel koĢullarla ilgilidir. HaberleĢme kanalı gönderici ile alıcı arasında 

iletiĢim sağlandığı frekans ve mesajların karĢılıklı gönderildiği ortamdır. Bu ortamda 

çevresel imkanlardan doğabilecek bazı sorunlar, iletiĢimin sağlıklı ilerleyememesi 

sonucunu doğurmaktadır. Örneğin, haberleĢme kanalı içinde iletiĢimi 

engelleyebilecek bir düzeyde gürültünün olması, iletiĢimi önemli ölçüde 

etkileyebilecek faktörlerin baĢında gelmektedir.
162

 

 

 1.8.2. KiĢisel Engeller 

 Bu tür engeller, yargılar, duygular, kiĢisel amaçlar ve insanların toplumsal 

değerlerinden kaynaklanır. Alıcının, herhangi bir mesajı değerlendirmesi, önceki 

deneyimi, yaĢantısı ve inanç sistemine bağlıdır. Özellikle yoruma açık olan, soyut 

simgelerden oluĢmuĢ mesajların algılanmasında kiĢiselliğin payı oldukça yüksektir. 

Böyle bir birey, duyduğunu değerlendirmek yerine, duymak istediği algılama 

eğilimindedir.
163

 

 ĠletiĢim sürecinin iki aktörü olarak kabul edebileceğimiz alıcı ve gönderici 

aynı zamanda etkin bir biçimde uygulanabilecek iletiĢimi engelleyici rol de 

oynamaktadırlar. Alıcının ya da göndericinin kiĢisel amaçlarındaki farklılıklar, 

iletiĢim sürecindeki hissel unsurlar, duygular, değerler, yargılar ya da alıĢkanlıklar 

bir yandan iletiĢimin önemli unsurlarından biri olan mesajı doğru aktarmayı 
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engellerken, öte yandan da karĢı taraftan gelecek mesajlara karĢı olumsuz ve kayıtsız 

bir tavır takınmaya neden olabilmektedir. Diğer bir ifade ile alıcının göndericiye 

karĢı olan tavrı, güveni ve inancı göndericiden gelebilecek mesajların farklı 

Ģekillerde değerlendirilmesi sonucunu meydana getirmektedir.
164

 

 

  1.8.2.1. Gürültü: Gürültü, alma sürecinde mesajın duyulmasını engelleyen bir 

titreĢimdir, dalgalanmadır. Gürültü radyo sinyalinde, gönderme sırasında dıĢarıdan 

eklenen fiziksel bozucudur. Göndericinin iletiĢim kanalına koymadığıdır. Gürültü bir 

diyalogda araya giren bir diğer kiĢi tarafından iletiĢime katılabilir. Fakat her 

“gürültü” iletiĢimde negatif olarak araya giren değildir; gürültü iletiĢime zenginlik 

katan bir öğede olabilir.
165

 

ĠletiĢimin baĢarısı, mesajın tam olarak alınmasıyla yani kaynağın (gönderici) 

ulaĢtırmak istediği anlam içerisinde algılanmasıyla mümkün olabilir. Bunun dıĢında 

gerçekleĢen mesaj iletisi sonucunda (parazit/gürültü nedeniyle) iletiĢimde bir çökme 

yaĢanacaktır. Dolayısıyla, iletiĢimin çökmesi, mesajı anlamamayla ya da yanlıĢ 

anlamayla direkt olarak ilgilidir.
166

 Psikolojik gürültü, fiziki gürültüye nazaran daha 

etkili ve daha uzun bir giderme süresi gerektiren sorundur. Kırgınlık, dargınlık, 

anlaĢmazlık, yanlıĢ anlama ve yorumlama, önyargı, inanç ve değer yargıları ve görüĢ 

farklılıklarının iletiĢimde doğurduğu aksaklıkları aĢmak, konuĢmayı ya da dinlemeyi 

engelleyen bir radyoyu veya televizyonu kapatmak kadar kolay değildir.
167

 

 

  1.8.2.2. Algılama Engelleri: Algılama, duyu organları ile edindiğimiz verilere, 

daha önceki deneyimlerin, edinilen bilgilerin ve beklentilerin etkisiyle anlam 

verilmesidir. Algılama süreci; kiĢilerin sahip oldukları değer yargıları, amaç ve 

hedefleri, ihtiyaçları, içinde yetiĢtikleri kültürel ortam, edindikleri bilgileri, duygu ve 

hisleri, tecrübeleri ve hatta fiziksel özellikleri gibi faktörler tarafından 

etkilenmektedir. Bu nedenle aynı uyarı farklı kiĢiler tarafından farklı Ģekilde 

algılanabilmektedir. KiĢiler arası iletiĢimde mesaj, gönderici ve alıcının algılama 
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yeteneğinin bir sonucudur. Ġki insan birbiri ile iletiĢim içindeyken, mesajlarını 

algılarının benzerliği oranında algılayıp anlamlandırabilir. Dolayısıyla kiĢiler arası 

iletiĢimde algılama bir filtre görevi yapmaktadır.
168

 Bireyler aynı durumları farklı 

algılayabilmektedirler. Bu algılama farklılığına neden olabilecek eğilimler 

kliĢeleĢme, kendine yontma, hale etkisi, öngörme, seçici algılama, algısal karĢı 

koyma Ģeklinde altı baĢlık halinde toplanmaktadır:
169

 

a. KliĢeleĢtirme: KliĢeleĢtirme, bir kiĢinin davranıĢlarının, ait olduğu grubu 

baz alınarak değerlendirilmesi anlamına gelmektedir. 

b. Kendine Yontma: Ġyi ve olumlu davranıĢları birey kendisine mal 

edinirken, kötü ve olumsuz davranıĢların sorumluluğunu almaktan uzak 

durur. Bu davranıĢ kendine yontma olarak nitelendirilir. 

c. Hale Etkisi: Bir bireyin bir veya birkaç özelliği hakkındaki izlenimine 

dayanarak, bireyin tüm özellikleri hakkında yargıya varmak hale etkisi 

olarak adlandırılır.  

d. Öngörme: Öngörme; bireyin, baĢka bir bireyin kendisiyle aynı 

düĢünceleri, duyguları ve karakter özelliklerini paylaĢtığını farz etmesi 

durumudur. Örneğin; bir yöneticinin bazı zor görevleri çalıĢanlara 

vermesi ile onları motive edebileceğini düĢünürken, çalıĢanlar sürekli 

olarak verilen görevlerden tedirginlik duyabilir, hatta kendini 

cezalandırılmıĢ bile hissedebilir. 

e. Seçici Algılama: Bu husus bazı mesajların bir kısmının bilerek veya 

bilmeyerek algılanmaması ile ilgilidir. Örneğin; kiĢiler kliĢeleĢtirme ve 

öngörme eğilimine sahipse, belirli kaynaklardan gelecek olan mesajları ya 

hiç algılamayacak ya da göndericinin amacından farklı bir Ģekilde 

algılayacaktır. 

f. Algısal KarĢı Koyma: Bir insanın inançlarına ters düĢtüğü veya tehdit 

edici bulduğu bilgileri bloke etmesi veya değiĢtirmesidir. 
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  1.8.2.5. Güven ve Ġnanırlılık Konusundaki Eksiklikler: ĠletiĢimin etkinliğinde ve 

kalitesinde rol oynayan etmenlerden birisi de kaynağın güvenilir ve mesajın inanılır 

olmasıdır. Bu durumda inanırlığı etkileyen en önemli kavramlardan biri saygınlık 

derecesidir. Saygınlık derecesi ne kadar fazlaysa iletiĢimin kalitesi ve inanırlılığı da o 

kadar yüksek olacak ve sonuçta iletiĢimin etkililiği de o oranda yükselecektir. Tersi 

durumda inanılmayan ve güvenilmeyen kaynak kaliteli iletiĢime en büyük engel 

olacaktır.
170

 

 

  1.8.2.6. Dil: Dil, iletiĢimin temel unsurudur. Dil karmaĢık bir biçimde kullanılırsa, 

iletiĢim engeline yol açar. Bu nedenle iletiĢimde basit, yalın ve açıklayıcı bir dil 

kullanılmalıdır. KonuĢmacı mümkün olduğu kadar dinleyicinin diliyle konuĢmalıdır. 

171
 Genelde kısa cümleler, günlük, anlaĢılır konuĢma dili kullanılması ve mesajın 

doğru kanallara verilmesi önemlidir.
172

 

Ġkinci önemli dil engeli, alıcının kendisine gelen mesajdaki kelime ve 

sembollere kaynağın niyetlendiğinden daha farklı anlamlar verdiğinde ortaya 

çıkacaktır. Semantik anlam bozukluğu olarak ifade edilen bu engel, kelimelerin 

herkes için aynı anlama sahip olmadığı ve kelimelerin anlamının kendi içinde değil, 

kiĢinin kafasının içinde olduğu gerçeğine iĢaret etmektedir. Aynı Ģeylerin farklı 

kiĢiler için farklı anlamlar ifade etmesi önemli bir iletiĢim engelidir. Dili simgeleyen 

duygu ve fikirleri ifade eden sembollerin kötü seçimi ve onlardaki anlam 

karıĢıklıkları bu engelin yaratılmasına ve iletiĢimin bozulmasına temel neden 

oluĢturmaktadır.
173

 

 

  1.8.2.7. Stres: Stres, kendimizi keĢfetmenin, potansiyelimizi kullanmanın ve 

geliĢtirmenin bir parçasıdır. Hiç strese girmeden ne çalıĢmak ne aile kurmak ne de 

çocuk yetiĢtirmek mümkündür. Her birimizin en rahat çalıĢtığımız ve en verimli 

olduğumuz bir olumlu stres düzeyimiz vardır. Stresle baĢa çıkmanın en temel koĢulu, 
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bu olumlu düzeyin üstüne çıktığımız ya da altına indiğimiz anları ve durumları fark 

etmektir. Stres düzeyindeki belli artıĢlar, performansta ve yeterlilikte artıĢa yol 

açmaktadır. Bu sınırlar artı ya da eksi yönde aĢılırsa, performans ve yeterlilikte 

azalmalar baĢlar.
174

 

 

  1.8.2.8. Geri Beslemenin Kalitesi: ĠletiĢimde geri besleme göndericinin mesajına 

karĢılık alıcının tepkisidir. Geri besleme, bireyin davranıĢlarının bir hedefe 

yönelmesini ve böylece amaçlarına kolaylıkla ulaĢmasını sağlar. Dolayısıyla geri 

beslemenin zamanında, doğru ve tekin bir biçimde sağlanmaması iletiĢimi 

engelleyecektir.
175

 

 

 1.8.3. Örgütsel Engeller:  

 Örgüt yapısı baĢlangıçta görev ve mevkilerin birbirleriyle iliĢkilerini gösteren 

bir tablodur. Örgütsel yapıyı geliĢtirme ve onu yeni stratejilere uygunlaĢtırmanın 

önemli nedenlerinden biri de, birbirinden ayrı olan ve farklı görev ve iĢlevler 

yüklenmiĢ bulunan örgütün bölümleri arasında uygun bir iletiĢim sistemi oluĢturma 

konusudur
176

 

 

  1.8.3.1. Statü: Örgütlerde aralarında statü farkı bulunan bireylerin iliĢkilerinin 

formel kanallara bağlı olması, iletiĢim akıĢını engeller. Yetki ve inisiyatif sahibi 

bireylerin, örgütsel iletiĢimi resmi kanallara bağlaması, yönetimin çeĢitli 

kademelerindeki bireyler arasında “sosyal mesafe”yi açar. Aralarında sosyal 

mesafeler bulunan insanlar arasında doğal iletiĢim akıĢı engellenir
177

 

 

  1.8.3.2. Zamanlama: Zaman faktörü, haberleĢmenin etkinliğini Ģu ya da bu yönde 

etkileyebilen önemli bir unsurdur. Genellikle telefonla yapılan haberleĢmelerde, 

kendisine mesaj iletilecek olan kiĢinin (alıcının) bulunamaması durumunda zaman 

darlığı dikkate alınarak alıcıya ulaĢtırılmak istenen mesaj baĢka birine bırakılabilir. 
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Bırakılan mesajı kendisine göre algılayan bu kiĢi asıl alıcıya aktarırken bunun 

niteliğini değiĢtirebilecek Ģekilde ifade edebilir.
178

 

 Örgütlerde zaman baskısı varsa mesaj asıl alıcıya belirli kademelerden ve 

formal yollardan ulaĢmak yerine, informal ve kısa yollar seçilebilir. Bu durum 

normal olarak haberleĢme süreci içine girecek bazı kimseleri dıĢarıda bıraktığı için 

uygulamada karıĢıklıklara yol açacaktır. Yöneticilerin zamanlarının kıt olması, bazı 

konuları çok özet olarak söylemelerine yol açmaktadır.
179

 

 

1.8.3.3. Üst ve Ast’ların DavranıĢları: Yöneticilerin gösterdiği anlayıĢ ve yakınlık, 

iliĢkilerin geliĢmesine, iletiĢimin kolaylaĢmasına ve bütün bunlara bağlı olarak da 

personelin iĢletmeyle bütünleĢmesine neden olmaktadır. Her örgütte yönetici 

kademesi o örgütün iletiĢim atmosferini etkiler. Bu atmosfer de, çeĢidine göre 

iletiĢimi ya kolaylaĢtırır ya da engel olur. Eğer yönetici anlayıĢlı, hoĢgörü sahibi, 

saygılı bir kiĢiliğe sahipse iletiĢim kolaylaĢmaktadır. Tersine, sinirli, dengesiz ve 

taraflı bir görünüm taĢıyorsa, ast‟ ların kendisine yakınlaĢması ve sorunlarını iletmesi 

son derece güçleĢmektedir. Yöneticilerin olumsuz tutum ve davranıĢları ya da 

bilgisizlikleri nedeniyle çoğu kez ast-üst iliĢkilerinin düzensiz, geliĢigüzel bir nitelik 

taĢıdığı ve biçimsel kanalların gerektiği gibi iĢlemediği görülmektedir.
180

 

      Yöneticilik sıklıkla iĢi tanımlama, gerekli personeli tedarik etme, onları 

eğitme, performanslarına göre çalıĢanları gruplandırma, kariyerlerini geliĢtirme 

konusunda onlara yardımcı olma ve onları iĢten atma boyutlarıyla tanımlanır. Lakin 

etkin bir yöneticilik için gerekli birkaç temel ve düzenli aktivite vardır. Bu temeller 

herkesin ortak bir amaç için beraber çalıĢmasını sağlar. Bunun yararı kiĢilerin birlikte 

çalıĢtıklarını hissetmeleridir.
181
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠÇ ĠMAJ 

 

2.1. ĠMAJ KAVRAMI 

Günümüzde kurumların özellikle ticari iliĢkiler içinde varlıklarını 

sürdürebilmeleri, ne yalnızca yöneticilerin yetenek ve kapasitesine ne de tamamen 

kurumun finansal gücüne bağlanabilir. Ġyi ve vasıflı yöneticilerle, geliĢmiĢ makine ve 

donanımlarla en ekonomik Ģekilde, en kaliteli ürünü pazara sunmak mümkün 

olabilir. Ancak hedef tüketici ile iyi ve doğru bir iletiĢim kurulamamıĢsa, üreticinin 

seslendiği pazar dilimindeki tüketiciler ticari alanda ise iliĢki içinde bulundukları 

kurumu desteklemiyorlarsa, kurum kendi çalıĢanları tarafından benimsenmemiĢ ise 

iĢletmenin uzun dönemde varlığını sürdürebilmesi mümkün olmayacaktır.
182

 

Ġmaj kavramı, ilk kez 1955 yılında Sidney Levy tarafından ortaya konmuĢtur. 

Sidney Levy imajı, “kiĢi ve grupların belli objeler hakkındaki inanç, tutum ve 

izlenimlerinin toplamı” olarak tanımlamıĢtır.
183

 Ġmaj, kiĢilerin sahip olduğu en 

önemli ve etkili pazarlama aracıdır.
184

 Güzel bir imaj, sürekli bir tavsiye 

mektubudur.
185

 Ġmaj, son yıllarda farklı kiĢiler tarafından, farklı anlamlar yüklenerek 

kullanılan kavramlardan birisi olmuĢtur. Ġmajı, imgeleme yoluyla zihinde 

canlandırılan nesne kavram ve semboller Ģeklinde tanımlamak da mümkündür. Bu 

nesne, kavram ve semboller, bir kiĢiye, duruma veya kurulaĢa iliĢkin olabilir. Ġmajı 

genel bir tanımlamayla, herhangi bir kiĢi, kuruluĢ ya da durum hakkındaki görüĢlerin 

toplamı biçiminde ele almak da mümkündür.
186

 

Ġnsanlar birçok farklı varlıklar (ürünler, markalar, organizasyonlar) hakkında 

imaj Ģekillendirebilirler. Ġmaj bu varlıklar hakkında insanların düĢünmelerine yardım 

eder ve o varlığa karĢı insanların hareketlerini etkiler. Dolaysıyla imaj;  etkileyici 

faktörlerin listesinden sonra çizilen resim veya bir objenin bilinmesini sağlayan 
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araçların bir setidir. Bu bilinme ise; insanların tarifi, hatırlaması ve ilgilenmesiyle 

olur.
187

 Ġmaj, bireyin; reklâmlar, doğal iliĢkiler, içinde yaĢanılan kültürel ortam ve 

sahip olunan önyargılar gibi kanallar vasıtasıyla elde ettiği verilere iliĢkin 

değerlendirmesi, yorumu ya da her bireyin zihninde yavaĢ yavaĢ ve birikimsel olarak 

biçimlenen imgeler bütünü” Ģeklinde de tanımlanmaktadır.
188

 Bir ürünün teknik 

özellikleri ne olursa olsun, sembolik anlamı, teknik özelliklerinin nasıl algılandığını 

ve rakipleri arasındaki tercihleri etkiler.
189

 

“Bir kiĢi veya kurumun diğer kiĢi veya kurumların zihinlerinde isteyerek veya 

istemeyerek bırakmıĢ olduğu, hizmetle ilgili personel, kullanılan araç-gereçler ve 

çevresi hakkındaki fikirler, anlayıĢ ve değerler”
190

 Ģeklinde ifade edilen imaj, 

günümüzde medyanın etkin olarak kullanıldığı medya kurallarına uygun görüntü 

oluĢturulması ile baĢlayan davranıĢ ve düĢünce biçiminin yerleĢtirilmesiyle 

tamamlanan bir süreç olarak da görülmektedir. Bireyler ve kurumlar ister istemez, 

insanlar üzerinde belli bir imaj bırakırlar. Bu bakımdan imajın, bir Ģeyin nasıl 

bilindiği ve insanlar tarafından nasıl açıklanıp hatırlandığı ve kendisiyle nasıl bağ 

kurulduğuyla ilgili olduğu söylenebilir.
 191

 

David Finn ve Doug Newson, “imajın” direk olarak yönetilecek bir kavram 

olmadığına fakat her yerde ve her zaman olduklarına, firmaların ve kiĢilerin 

davranıĢlarının global bir sonucu olduğuna iĢaret ederler. Birilerinin imaj yönetimine 

teĢebbüs etmesi, onların kendi popülaritesini idare etmeye uğraĢmasına 

benzetilebilir.
192

 Ġmaj kavramının ne anlama geldiği, imajın nasıl oluĢtuğu konuları, 

kurumsal imajı kavrama noktasında yol gösterici olacağından, irdelenmesi gereken 

konular olarak görülmektedir. 
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2.2. ĠMAJ ÇEġĠTLERĠ 

Ġmaj çeĢitleri farklı kaynaklarda farklı sayıda açıklanmaktadır. Peltekoğlu 

Kurt Huber‟ den yaptığı alıntıda imaj çeĢitlerini, imaj kavramlarını ortaya koymaya 

çalıĢmıĢtır. Bu kavramlara bazı eklemeler yapmak mümkündür. Fakat burada esas 

konu baz alınarak önemli olanlara değinilecektir.
193

 

 

 2.2.1. Kurum Ġmajı: KuruluĢ veya firmanın dıĢa yansıyan görüntüsü olarak 

adlandırılabilir. ĠĢletmenin kamuoyu ile olan iliĢkilerinde önemli bir yer tutan kurum 

imajı marka imajını da etkileyen önemli bir unsurdur. 

 

 2.2.2. Ürün Ġmajı: Bir ürünün sahip olduğu imajdır. Bazen ürünün imajı onu üreten/ 

satan kurumdan daha olumlu olabilir. Bunun tersi durumlara rastlamak da 

mümkündür. Bu firmaların marka/ ürün stratejilerine göre değiĢkenlik gösterir. 

 

 2.2.3. Marka Ġmajı: Yaygın bir imaj türü olduğu söylenebilir. Özellikle pazarlama 

alanında yaĢanan değiĢimler marka imajını diğerlerinin önüne geçirmiĢtir. 

Markaların ömrünün uzunluğunu büyük ölçüde onun pazardaki ve tüketicilerin 

zihnindeki imajıyla iliĢkilendirilebilir. 

 

 2.2.4. Ġçerden DıĢarı Doğru Ġmaj: Kurumun kendi çalıĢanları ve organik 

kuruluĢunda bulunan diğerleri tarafından nasıl algılandığıyla ilgilidir. Son yıllarda 

oldukça önem kazanmaya baĢlayan bir imaj çeĢididir. Bazı kaynaklarda “kendi 

imajı”, “kuruluĢun kendi algıladığı imaj” vs. Ģeklinde kullanılmaktadır. ÇalıĢan 

sayısı fazla olan organizasyonlar için daha önemli olduğundan bahsedilebilir. 

 

 2.2.5. DıĢarıdan Ġçeriye Doğru Ġmaj: KuruluĢun kendi çalıĢanları dıĢındaki 

bireyler tarafından algılanıĢıdır. KuruluĢla doğrudan ilgisi bulunmayanların sahip 

olduğu imajdır. KuruluĢun yaĢaması ve varlığını sürdürmesi ile doğrudan ilgilidir. 

Zira hedef kitlesinin gözünden imajı zarar görmüĢ bir kuruluĢun varlığını sürdürmesi 

oldukça zordur. 
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2.2.6. Olumlu Ġmaj: Bir kısmı kuruluĢların kontrolü dahilinde bir kısmı da kontrol 

edilemeyen değiĢkenlerin etkisiyle hedef kitle üzerinde kuruluĢa iliĢkin olumlu 

izlenimler bırakılması neticesinde ortaya çıkan imaj türüdür. Özellikle halkla iliĢkiler 

faaliyetlerin odak noktasında kuruluĢla ilgili olumlu bir imajın yaratılması ve 

sürdürülmesi ana amaç olarak ön plana çıkmaktadır. 

 

2.2.7. Olumsuz Ġmaj: KuruluĢun faaliyet gösterdiği alanda yapmıĢ olduğu tanıtım, 

halkla iliĢkiler ve diğer etkinliklerinin baĢarısız olması neticesinde oluĢan imajdır. Bu 

kuruluĢun doğrudan yapmıĢ olduğu bir hatadan kaynaklanmıĢ olabileceği gibi 

kontrol dıĢında geliĢmiĢ bir olay sonucunda da oluĢabilir. Her ne Ģekilde oluĢursa 

oluĢsun hiçbir kuruluĢ tarafından arzu edilmeyen bir durumdur. Olumsuz imaja sahip 

organizasyonlar veya kurumlar rakiplerine göre her zaman dezavantajlı 

durumdadırlar. 

 

2.3. KURUM ĠMAJININ TANIMI 

ĠĢ yaĢamında etkili iliĢkiler kurabilmek ve baĢarılı sonuçlar alabilmek için 

yararlanılacak kiĢisel güç unsurlarından biri de baĢkaları üzerinde bıraktığınız 

izlenim, yarattığınız etki ve kazandığınız saygınlıktır. Tüm bunlar, bir anlamda çeĢitli 

araç ve yöntemlerle ve belirli bir süre içinde oluĢturacağınız imajı ifade eder.
194

 

Bireyler ve kurumlar imaj oluĢturma ile oluĢturmama arasında bir seçim yapamazlar. 

Sadece Ģans eseri bir imaj oluĢturmakla, bunu tasarlayarak oluĢturmak arasında bir 

seçim yapabilirler. Her kurum planlanmıĢ olsun ya da olmasın bir imaja sahiptir ve 

imaj kurumun baĢarısına katkı sağlayan ve elle tutulmayan soyut unsurların baĢında 

gelir.
195

  

Önceleri imaj kavramından, “kiĢi ya da kurumun ya da nesnelerin 

diğerlerinden ayırt edilmesi” anlaĢılmaktaydı. Bilgi teknolojileri ve küreselleĢme gibi 

etmenler, kurumları imaj kavramına daha farklı bakmaya zorlamıĢlardır. Bu 

bağlamda kurum imajı; çeĢitli kuruluĢlar hakkında insanların kafalarında oluĢan 
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düĢünsel resimler anlamına gelmektedir.
196

 Kurum imajının oluĢmasında büyük 

etkiye sahip olan kurum misyonu, yöneticileri amaçlar konusunda bir birliğe götürür 

ve iç dıĢ katılımcılar da uzlaĢmayı sağlar ve böylece kurumun hem iç hem de dıĢ 

imajını etkiler.
197

   

Bir organizasyon teorisi olarak kurumsallaĢma, organizasyonların yapı ve 

davranıĢlarının, sadece pazar koĢulları tarafından değil, kurumsal nitelikli baskılar 

bekleyiĢler ve inançlar tarafından da etkilendiği söylenebilir. Örneğin sosyal 

bekleyiĢler, devletin kurumdan beklentileri ve yönlendirmeleri, endüstri dalında 

hakim olan iĢ yapma usulleri organizasyonlar üzerinde baskı yapan kurumsal nitelikli 

baskılardır. Dolayısıyla kurumsallaĢma, belli bir çevrede faaliyet göstermekte olan 

organizasyonların yapı ve iĢleyiĢ özellikleri ile çevrenin özellikleri arasındaki bir 

benzeĢme ve paralellik öngörmektedir. KurumsallaĢma olayının dıĢ çevre ile bu 

kadar yakın ve sıkı bir iliĢki içerisinde bulunmasında dolayı, kurumların çevrede olan 

izlenimleri yani imajları kurum imajını belirleyen, belli iĢlerin nasıl yapılması 

gerektiği konusunda belirlilik sağlamak açısından önemlidir.
198

 

Olumlu imaja sahip bir kurumda çalıĢmak sosyal prestiji yükseltir. Sosyal 

imkânları artırır, insanlarla etkileĢimi kolaylaĢtırır, saygınlığı kazandırır. Kurumun 

imajının zedelenmemesi hem Ģirket için hem de çalıĢanlar açısından faydalıdır. 

Ġnsanlar kendi haklarında olumlu sözler duymak istedikleri gibi çalıĢtıkları kurumları 

içinde olumlu sözler söylenmesini arzularlar.199 Hangi sektörde yer alırsa alsın, her 

iĢletme mevcut konumunu korumak ya da daha iyi bir konuma gelebilmek için 

sürekli olarak olumlu bir imaj oluĢturma çabası içerisine girmektedir.
200
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2.4. KURUM ĠMAJININ GELĠġĠMĠ 

ĠĢletmelerde kurum imajı oluĢturma çabalarının ilk olarak 1907‟ de bir mimar 

olan Peter Behrens‟ in, Berlin‟deki büyük AEG ġirketinin binalarının, ürünlerinin ve 

tanıtım materyallerinin tasarımından sorumlu olarak iĢe alınmasıyla baĢladığı 

söylenmektedir. AEG o yıllarda Almanya‟nın endüstriyel gücünün sembolüdür ve 

dünya çapında 70.000 kiĢiyi istihdam etmektedir. Behrens ve yaratıcı ekibi; 

çalıĢanların lojmanlarından, fabrika binalarına, elektrikli çaydanlık gibi tüketici 

ürünlerinden, kataloglara ve fuarlara kadar her fırsatta AEG‟ nin görsel açıdan 

tanınması için, güçlü bir kurum kimliği ve bu yolla da kurum imajı yaratmaya 

çalıĢmıĢlardır. 1907‟ lerde ilk olarak AEG ile baĢlayan kurum kimliği yoluyla kurum 

imajı oluĢturma çabaları, Ġtalya‟ da Olivetti, Britanya‟ da Londan Transport, 

Amerika‟da IMB ile devam etmiĢtir.
201

 

1960 ile 1980 yılları arasında kurum kimliği buna bağlı kurum imajı 

oluĢturma çabaları yetenekli grafik dizayncıları tarafından yürütülen firmalar 

aracılığıyla oluĢturulmaya çalıĢılıyordu. Dizayn kalitesine bağlı olarak da kurumun 

imajı oluĢuyordu. 1990‟ larda bu firmaların çoğu dizayn konusunda daha az nitelikli 

daha az hevesli olan reklam ajanslarına satıldı. Daha sonraları reklam ajansları 

konularında uzmanlaĢarak kurum imajını daha iyi bir yere getirdiler. 
202

 Kurum 

markası, kurum kimliği, kurum imajında yeterli bir seviyeye gelmek için planlama ve 

dizaynın mükemmelleĢmesi, birinci sınıf bir kalitede uzmanlık, liderlerin dikkatini 

bu yöne çekmek, zaman ve para harcamak gerekmektedir. 

Zamanla kurum imajı kavramı iĢletmenin niçin var olduğundan, amaçlarının 

ortaya konulmasına kadar uzanan iĢletmeyle ilgili her konuyu içerir hale geldi Bu 

nedenle iĢletmenin yapısında, yönetim anlayıĢında, insan kaynakları yönetiminde 

gerçekleĢtirilecek bütün değiĢimlerin kurum imajı ile çok yakın bir iliĢkisi olduğu 

açıktır. Kurum imajı, geçmiĢte dizayn olarak görselliğe önem verip bu açıdan 

insanlara hitap etme yolunu seçmiĢken bugün artık kurum imajı kiĢilerin kafalarında 
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yapılan ve yapılmayan davranıĢlar sonucunda oluĢan düĢüncelerdir. Kurum imajı 

örgütün karakteri felsefesi ve davranıĢ biçimidir. 

 

2.5. KURUM ĠÇ ĠMAJININ TANIMI VE ÖNEMĠ 

Günümüzde, “çalıĢılmak istenen firma“ olma arzusu, giderek artan bir Ģekilde 

iĢ dünyasının gündemine yerleĢmektedir. Dolayısıyla nitelikli kiĢileri çekmek isteyen 

Ģirketler öncelikle güvenilir, saygın ve çalıĢanına değer veren bir portre çizmek 

durumundadır. ÇalıĢanınıza değer verdiğinizin önemli bir göstergesi de insana 

duyduğunuz saygı ve insan kaynakları uygulamanız da sergilediğiniz 

profesyonelliktir.
203

  

Kurum imajını yaratmada iyi bir ortak olarak ve dürüstlük anlayıĢıyla iletiĢim 

kuran çalıĢanlar, kurumun dıĢ hedef kitlelere karĢı iyi birer elçisi olacaklardır. Bu 

noktada önemli olan, çalıĢanların da tıpkı müĢteriler gibi görülmesidir. Bunun anlamı 

ise, çalıĢanların iç müĢteri olarak kabul edilmesi ve iĢletme ile ilgili ihtiyaç, istek ve 

beklentilerinin karĢılanması yoluna gidilmesidir (ĠĢe giren bir kiĢi, ortaya koymuĢ 

olduğu emeğinin karĢılığı olarak bir takım maddi (para, mal vb.) ve manevi (statü, 

saygı görme, kendine gerçekleĢtirme vb.) kazançlar elde etmeyi umar. Bu tür 

beklentileri karĢılanmıĢ bir iĢgören de, çalıĢtığı iĢletmeye karĢı olumlu bir iç imaj 

oluĢur. OluĢan bu olumlu iç imajın, çalıĢan tarafından dıĢ hedef kitlelere yansıtılması 

da, kurum imajını olumlu yönde etkileyecektir.
204

 

Kurumun uyguladığı davranıĢ ve kurallar, çalıĢanlar tarafından olumlu olarak 

algılanırsa kurum çalıĢanlarından bir takım faydalar elde edecektir. Bunlar, kurumda 

daha fazla çalıĢma, kurumu koruma ve kurumla bütünleĢme olarak kendini 

gösterecektir. ÇalıĢanların kurumlarını olumlu algılamaları için gerekli olan unsurları 

Ģöyle sıralayabiliriz:
205
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  a. EĢitlik, 

  b. HiyerarĢik kademelerin azaltılması, 

  c. Ġnsan haklarına saygılı bir kurum, 

  d. Temiz bir çevre için yapılan kurumsal çalıĢmalar, 

  e. Kurum çalıĢanlarının hayat tarzlarını geliĢtirmeye katkısı, 

  f. Yaratıcılığın geliĢtirilmesinin desteklenmesi, 

  g. Gönüllü ve esnek çalıĢma ortamının sağlanması, 

  h. Deneysel eğitime destek vermesi ve hayat boyu eğitim. 

ĠĢletmeler, dıĢ imaj aracılığıyla müĢterilerin iĢletmeye olan bağlılığını 

artırmaya çalıĢırken, iç imaj oluĢturma çabaları ile de çalıĢanlarının iĢletmeye olan 

bağlılığını artırmaya çalıĢırlar. Olumlu bir dıĢ imaj, yine olumlu bir iç imajla 

desteklenmediği sürece istenen faydayı sağlamayacaktır. Bu, özellikle üretim ve 

tüketimin aynı anda gerçekleĢtiği ve temel ürünün hizmet olduğu konaklama 

iĢletmeleri için daha da önemlidir. Her çalıĢan, müĢterilere, topluma, ortaklara ve 

diğer taraflara karĢı iĢletmenin elçisi gibidir. Bu nedenle, istenilen kurum imajını 

yaratmada, iyi bir ortak olarak çalıĢan ve dürüstlük anlayıĢıyla iletiĢim kuran 

çalıĢanlar, kurumun dıĢ hedef kitlelere karĢı iyi birer elçisi olacaklardır.
206

 

Regenthal‟e göre kurumsal imajın oluĢumu, kurum kimliği etkilerinin 

çalıĢanlar, hedef kitleler (müĢteriler, hissedarlar) ve kamuoyu üzerindeki oluĢturduğu 

izlenimlerin ve algılamaların bütünüdür. Bu yaklaĢıma göre kurumsal imajın 

oluĢumu dört ana baslıkta irdelenebilir; bunlardan birincisi, “kurum hakkındaki 

düĢünceler”, ikincisi, “kurumun bilinirliği”, üçüncüsü, “kurumun prestiji”, 

dördüncüsü ise “kurumun rakipleriyle karĢılaĢtırılabilirliği” dir. Yani bir diğer 

deyiĢle kurumsal imaj, kurum kimliği oluĢturma çalıĢmalarının sonucunda meydana 

gelmektedir. Kurumsal imaj kavramı ile imaj kavramında anlatılanlar kuruma 

yönlendirilmektedir. Kurum imajı Ģirketin ürettiklerini, sunmuĢ olduğu hizmetlerini, 

yönetim sekli ve anlayıĢını, reklam ve iletiĢim çabalarını ve bulunduğu toplum ile 

etkileĢiminin bütününü destekler.
207
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2.6. KURUM ĠÇ ĠMAJINI YAPILANDIRAN FAKTÖRLER 

Hem kuruluĢ içinde hem de kuruluĢ dıĢında oluĢturulacak imajın, tek ve 

inandırıcı olabilmesi için tüm unsurlarıyla uyumlu olması gerekmektedir. Kurumsal 

görünüm kapsamında ele alınan kurum logosu, yazı karakterleri, kuruluĢ renkleri, 

basılı materyal, ambalaj satıĢ geliĢtirme, ilanlar, sergiler ve tüm iletiĢim araçlarının 

uyumu ile ortak bir görünüm yaratılmalı, kurum iç ve dıĢ bütün iletiĢim kurum 

uygulamalarını anlatan hedef kitleye kuruluĢun sosyal ve ekonomik anlamını 

netleĢtiren mesajlar iletilmelidir. Kurumsal davranıĢ da bir taraftan çalıĢanların 

kuruluĢla bütünleĢmesini sağlama çabalarını içermektedir. Kurum iç imajını 

yapılandıran faktörleri aĢağıdaki Ģekilde açıklamak mümkündür. 

 

2.6.1. Kurum Felsefesi 

Kurum felsefesi kurum imajını oluĢturacak olan kurumsal karakterlerin 

toplamıdır. Bu karakterler entelektüel ve davranıĢsal karakterlerdir (sunulan ürünler, 

inançlar, teoriler, kültürel değerler v.b.).Sosyal kültürel, akademik felsefeler topluma 

moral, entelektüel ve kültürel bakımdan katkıda bulunur.
208

 Kurum felsefesini 

oluĢtururken bu konulara dikkat edilmesi gerekir. 

 

2.6.2. Kurumsal DavranıĢ 

Mevcut kurum imajının korunması için yönetim; tüm insanların odaklanmıĢ 

olduğu etiksel boyuta dikkat etmelidirler. Aynı zamanda personelin etik davranması 

sağlanmalıdır. Sakat personel çalıĢtırılıyorsa bunlara mutlaka kolaylıklar 

sağlanmalıdır. Personele karĢı olan davranıĢlarda eĢit ve adil olunmalıdır.
209

  

 

2.6.3. Kurumsal Politikalar 

Politika, “Bugünkü ve gelecekteki kararları, veri koĢullar altında belirlemek 

ve bu kararlara yön vermek için birçok seçenek arasından seçilen belirli bir yol veya 
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hareket yöntemi” veya “genel amaçlar ve kabul edilebilir yöntemleri kapsayan 

yüksek seviyeli bir plan” olarak tanımlanabilir.
210

  ĠĢletme Yönetimi alanında 

politika, ”yöneticilere karar vermelerinde rehberlik eden bir ilke veya ilkeler dizisi” 

anlamına gelir. Bu ilkeler yöneticilere alacakları kararlarda ve yapacakları 

faaliyetlerde yol gösterir, belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için genel bir plan 

oluĢturur.
211

 Kurum imajının Ģekillendirilmesi sürecinde kurumun formel politikaları 

önemli bir yer tutmaktadır. Bir bütün olarak kurum stratejisi, insan kaynakları 

politikaları, müĢteri oryantasyonu, kurum yönetim tarzı bu süreçte önemlidir.
212

 

 

2.6.4. Kurumsal Görünüm 

Kurumsal görünüm kavramı bir kuruluĢun görünümünün kurum kimliği 

hedefine uygun olarak birbirleriyle uyumlu olan tüm görülebilen unsurlarının 

tasarımı ve yönetilmesini kapsar. KuruluĢun genel görüntüsü ve yarattığı izlenim 

kurumsal imajı doğrudan etkilemektedir. Bu noktada kurumsal görünümü kuruluĢun 

kendisini görsel olarak ifade etmesi olarak tanımlayabiliriz. Kurumsal görünüm bir 

baĢka açıdan görsel iletiĢimdir. Kurumlar görsel iletiĢimi kullanarak hedef kitleleri 

ile daha rahat iletiĢime geçebilir ve akılda daha kalıcı olabilir.
213

 

 

2.6.5. Kurumsal ĠletiĢim 

ĠletiĢim belli bir bağlamda, belirli bir fiziki ortamda ve sosyal iliĢkiler ağı 

içinde gerçekleĢir. Bağlam, etkileĢim sürecine katılan insanların iletiĢim 

davranıĢlarını belirler. DuruĢ, oturuĢundan kullanılan dile, konuĢma üslubuna kadar 

iletiĢimin bütün bileĢenleri sürecin gerçekleĢtiği bağlama göre değiĢir.
214

 

Kurumlar, iletiĢim kurmadan faaliyetlerini yerine getiremezler. Örgüt 

çalıĢanları birbirlerinin ihtiyaçlarından haberdar olmadıkları zaman, iĢbirliği 

mümkün olmaz. ĠletiĢimle ilgili her eylem, örgütlere etkide bulunur. ĠletiĢim 
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planlama, örgütleme ve kontrol gibi temel yönetim fonksiyonlarının baĢarılmasına 

yardımcı olur. Bu sayede örgütler görevlerini gerçekleĢtirebilirler. ĠĢ gören açısından 

bakıldığında, etkin iletiĢimin performans geliĢtirmeye ve iĢ doyumuna katkı sağladığı 

görülür. Etkin bir iletiĢim sayesinde çalıĢanın iĢine bağlılığı artar.
215

 

 

 2.6.6. Kurumsal Kalite 

Kalite, artık bir iĢlev değil stratejidir. Stratejik yaklaĢıma göre, müĢteriler, 

iĢletmelerin stratejik önem taĢıyan çıkar gruplarıdır. Buna göre bir iĢletmenin ürettiği 

mal ya da hizmet müĢterilerin gereksinmelerini ve beklentilerini karĢıladığı zaman, 

kalitelidir.
216

 Ġstenilen Ģartlara, ilk defada, tam zamanında ve her defasında uymak 

Ģeklinde tanımlanan kalite, bir organizasyonun baĢarısının ölçütüdür.
217

  

 

 2.6.7. Kurumun Ġnsan Kaynakları Politikaları  

Olumlu bir kurum imajı için, insan kaynakları birimi iĢgörenlerinin dıĢ 

kaynaklardan iĢgören ihtiyacını karĢılarken dikkat etmeleri gereken önemli nokta, 

hangi Ģekilde olursa olsun elemanın bulunması değil, uygun iĢgörenlerin kabul 

edilebilir yöntemlerle sağlanmasıdır. Arzulanmayan yöntemlerle iĢgören ihtiyacını 

gidermenin, kurumun bir iĢgören kazanmasını sağlamakla birlikte, bu durumun 

kurumun imajını zedeleyebileceği gerçeği unutulmamalıdır. Ayrıca, insan kaynağı 

ihtiyacının giderilmesi konusundaki çalıĢmaların, kurumlar arasındaki rekabet 

anlayıĢına uygun olmasına dikkat edilmelidir. Dolayısıyla, insan kaynakları 

konusundaki kurum içi uygulamalar kadar, kurumlar arası iliĢkilerde de özellikle 

ahlâkî ilkelere uygun davranmak kurum imajı açısından önemlidir.
218

 

 

  2.6.7.1. Kurum Ġklimi: Toplumsal sistemler olarak kurumlar, çok yönlü ve 

karmaĢık yapılara sahiptirler. Belirli amaçları gerçekleĢtirmek için kurulan kurumlar 

çevreleri ile çok yönlü iliĢkiler içerisindedir. Kurumun çevresi ile olan iliĢkileri, 
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kendi iç unsurları kadar, yapısında ve iĢleyiĢinde de etkili olmaktadır. Kurum iklimi 

derken, örgütlerin bireysel, kurumsal ve çevresel nitelikleriyle örgütlerdeki insan 

davranıĢlarının oluĢturduğu bir ortam anlatılmaktadır Ġnanılırlık, güvenilirlik, açıklık, 

içtenlik, yardımseverlik, katılımcılık dolayısıyla doyum ve beklenti düzeylerinin 

yoğun olduğu kurum iklimini ideal kurum iklimi olarak nitelendirmek 

mümkündür.
219

 

 

  2.6.7.2.Personel Planlaması: Genel bir bakıĢ açısından değerlendirme yapılacak 

olursa; personel planlamasının amaçları aĢağıdaki gibi sıralanabilir.
220

 

a. ĠĢletmenin geliĢme planları doğrultusunda personel gereksinimin 

saptanması,  

b. Karlılık üzerinde etkili olan personel maliyetinin kontrolü , 

c. Personelin etkin ve verimli kullanımının sağlanması, 

d. Personelin iĢletmede tutunabilmesi ve doyumlu olabilmeleri için 

ihtiyaçlarının karĢılanması, fiziksel ve moral koĢullarının 

iyileĢtirilmesi,  

e. Ücret normlarının tespiti, tarafsız kriterlere göre iĢ değerlendirmesi 

yapılarak ücret kademelerinin belirlenmesi, 

f. Personele iliĢkin ihtiyaçlarla bütün iĢletme faaliyeti arasında bağlantı 

kurulması.  

 

  2.6.7.3. Kurum Kültürü: Kurum kültürü çalıĢanların kurum ile 

bütünleĢmelerini kolaylaĢtırır. Kurum kültürü belirli davranıĢ talimatları sunar, 

böylelikle davranıĢı yönlendirici etkide bulunur, hatta gerektiğinde koordine eder bu 

da kurum kültürünün koordinasyon fonksiyonunu oluĢturur ve bu noktada kurum 

kültürünün motive edici etkisi belirginleĢir. Çünkü güçlü bir kurum kültürü 
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çalıĢanların genel ruh halini etkilemekle kalmaz özellikle çalıĢanların kurumları için 

olan anlayıĢlarının iyileĢtirilmesinde de katkıda bulunur.
221

 

Kurum kültürü birçok boyut ile karakterize edilen karmaĢık bir fenomendir. 

Kurum kültürü ile ilgili araĢtırmalar 3‟e ayrılırlar: Birinci grup; sadece kültürü 

tanımlayan bilimsel çalıĢmalar. Ġkinci grup, kurum kültürünü boyutlandıran 

çalıĢmalar ve üçüncü grup ise ilk iki grup çalıĢmaların teorik veya ampirik 

geçerliliğini araĢtıran çalıĢmalardır. Kurum kültürü analizi yapan bilim insanları 

farklı sayılarda boyut sunmaktadırlar. Kurum kültürü boyutları Ģöyle sıralanabilir: 

ĠletiĢim, yönetim tarzı, ödüllendirme ve özendirme sistemi, , karar alma, strateji ve 

amaçlar, iĢbirliği ve dayanıĢma, koordinasyon ve bütünleĢme, yenilik, adaptasyon, 

öğrenme, normlar, kurallar ve değerler, organizasyon yapısı, dıĢ çevre ile ilgili 

konularda davranıĢ, örgütsel iklim, kontrol mekanizması, ilgi, bilgi aktarımı, 

çalıĢanlara ilgi, uzlaĢma, çalıĢanların sorumluluk ve özgürlük dereceleri, çalıĢanları 

güçlendirme, çalıĢanları seçme sistemi, vizyon, misyon ve politik yatırımlar olarak 

sayılabilir. 
222

 Tüm boyutlarıyla kurum kültürü kurum iç imajını yapılandırmaktadır. 

 

  2.6.7.4. Kurum Misyonu ve Vizyonu: Kurumda çalıĢan kiĢilerin çalıĢtıkları 

kurumlarıyla ilgili gelecekteki misyonun, vizyonun hedeflerinin amaçlarının neler 

olduğunu bilmeye ihtiyaçları vardır. Misyon, kurumun insani amaçlarla var 

olmasının temel nedeninin kısa bir Ģekilde ifade edilmesidir. Misyon üç temel 

sorunun karĢılığını verir. Bunlar: “Kurum ne yapacak? Kimin için yapacak?  Niçin 

yapacak?” sorularının karĢılığını içerir.
223

 

Misyon, bir iĢletmenin varlığının temel amacıdır. Gelecekte olmak istediği 

yer, Ģu andaki durumu, toplumdaki imajı ve yöneticilerinin dünya görüĢüdür 
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diyebiliriz.
224

 Misyon açıklaması iĢletmelerin toplumdaki imajını belirlemektedir. 

Varlık nedenini yazılı hale getirerek açıklayan bir iĢletmenin tüm personeli neyi 

neden yaptıklarını daha iyi anlamakta, insiyatif kullanabilmekte ve kendi kiĢisel 

yeteneklerini iĢletmeye nasıl katkıda bulunabileceğine daha iyi karar 

verebilmektedir. Misyon açıklandığı ve özellikle üst kademe yönetim tarafından 

benimsendiği durumlarda iĢletmelerin gereksiz büyümeleri ve ilgisiz sektörlere 

girmeleri önlenmektedir. Misyon açıklamaları, motivasyon ve ekip çalıĢmasına 

ortam hazırlar. Bir misyonun en önemli fonksiyonu iĢletmedeki tüm çalıĢanlara ortak 

bir istikamet vermesidir. Kurum herkese gurur verecek hangi iĢi yapmaktadır? 

Faaliyete geçildikten on veya yirmi yıl sonra, geriye bakıldığı zaman, üyelerde en 

büyük doyumu sağlayacak değer nedir? Gibi sorulara cevap verilerek ortaya 

konulacak ve gurur kaynağı olacak bir değer, örgütün misyonunu oluĢturur. Hizmet 

yöneliĢi olmak, üretim yöneliĢi olmak, maliyet yöneliĢi olmak, kalite yöneliĢi olmak 

vs birer misyon alanlarıdır. Misyon alanları içinde ele alınabilecek bazı değerler 

Ģunlardır; Ġnsanların insan olarak önemli olma inancı, en iyi olma inancı, iĢin en iyi 

Ģekilde yapılabilmesi için ayrıntılarında önemli olduğu inancıdır.
225

 Vizyon 

ulaĢıldığında değiĢebilir iken; Misyon Ģirketin varlık nedeni değiĢmediği sürece aynı 

kalır.
226

 

Vizyon, bir iĢletmenin değerlerini, içinde bulunduğu durumu, ulaĢmak 

istediği hedefleri belirleyen ve çalıĢanları ortak bir amaç etrafında bütünleĢtirerek 

iĢletmeyi arzulanan geleceğe doğru yönlendiren bir süreçtir. Vizyon gelecekle 

ilgilidir. ĠĢletmenin veya herhangi bir topluluğun gelecekte bu günden daha iyi 

olmasını hedefleyen, gerçekçi ama eriĢilemeyecek gibi görünen yükseklikte olmasını 

amaçlayan bir süreçtir. 
227

 

Vizyon somut bir gelecek görüntüsüdür. GerçekleĢmesini görebileceğimiz 

kadar yakın ancak bir gerçek yapılanmanın hayranlığını uyandıracak kadar uzaktır. 
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Vizyon bugün ile yarını birbirine bağlayan entelektüel bir öngörüdür. Vizyon 

insanlara bulundukları yere iliĢkin görüĢ sahasını kaybetmeden ve kenara atılmıĢlık 

duygusuna kapılmadan gittikleri yeri gösterir. GerçekleĢtirilmek istenen amaçlar için 

gerekli amaç ve kaynakları belirtmeksizin, iĢletmenin gelecekteki fotoğrafını tasvir 

eder. Mevcut gerçekler, umutlar, hayaller, tehlike ve fırsatların bir araya gelmesi ile 

oluĢan, örgütün bir bütün olarak geleceğinin tanımlanması için bilinenden 

bilinmeyene doğru zihni bir bakıĢtır. Asla bireysel bir fantezi değildir. Dönüm 

noktası her Ģeyden kaçmak değil bunun yerine ne istiyoruz sorusunun cevabını 

verebilmektir. Bilinçli bir felsefi temel oluĢturup örgüt için bir seçim, yaĢam biçimi 

oluĢturma, firmanın gelecekteki durumunu ve baĢarısının bir fotoğraf aracılığı ile 

bugüne aktarmaktır. 
228

 

 

  2.6.7.5. Kurum DıĢında OluĢan Ġmaj: ĠĢletmeler, dıĢ imaj aracılığıyla müĢterilerin 

iĢletmeye olan bağlılığını artırmaya çalıĢırken, iç imaj oluĢturma çabaları ile de 

çalıĢanlarının iĢletmeye olan bağlılığını artırmaya çalıĢırlar. Olumlu bir dıĢ imaj, yine 

olumlu bir iç imajla desteklenmediği sürece istenen faydayı sağlamayacaktır.
229

 

Kurumun sergilemiĢ olduğu karakterler hem iç hem de dıĢ izleyiciler tarafından 

belirli Ģekillerde algılanır. Sergilenen bu karakterlere göre hem iç müĢteri hem de dıĢ 

müĢteri tatmini gerçekleĢebilir.
230

 Bir çalıĢmaya göre, çalıĢanlar estetik bir iĢ ortamı 

talep ederler. Böyle estetik bir ortam varlığı, çalıĢanların, kurumlarını algılamalarını 

farklılaĢtıracaktır.
231

 Buradan anlaĢılacağı üzere kurumun somut imajı çalıĢanların 

kurumlarını algılama tarzlarını da etkilemektedir. 
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2.7. KURUM ĠÇ ĠMAJININ OLUMLU SONUÇLARI   

 2.7.1. Kurum Ġç Ġmajı ve Örgütsel Bağlılık  

KüreselleĢmenin belirlediği bu rota üzerinde uluslararası boyutta rekabet 

üstünlüğünü yakalayan Ģirketlerin insan unsurunu farklı yorumladıkları ve 

baĢarılarının temelinde; “insan unsurunun artan önemini ön plana çıkarmalarının 

yattığı” görülmektedir.
232

 Endüstri psikolojisinin önemli konuları arasında yer alan 

ve genellikle örgütsel davranıĢ alanında sıklıkla karĢılaĢılan tutumlardan birisi olan 

“örgütsel bağlılık”, personel yönetiminden, insan kaynakları yönetimine geçiĢle 

birlikte geniĢlemeye baĢlayan, “insan odaklı yönetim” anlayıĢının ilgilendiği önemli 

kavramlardan birisi haline gelmiĢtir.   

Yirminci yüzyılın ikinci yarısından itibaren yönetim bilgi stokuna girmeye 

baĢlayan  “örgütsel bağlılık” konusuna, örgütsel davranıĢ, endüstri psikolojisi, 

örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farklı disiplinlerin ilgisinin artması, bu 

kavramının çok sayıda tanımının ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. Literatürdeki 

tanımlardan birinde örgütsel bağlılık, “çalıĢanın bir organizasyonla tanınması, değer 

ve amaçlarının bu organizasyonla kesiĢmesi ve organizasyonda kendi menfaati 

yönünde gönüllü olarak bir çaba göstermesi”
233

 Ģeklinde ele alınmaktadır. Yani 

örgüte bağlılık; sadakat ve örgütle onur duymak anlamına da gelir. Bağlılık, 

"organizasyonla duygusal birleĢme" Ģeklinde de ifade edilmektedir. Örgütsel 

bağlılık; bir organizasyonun üyesi kalma yolunda Ģiddetli bir arzu, organizasyon 

adına yüksek düzeylerde çaba sarf etme isteği ya da organizasyonun amaç ve 

değerlerine kesin bir inanç ve kabulü ifade eder.  

Bir iĢgörenin çalıĢtığı organizasyonun amaç ve değerlerine inancını ve bu 

organizasyonda çalıĢmaya devam etme isteğini belirtmek için de kullanılan “örgütsel 

bağlılık”, çalıĢanın örgütle özdeĢleĢme ve örgütte faal olarak yer almayı devam 

ettirme isteğinin derecesi olarak da tanımlanır.
234

 Porters örgütsel bağlılığı; bireyin 
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örgütsel amaçları baĢarmak için gönüllü olarak çaba harcaması, örgütsel üyeliği 

sürdürmeye güçlü bir istek duyması” olarak tanımlamaktadır
235

.  

 

 2.7.2. Kurum Ġç Ġmajı ve Personel Devir Oranı  

Ġnsan vücut ısısını ölçen bir doktora, derecedeki yükselme insan 

organizmasında bir Ģeylerin yanlıĢ gittiği sinyallerini verdiği gibi, personel devir 

oranının yüksek düzeyde seyretmesi de yöneticiye örgütün iĢleyiĢinde bazı Ģeylerin 

yanlıĢ gittiği sinyallerini verir. Yüksek ısının organizmada neyin yanlıĢ iĢlediğini 

göstermeyip sadece bir Ģeyin yanlıĢ olduğunu belirtmesi gibi, personel devir oranı da, 

teĢhis etmek yerine sadece uyarıda bulunur. Yüksek ısı zatürre, kabakulak veya 

kızamık nedeniyle olabilirken, yüksek personel devir oranı personel etkinliğinin 

azlığından, yönetici etkinliğinin azlığından veya Ģirket politikalarının zayıflığından 

“kaynaklanabilir. Ayrıca normalin altındaki ısının organizma için tehlike sinyalleri 

verdiği gibi, düĢük oranlı personel devrinin de tehlike arz edeceğini unutmamak 

gerekir. Personel devri, insan gücü planlamacılarının büyük dikkatini çeken bir 

konudur. Çünkü personel devir oranı, yöneticileri teĢhisi ve kontrolü zor olan ve 

birbiriyle bağıntılı pek çok personel sorunuyla karĢı karĢıya bırakır. Personel devri, 

organizasyon üzerinde dolaylı bir etkiye ve aday toplama, eğitim ve terfi gibi 

personel stratejileri üzerinde de doğrudan bir etkiye sahiptir.
236

 Personel devri, 

iĢyerinde ve özellikle belirli bir tecrübe ve ustalık gerektiren iĢlerde arzu edilmeyen 

bir durum meydana getirir. Çünkü iĢten ayrılan her tecrübeli personelin kuruluĢ için 

yetiĢme ve kalifiye hale gelmesinin masrafları ile acemilik devresinde yapmıĢ olduğu 

hataların bir maliyeti vardır.
237

 

 

 2.7.3. Kurum Ġç Ġmajı ve Devamsızlık 

Günümüz iĢletme ve yöneticilik sorunlarının baĢta gelen önemli olgularından 

birisi de devamsızlıktır. Kısaca tanımlamak gerekirse, iĢe gelmesi planlanmıĢ olan 
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bir bireyin iĢe gelmeme durumudur.
238

 Devamsızlık, iĢletmenin verimliliği 

bakımından önem taĢıdığı kadar, iĢletme içi iliĢkiler, personelin moral gücü ve 

sağlığı açısından da önem taĢımaktadır. Sosyo-psikolojik bir olgu olarak 

devamsızlık, ortak iĢ görme arzu ve ihtiyacının baĢladığı ilk günden beri 

hissedilmektedir.
239

 Örgütsel bağlılık taraftarlarına göre her türlü organizasyonun 

amacı, değiĢen iĢ, ve çevre Ģartlarında örgütsel bağlılık oluĢturabilmekler. Örgütsel 

bağlılığın, devamsızlık, personel devri, gibi çok önemli yapılarla münasebeti 

araĢtırıldıkça örgütler için çok önemli bir konu olduğu daha fazla ciddiye 

alınmaktadır.
240

  

 

 2.7.4. Kurum Ġç Ġmajı ve Motivasyon 

Genel olarak motivasyon;  “bir veya birden fazla insanı belirli bir amaca 

doğru devamlı Ģekilde harekete geçirmek için yapılan çabaların toplamı”
241

 olarak 

tanımlanabilir. Örgütsel açıdan ise motivasyon; “örgüt üyelerinin çalıĢmaya 

baĢlamalarını, çalıĢmayı devam ettirmelerini ve görevlerini istekle yerine 

getirmelerini sağlayan güçlerin veya mekanizmaların tümü”
242

 anlamını taĢımaktadır. 

ĠĢletmelerde yönetimin en önemli hedeflerinden birisi, ileri düzeyde motive olmuĢ 

iĢgörenlerle etkili bir organizasyon oluĢturmaktır. Bu da örgütsel bağlılığı yüksek 

olan iĢgörenlerle sağlanabilir. Yani iĢgörenlerin her biri kendisine verilen görevi 

yerine getirmek için çaba harcamaya ne derece istekli olursa yönetsel faaliyetlerden o 

ölçüde sonuç almak mümkün olacaktır.  

Motivasyonun bir yönetsel araç olarak önemi, örgütte insan ihtiyaçları ile 

örgütsel ihtiyaçlar arasında bir çeliĢki olduğu fikri kabul edildikten sonra artmıĢtır. 

Bireylerin arzu ve ihtiyaçlarının yönetimin sunduğu özendirme araçları sayesinde 

tatmin edilebileceği ve onun iĢ yapma arzusunun bu tür motivasyon sayesinde 
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artacağı düĢünülebilecektir.
243

  Süreç teorilerinden birisi olan Vroom‟un BekleyiĢ 

teorisine göre motivasyon, kiĢinin önemsediği değerleri arzulama derecesinin 

bekleyiĢ ile çarpımına eĢittir.
244

 Bireyin örgütsel bağlılığının yüksek olması onun 

önemsediği değerleri arzulama derecesini yükseltecek ve böylece motivasyonu 

artacaktır. Beyley ve Czajka‟ nın yaptığı bir araĢtırmanın sonucuna göre; bağlılık çok 

güçlü bir motivasyon kaynağıdır ve çalıĢanın enerjisini artırarak aĢırı stres altında 

bile iyi çalıĢmasını sağlayabilir.
245

 

 

 2.7.5. Kurum Ġç Ġmajı ve ĠĢ Tatmini 

  ĠĢ tatmini; “bir bireyin beklediği veya arzu ettiği çıktılarla gerçekleĢen 

çıktılar arasında yaptığı karĢılaĢtırma sonucunda iĢine karĢı beslediği duygusal 

tepki”
246

 olarak tanımlanmaktadır. ĠĢ tatmini, dıĢsal ve içsel tatmin olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. DıĢsal tatmin; ücret, ekonomik ödüller, ücret güvencesi gibi 

çalıĢmanın karĢılığında elde edilen tatmini; içsel tatmin ise, baĢarma duygusu, 

kaliteyle ilgili amaçları gerçekleĢtirme, yeni çalıĢma yöntemlerine uyum gibi çalıĢma 

esnasında hissedilen tatmini ifade etmektedir. 

 

2.8. HASTANELERDE KURUM ĠÇ ĠMAJI 

Hastaneler, Kurum Ġmajı ile ilgili çalıĢmaların en fazla ihmal edildiği 

iĢletmelerdir. Toplumun beklentilerinin değiĢmesi ve hastanelerin bir hizmet 

kuruluĢunun ötesinde iĢletme olarak algılanmasının getirisi olarak kurum imajı 

çalıĢmalarında önem kazanmıĢtır.
247

 Sağlık hizmetlerinde hizmeti sunanların bakıĢ 

açısından uzaklaĢarak hastaların beklentilerine odaklanan bir yönelimin 

yaygınlaĢması sağlık kurumlarını yeni arayıĢlara sürüklemektedir. DeğiĢen hasta 
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beklentilerinin zamanında belirlenmesi ve sistemin bu doğrultuda geliĢmesini esas 

alan sürekli iyileĢtirme süreci, sağlıklı ölçüm ve değerlendirme iĢletilmesini zorunlu 

kılmaktadır. Bu anlamda toplumsal imaj, kurumun ve verilen hizmetin nasıl 

algılandığını, sağlık hizmetlerinin değerlendirilmesinde önemli ölçütler haline 

getirmiĢtir.
248

 

Hastane imajının oluĢumuna etki eden faktörler:Hizmetin gerçek kalitesi; 

Fiyat imaj açısından önemlidir ancak tek baĢına yüksek fiyat hizmete lüks olma 

özelliği kazandırmaz; hastanenin ismi amacına uygun ve istenen hedefe yönelik 

nitelikte olması; Kurumsal değerler ve öncelikler, çalıĢanların bakıĢ açıları , davranıĢ 

normları kurumun hedef kitlesine etki eder; Logo, ofis mimarisi, cephe düzenlemesi 

ve çalıĢanların görüntüleri, binanın yapısı, temizliği ve düzeni gibi görsel kimlik 

önemlidir; MüĢteri ve toplumun hassasiyetlerine uygun hizmet ağı oluĢturmak. 

Hizmette süreklilik, herkese eĢit ve eriĢilebilir sağlık hizmeti sunumu; Hizmetlerdeki 

Ģeffaflık ve uluslar arası normlara uygunluk derecesi; Hizmetin verildiği ortam ve 

hastanenin hizmet kapasitesi. Hastanenin tıbbi teknolojik yapısı ve çevreye tanıtımı; 

Hastanede çalıĢan uzman ve akademisyen sayısı
249

 Ultrason, laboratuar ünitesindeki 

cihazların güvenilirliği
250

 vb olarak sıralanabilir. 

 

2.9. KURUM ĠÇ ĠMAJININ ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠMLE ĠLĠġKĠSĠ 

GeçmiĢte kurum imajı çalıĢmaları, sadece müĢterilere, yani dıĢ hedef kitlelere 

yönelik olarak planlanmaktaydı. Ġyi bir imaj oluĢturmak için, görsel açıdan bir kurum 

kimliği yaratmak ve bunu müĢterilere tanıtmak yeterliydi. Ancak küreselleĢmeyle 

birlikte iĢletmelerde yaĢanan değiĢimler, insanın birey olarak değerini artırdığı gibi 

iĢletme açısından da “çalıĢan” olarak da değerinin anlaĢılmasına yol açmıĢtır. 

Böylece dıĢ hedef kitlenin yanında, birde çalıĢanlardan oluĢan iç hedef kitle anlayıĢı 

ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların iç hedef kitle olarak öneminin artmasıyla birlikte, 
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kurum imajı çalıĢmalarında dıĢ hedef kitlenin yanı sıra iç hedef kitleyi de göz önüne 

alarak düzenlemeler yapılmıĢtır.
251

 

 Her çalıĢan iĢletmeye bir imaj kazandırmaktadır. ÇalıĢanlar istenilen kurum 

imajının oluĢturulması için çok önemli bir role sahiptirler. Bu nedenle güçlü bir iç 

imaj yaratabilmek için; çalıĢanların gerekli olan ihtiyaçlarının karĢılanması 

gerekmektedir.
252

 ĠĢletme içindeki en önemli ihtiyaçlardan birisi çalıĢanlar arasında 

ve çalıĢanlarla yönetim arasında etkili ve iyi bir iletiĢim sistemi kurmaktır. ÇalıĢanlar 

iĢletme ile ilgili konularda bilgilendirildikleri takdirde yönetim tarafından kendilerine 

güvenildiği ve değer verildiği hissine kapılacaklardır. Böyle hissetmeleri de onların 

iĢletmeye olan duygularını olumlu yönde geliĢtirecektir.
253
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

UYGULAMA 

 

 

3.1. YÖNTEM 

3.1.1.Alanın Tanıtımı  

Özel Hastaneler müteĢebbisin kar amacı ile kurup iĢlettikleri hastanelerdir.
254

 

Sağlık hizmetlerinin niteliğinden kaynaklanan deontolojik kuralları göz ardı 

etmeksizin hastane yönetiminde ekonomik ilkeleri de göz önünde bulundurmak 

zorunluluğu vardır. Bu, hastanelerin esasen bir hizmet iĢletmesi olmasından 

kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla yönetim biliminin yöntemleri hastane iĢletmeciliği 

için de geçerlidir. Bilhassa kar amacı ile kurulup iĢletilen sağlık kuruluĢları olan özel 

hastanelerin piyasada varlıklarını devam ettirebilmeleri büyük ölçüde karlılıklarına 

bağlıdır. Sağlık piyasasında kar elde edebilmek ise, doğru yerde istenilen nitelik ve 

türde, beklenen kalitede sağlık hizmetinin sunulabilmesine bağlıdır.
255

 Böyle bir 

sağlık hizmetini sunabilmek yalın yönetimle mümkün olabilecektir.  

Dünyada, özelikle sağlık hizmetlerinde liberal pazar ekonomisi anlayıĢıyla 

hareket edilen ülkelerde sağlık alanındaki hizmet arzındaki açıkların kapatılmasına 

yönelik olarak kamu (birinci sektör) ve özel  (ikinci sektör) teĢvik edilmektedir.
256

 24 

Ocak 1980 yılı ekonomik politikalarının bir gereği olarak, sağlık hizmetlerinin bir 

devlet görevi olduğu düĢüncesinden vazgeçilmiĢtir. Kamu kaynaklarından sağlığa 

ayrılan paylar giderek azaltılırken, özelleĢtirme teĢvik edilmiĢtir. 1982 Anayasasında 

Cumhuriyet tarihinde ilk defa sağlık alanında özel sektörden söz edilmiĢtir. 1983 

Hükümet Programında sağlık alanında ki en önemli hedef olarak, özel sağlık 
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kuruluĢlarının teĢvik edilmesi ve sağlık alanında genel olarak rekabetin sağlanması 

gösterilmiĢtir.
257

 

Bu politikalar doğrultusunda ülkemizde özel hastane sayısında önemli artıĢlar 

görülmektedir. Türkiye‟de özel hastane sayısında kısa süre içinde önemli artıĢ 

olmuĢtur.1993 yılında 129 olan özel hastane sayısı 2000 yılında 261‟e ulaĢmıĢtır.
258

 

2007 yılında ise Sağlık Bakanlığı verilerine göre faaliyette olan özel hastane sayısı 

352‟yi bulmuĢtur.
259

 Türkiye‟deki özel hastanelerde 80–100 bin insan 

çalıĢmaktadır.
260

 

 Çağımızın çok hızlı bir değiĢim ve geliĢim süreci yaĢandığı günümüzde, 

Malatya bu geliĢime en çok ayak uyduran illerimizden birisi durumundadır. Daha 

önceleri bir tarım kenti olan ve 2008 yılı itibariyle nüfusu 733.789 kiĢiye ulaĢan 

Malatya sosyal, kültürel, eğitim ve sanayi ve ticari hayatın yanında; sağlık hizmetleri 

alanında da büyük atılımlar yapmıĢtır.  

 

3.1.2. Ana Kütle ve Örneklem 

 AraĢtırmanın ana kütlesi yaklaĢık 500 kiĢiden oluĢmaktadır. Zaman ve 

maliyet gibi kısıtlayıcı faktörler nedeniyle örneklem üzerinde çalıĢılması zorunlu 

hale gelmiĢtir. Bu nedenle tesadüfî örnekleme yöntemiyle seçilen 60 kiĢiye anket 

uygulanmıĢ ancak bu anket formlarından beĢ tanesi çeĢitli eksiklikler nedeniyle 

elenmiĢtir. Dolayısıyla 55 anket formu değerlemeye alınmıĢtır.  

 

 3.1.3.Veri Toplama ve Değerleme Tekniği 

AraĢtırmada veriler anket yöntemiyle toplanmıĢtır. Anketler eğitilmiĢ 

anketörler tarafından yüz yüze görüĢmeler sonucunda doldurulmuĢtur. Anket formu 

üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, demografik niteliklere iliĢkin 6 sorudan 
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oluĢmaktadır. Ġkinci bölümde yer alan, “kurum imajı ölçeği” 8 sorudan, “örgütsel 

iletiĢim ölçeği” 9 sorudan oluĢmaktadır.  

Anket uygulamasına geçilmeden önce pilot çalıĢma yapılmıĢ ve formlar 

yeniden düzenlenmiĢtir. Böylece anketin yüzeysel geçerliliği sağlanmıĢtır. Verilerin 

değerlendirilmesinde yararlanılan istatistiksel yöntemler sırasıyla Güvenirlik Analizi, 

Frekans Analizi, olup burada bu yöntemler kısaca özetlenmektedir.  

 

  3.1.3.1.Güvenirlik Analizi: Bir olgunun yapısal ve fonksiyonel özelliklerini ortaya 

koymak için ölçme iĢleminin gerçekçi bir biçimde yapılması gerekir. Anketle bir 

konu araĢtırılırken cevap aranan sorunu tam olarak ölçecek sayıda soru sorulmalı, her 

bir sorunun seçenekli hale getirilen bilgiyi ölçmeye uygun detayda olmalı, nihayet 

denek sayısı da ölçmeyi anlamlı kılacak sayıda olmalıdır. Özellikle davranıĢ 

bilimlerinde yapılan araĢtırmalarda bu anlamda ölçmenin yeterli güvenilir olup 

olmadığı bir ön analiz olarak araĢtırılmaktadır. Bu amaçla geliĢtirilen bir takım 

istatistiksel araçlar mevcuttur. Bir anket incelenen olgunun gerçek durumunu ortaya 

çıkarmak için birbiriyle tutarlı, iliĢkili ve yeterli sayıda soru (madde) içermelidir. 

Uygulanan bir anket iki özelliği yerine getirmelidir. Geçerlilik ve güvenirlik.
261

 

Güvenirlik, bir ölçme aracında bütün soruların birbiriyle tutarlılığını, ele 

alınan oluĢumu ölçmede türdeĢliğini (homojenlik) ortaya koyan bir kavramdır. 
262

 

Ölçme araçlarının güvenilirliğini değerlendirmek için geliĢtirilmiĢ yöntemlerle 

Güvenirlik Analizi yapılırken, her bir soru için de Soru Analizi yapılır. Güvenirlik 

analizinde güvenirlik katsayıları hesaplanmaktadır. Bu amaçla pek çok yöntem 

geliĢtirilmiĢ olmakla birlikte sıklıkla kullanılan bir yöntem Cronbach Alfa 

katsayısıdır. Cronbach Alfa katsayısının istatistik temelleri tutarlı ve tüm soruları 

dikkate alarak hesaplandığından genel güvenirlik yapısını en iyi yansıtan 

katsayıdır.
263

 Bununla birlikte bu katsayının zayıf yönleri de vardır.  
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Cronbach Alfa katsayısı ölçekte yer alan k sorunun varyansları toplamının 

genel varyansa oranlanması ile bulunan bir ağırlıklı standart değiĢim ortalamasıdır. 

Katsayı 0 ile 1 arasında değiĢir. Sorular standartlaĢtırılmıĢ ise katsayı, soruların 

ortalama korelâsyonuna veya kovaryansına dayanarak da hesaplanabilir. Sorular 

arasında negatif korelasyon varsa Alfa katsayısı da negatif çıkar. Ölçeğin 

toplanabilirlik varsayımı ihlal edildiği için güvenirlik analizi bozulmuĢ olur. Alfa 

katsayısı Ģu Ģekilde değerlendirilir. 0-0.4 güvenir değil, 0.4-0.6 düĢük güvenirlik, 0.6-

0.8 oldukça güvenilir, 0.8-1.0 yüksek güvenirlik.
264

 

AraĢtırmanın anket formundaki kurum imajına iliĢkin soruların Crombach 

Alfa katsayısı 0,8896; örgütsel iletiĢime soruların Crombach Alfa katsayısı 0,8936; 

olarak bulunmuĢtur. Her ikisinin toplamına iliĢkin Crombach Alfa katsayısı ise 

0,9239‟dur. Dolaysıyla güvenilirlik düzeyi oldukça yüksektir. 

Güvenirlik Ġstatistiği 

Cronbach Alfa 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Maddelere (Sorulara) 

Dayalı Cronbach Alfa  Madde (Soru) Sayısı 

 0,9239 17 

 0,8896 8 

 0,8936 9 

 

3.1.3.2.Frekans Analizi: Verilerin anlaĢılabilirliği için bunların frekans dağılım 

tablosu veya çapraz tablolar biçiminde gösterilmesi gerekir. Frekans tablosu veri 

setinde yer alan benzer değerlerin sınıflandırılarak tablo halinde her bir değerin 

tekrar sayıların verilmesinden ibarettir. Bunun için veriler küçükten büyüğe doğru 

sıralanır. Belirli aralıklarla sınıflanır veya gruplanır. Her sınıfa veya gruba düĢen 

gözlem sayısı o sınıfın veya grubun frekansını oluĢturur. Her sınıf veya grup için 

değiĢken değeri ile frekanslarının oluĢturduğu tablo frekans tablosu veya serisi adını 

alır
265

. DeğiĢkenin her değeri ayrı bir sınıf olarak değerlendirilirse sınıflanmıĢ seri, 

değiĢkenin değiĢim aralığı gruplara bölünerek her gruba düĢen frekanslar sayılıyorsa 

gruplanmıĢ seri ortaya çıkar.  
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Toplam frekansın n>30 olması arzu edilir. Frekans tablosundan sınıfların ya 

da grupların genel dağılım ve yayılım biçimi sezgilenmeye çalıĢılır. Seçilen grup  

geniĢliği ile serinin alt ve üst sınır değerleri arasındaki fark frekans dağılımının 

Ģeklini etkileyecektir. Nicel verilerde sınıf sayısı 5-16 arasında uygun olurken nitel 

verilerde her Ģık (kategori) bir sınıf oluĢturmaktadır.  

 

  3.1.3.3. Ağırlıklı Aritmetik Ortalama: Aritmetik ortalama, serideki değerlerin 

toplamının toplam gözlem sayısına (toplam frekansa) bölünmesi suretiyle elde edilen 

değerdir. Aritmetik ortalamanın serideki aĢırı değerlerden kolay etkilenmek gibi bir 

sakıncası bulunmaktadır.
266

 Bu nedenle araĢtırmada ağırlıklı aritmetik ortalama 

kullanılmıĢtır. Çünkü ağırlıklı aritmetik ortalama,  iĢleme giren bütün değerlerin 

öneminin farklı olabileceği durumlarda aritmetik ortalamanın sakıncasını ortadan 

kaldırmaktadır. 

 

  3.1.3.4. Korelâsyon: Aralarında bir bağıntı bulunan iki veya daha fazla değiĢkenin 

bağıntı derecesinin ölçülmesi, bağıntıdan nasıl bir avantaj sağlanacağının belirtilmesi 

bakımından önemli bir analizdir. Bağıntı derecesi yükseldikçe aynı sayıda gözlemle 

yapılan tahminlerin standart hataları daha küçük olur. Bağıntı derecesi değeri -1 ile 1 

arasında değiĢen katsayı ile ölçülür.
267

 

 

3.2. VERĠLERĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 3.2.1.Frekans Analizleri 

1. ÇalıĢanların Görevlerine Göre Dağılım: Anketi cevaplayanların görev 

dağılımları tablo 3.1‟de gösterildiği Ģekildedir. 
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Tablo 3.1. ÇalıĢanların Görevlerine Göre Dağılım  

Görevler Frekans Yüzde 

Yönetici 03 05  

Büro Elemanı 12 18 

HemĢire 08 12 

Ebe 05 08 

Sağlık Teknisyeni 11  17 

Sekreter 17  26 

Yardımcı Hizmetler 09  14 

Toplam 65 100,0 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların görevler açısından önemli 

bir farklılık görülmemektedir. Bu dağılımda dikkat çeken husus kendilerine anket 

formu dağıtılmasına rağmen hekimlerin ankete cevap vermemiĢ olmasıdır. Yönetici 

grubunda; servis sorumlusu ve halkla iliĢkiler müdürü yer alırken, büro elemanı 

baĢlığı altında; muhasebe, kayıt kabul ve bilgi iĢlem elemanları yer almaktadır. 

Yardımcı hizmetler sınıfında ise; temizlik ve güvenlik görevlisi ile terzi gibi 

elemanlar yer almaktadır. 

 

2. ÇalıĢanların Meslekteki Hizmet Sürelerine Göre Dağılım: Anketi 

cevaplayanların meslekteki hizmet sürelerine göre oluĢan dağılım tablo 3.2‟de 

gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.2. Meslekteki Hizmet Sürelerine Göre Dağılım 

Hizmet Süresi Frekans Yüzde 

10 yıldan az 61 98 

11-20 yıl arası 02 01 

21 yıldan fazla 02 01 

Toplam 65 100,0 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde çalıĢanların çok önemli bir kısmının 10 yıldan 

daha az bir sürelik meslek tecrübesine sahip oldukları görülmektedir. Yapılan bazı 

çalıĢmalar; iĢgörenlerin meslekteki toplam hizmet süreleri arttıkça uyumun da 

arttığını daha genç yaĢtakilerin yükselme ve diğer iĢ koĢullarına iliĢkin aĢırı 

bekleyiĢlere sahip olduklarını göstermektedir. Bu açıdan tablodaki dağılımın kısmen 

dezavantaj oluĢturduğu söylenebilir. 
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3. ÇalıĢanların Kurumdaki Hizmet Sürelerine Göre Dağılım: Anketi 

cevaplayanların kurumdaki hizmet sürelerine göre oluĢan dağılım tablo 3.3‟de 

gösterildiği Ģekildedir. 

Tablo 3.3. Kurumdaki Hizmet Sürelerine Göre Dağılım 

Hizmet Süresi Frekans Yüzde 

5 yıldan az 64 98.46 

6-10  yıl arası 01 01.54 

11 yıldan fazla 00 00 

Toplam 65 100,0 

Tabloya dikkat edildiğinde çalıĢanların çok önemli bir kısmının 5 yıldan daha 

az bir süredir kurumunda çalıĢmakta olduğu görülmektedir. Malatya‟da özel hastane 

tarihçesinin çok yeni olduğu göz önüne alındığında bu dağılımı doğal karĢılamak 

gerekmektedir. 

 

4. ÇalıĢanların YaĢı: Anketi cevaplayanların yaĢlarına göre oluĢan dağılım tablo 

3.4‟de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.4. ÇalıĢanların YaĢlarına Göre Dağılım 

Hizmet Süresi Frekans Yüzde 

25 ve aĢağısı  40 61.50 

26-40  arası 23 35.38 

41 ve yukarısı 02 03.12 

Toplam 65 100.0 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde çalıĢanların önemli bir kısmının genç yaĢ 

grubunda olduğu ve ileri yaĢ grubunda çalıĢanların çok düĢük oranda bulunduğu 

görülmektedir. Yapılan araĢtırmalarda  “45–65 yaĢ arası çalıĢan grubun en hızlı 

büyüyen grup” olduğu; Ģeklindeki bilgilere bakıldığında araĢtırma kapsamındaki 

iĢletmelerde sonucun daha farklı olduğu görülmektedir. Genç iĢgörenlerin yükselme 

ve diğer iĢ koĢullarına iliĢkin aĢırı bekleyiĢlere sahip olmaları nedeniyle, iĢe ilk 

girdiklerinde doyumsuz olma olasılıkları büyüktür. Çünkü daha genç iĢçiler 
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organizasyona tam olarak adapte olamadıkları için daha az motive olmaktadırlar. Bu 

açıdan tablodaki dağılımın kısmen dezavantaj oluĢturduğu söylenebilir. Orta yaĢlı 

çalıĢanlar iĢ ortamını tanımıĢ ve iĢe belli oranda alıĢmıĢ kiĢilerdir. Orta yaĢlı bazı 

kimseler kökleĢmiĢ bazı çalıĢma alıĢkanlıklarına sahip olduklarından ve iĢ değiĢtirme 

imkânları azalmıĢ olduğundan bulundukları ortama iliĢkin daha iyimser psikolojik 

iklim algıları sergilemektedirler. Bu açıdan tablodaki dağılım değerlendirildiğinde 

orta yaĢ grubundaki yığılmayı olumlu bir sonuç olarak değerlendirmek mümkündür. 

 

5. ÇalıĢanların Cinsiyeti: Anketi cevaplayanların cinsiyetlerine göre oluĢan dağılım 

tablo 3.5‟de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.5. Cinsiyete Göre Dağılım 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Kadın 50 76.90 

Erkek 15 23.10 

Toplam 65 100.0 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde çalıĢanların önemli bir kısmının kadınlardan 

oluĢtuğu görülmektedir. Nitekim sağlık sektörü için bu dağılım olağandır. Ayrıca bu 

sonucun diğer bir sebebi de anketi cevaplayanların önemli bir kısmının daha çok 

bayanların istihdam edildiği alanlarda çalıĢıyor olmalarıdır. Bu meslekler arasında; 

sekreterler, yardımcı hizmetler ve hemĢireler yer almaktadır.  

 

6.ÇalıĢanların Eğitim Düzeyi: Anketi cevaplayanların eğitim düzeylerine göre 

oluĢan dağılım tablo 3.6‟da gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.6. ÇalıĢanların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılım 

Eğitim Düzeyi Frekans Yüzde 

Ġlköğretim 04 16.92 

Lise 30 35.38 

Yüksek öğrenim 31 47.70 

Toplam 65 100.0 
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 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların eğitim düzeyinin düĢük 

olmadığı görülmektedir. Bu dağılımın araĢtırma kapsamındaki iĢletmeler için avantaj 

olduğu söylenebilir. Özellikle anketi cevaplayanlar arasında hekimlerin bulunmamıĢ 

olması firma açısından bu sonucu daha da önemli hale getirmektedir. 

 

7. Kurumun Saygınlığına ĠliĢkin GörüĢler: Anketi cevaplayanların kurumun 

saygınlığı hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.7‟de gösterildiği 

Ģekildedir. 

 

Tablo 3.7. ÇalıĢanların Kurumun Saygınlığına ĠliĢkin GörüĢleri Açısından OluĢan 

Dağılım 

Saygınlık Ġyi Düzeydedir Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 02 3.1 

Hayır 01 1.5 

Fikrim Yok  11 16.9 

Evet 21 32.3 

Kesinlikle Evet 30 46.2 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.72 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların önemli bir kısmı (%78,5) 

kurumun saygınlığının “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu konuda fikir 

beyan etmeyenlerin dıĢında kalan çok küçük orandaki personel ise kurumun 

saygınlığının “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Kurumun saygınlığın iliĢkin 

görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması da iyi sayılabilecek düzeydedir.  

 ĠĢ yaĢamında etkili iliĢkiler kurabilmek ve baĢarılı sonuçlar alabilmek için 

yararlanılacak güç unsurlarından biri de baĢkaları üzerinde bırakılan izlenim ve 

kazanılan saygınlıktır. Bu açıdan bakıldığında araĢtırma alanını oluĢturan kurumların 

iĢ yaĢamında etkili iliĢkiler kurabilmek ve baĢarılı sonuçlar alabilmek açısından 

avantajlı konumda oldukları söylenebilir. Ayrıca saygınlık derecesi inanırlığı 

etkileyen en önemli kavramlardan birisidir. Saygınlık derecesi ne kadar fazlaysa 

iletiĢimin kalitesi ve inanırlılığı da o kadar yüksek olacak ve sonuçta iletiĢimin 
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etkililiği de o oranda yükselecektir. Tersi durumda inanılmayan ve güvenilmeyen 

kaynak kaliteli iletiĢime en büyük engel olacaktır. Bu açıdan da araĢtırma alanını 

oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 

 

8.Kurumun ÇağdaĢlığına ve Modernliğine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların kurumun çağdaĢlığı ve modernliği hakkındaki görüĢleri açısından 

oluĢan dağılım tablo 3.8‟de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.8. ÇalıĢanların Kurumun ÇağdaĢlığı ve Modernliğine ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

ÇağdaĢlık ve modernlik 

Ġyi Düzeydedir 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 00   00 

Hayır 06  9.2 

Fikrim Yok  16 24.6 

Evet 21 32.4 

Kesinlikle Evet 22 33.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.62 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 66.2) 

kurumun çağdaĢlığı ve modernliğinin  “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. 

Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki personel ise 

kurumun çağdaĢlığı ve modernliğinin  “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. 

Ancak kurumun çağdaĢlığı ve modernliği hakkında fikir beyan etmeyenlerin oranı da 

çok düĢük görülmemektedir. Kurumun çağdaĢlığı ve modernliğine iliĢkin görüĢlerin 

ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek düzeyde değildir.  

Çevreyle olan iliĢkilerini ve bunun yanında çalıĢanlarıyla da olan iliĢkilerini 

sürekli ve düzenli olarak gerçekleĢtirebilmesi, kullandıkları teknolojilerini en iyi 

biçimde değerlendirmesi, yönetmesi o iĢletmenin çağdaĢlığı ve modernliğini 

yansıtma göstergesidir. Bu açıdan araĢtırma alanını oluĢturan kurumların çağdaĢlık 
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ve modernlik yüksek olması sebebiyle, kurumların imajlarının olumlu ve avantajlı 

konumda olduklarını göstermektedir. 

 

9. Kurumun Topluma KarĢı Sorumluluklarını Yeteri Kadar Yerine 

Getirmesine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi cevaplayanların kurumun topluma karĢı 

sorumluluklarını yerine getirmesi hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım 

tablo 3.9‟ da gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.9. Kurumun Topluma KarĢı Sorumluluklarını Yeteri Kadar Yerine 

Getirmesine ĠliĢkin GörüĢleri Açısından OluĢan Dağılım 

Kurum Topluma KarĢı 

Sorumluluklarını Yeteri Kadar 

Yerine Getirmektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 00   00 

Hayır 06  9.2 

Fikrim Yok  07 10.8 

Evet 17 26.2 

Kesinlikle Evet 35 53.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.78 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 80) 

kurumun topluma karĢı sorumluluklarını yeteri kadar yerine getirmesinin  “iyi 

düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında 

kalan küçük orandaki personel ise topluma karĢı sorumluluklarını yeteri kadar yerine 

getirmesinin  “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Kurumun topluma karĢı 

sorumluluklarını yeteri kadar yerine getirdiğine iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik 

ortalaması iyi düzeydedir.  

 Kurumun topluma karĢı sosyal sorumluluğu, hem çalıĢanlarına hem de içinde 

bulunduğu çevredeki insanlara karĢı fayda sağlamasının yanında değer üretebilmesi 

sorumluluğudur. Böylece kurumun topluma karĢı sorumluluğunu yerine getirmesi 

hem imajını artırmasında hem de müĢterinin sadakatini sağlamada en etkin yollardan 
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birisi olmaktadır. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı 

konumda oldukları söylenebilir. 

 

10. Kurumun Kaliteli Hizmet Vermesine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların kurumun kaliteli hizmet vermesi hakkındaki görüĢleri açısından 

oluĢan dağılım tablo 3.10‟ da gösterildiği Ģekildedir. 

 

 

Tablo 3.10. Kurumun Kaliteli Hizmet Vermesine ĠliĢkin GörüĢleri Açısından OluĢan 

Dağılım 

Kurum Kaliteli Hizmet 

Vermektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 01   1.5 

Hayır 03  4.6 

Fikrim Yok  13 20.0 

Evet 17 26.2 

Kesinlikle Evet 31 47.7 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.70 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 73.9) 

kurumun kaliteli hizmet vermesinin  “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu 

konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki personel ise kurumun 

kaliteli hizmet vermesini yeteri kadar yerine getirmesinin  “iyi düzeyde” olmadığına 

inanmaktadırlar. Ancak kurumun kaliteli hizmet vermesi hususunda fikir beyan 

etmeyenlerin oranı da çok düĢük görülmemektedir. Kurumun kaliteli hizmet vermesi 

ne iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek düzeydedir.  

 Kaliteli hizmet müĢterinin beklentilerinde oluĢan hizmetle karĢılaĢtıkları 

hizmetlerin farkından ortaya çıkar. Bu nedenle kaliteli hizmet kurumun müĢteri 

beklentilerini karĢılayabilmesi ve verebileceği en iyi hizmeti sunmasıdır. MüĢterilere 

sağlanan hizmetin karĢılanması sonucu müĢteride kalan izlenim kurumun imajına 
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büyük etki eder. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı 

konumda oldukları söylenebilir. 

 

11. Kurumun Ġnsana Saygı Göstermesine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların kurumun insana saygı göstermesi hakkındaki görüĢleri açısından 

oluĢan dağılım tablo 3.11‟ de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.11. Kurumun Ġnsana Saygı Göstermesine ĠliĢkin GörüĢleri Açısından OluĢan 

Dağılım 

Kurum Ġnsana Saygı 

Göstermektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 00   0.0 

Hayır 01  1.5 

Fikrim Yok  09 13.8 

Evet 19 29.2 

Kesinlikle Evet 36 55.4 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.78 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 84.6) 

kurumun insana saygı göstermesinin  “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu 

konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki personel ise kurumun 

insana saygı göstermesinin yeteri kadar yerine getirmesinin  “iyi düzeyde” 

olmadığına inanmaktadırlar. Kurumun insana saygı göstermesine iliĢkin görüĢlerin 

ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi düzeydedir.  

 Ġnsanları, kalitenin ve verimliliğin temel kaynağı olarak görmenin yanında 

kurumun en büyük ve yegane kaynağı olarak görmek ve benimsemek gerekir. Çünkü 

baĢarının temelinde insana saygı yatar. Bu sebeple değerlerinde insana saygı olan 

kurumlar hem çalıĢanları hem de müĢterileri tarafından saygıyla ve güvenle anılırlar. 

Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları 

söylenebilir. 
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12. Kurumda Gönüllü ve Severek ÇalıĢma Ġsteğine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların kurumda gönüllü ve severek çalıĢma isteği hakkındaki görüĢleri 

açısından oluĢan dağılım tablo 3.12‟ de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.12. Kurumda Gönüllü ve Severek ÇalıĢma Ġsteğine ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

Kurumda Gönüllü ve Severek 

ÇalıĢma Ġsteği Vardır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 08   12.3 

Hayır 06   9.2 

Fikrim Yok  06   9.2 

Evet 15  23.1 

Kesinlikle Evet 30  46.2 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.71 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 69.3) 

kurumda gönüllü ve severek çalıĢma isteğinin  “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki 

personel ise kurumda gönüllü ve severek çalıĢma isteğinin yeteri kadar yerine 

getirmesinin  “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Kurumda gönüllü ve 

severek çalıĢma isteğine iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi 

sayılabilecek düzeydedir.  

 Çağın koĢullarına uyum göstererek kalite ve verimliliği sağlamak isteyen 

kurumlar, kendilerini yenilemenin, iyi organize olmalarının yanı sıra birlikte çalıĢtığı 

personelinin gönüllü ve iĢini severek yapacağı, mesleki doyuma ulaĢacağı ortam ve 

koĢulların oluĢumu ile gerçekleĢir. ÇalıĢanın iĢini severek, huzurla çalıĢtıkça 

yaratacağı pozitif etki baĢarının yanında hem çalıĢtığı çevreye hem de müĢterilere 

karĢı artı bir imaj kazandıracaktır. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan 

kurumların avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 
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13. Niteliği Yüksek Personel Ġçin Kurumun Cazipliğine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların niteliği yüksek personel için kurumun cazipliği hakkındaki görüĢleri 

açısından oluĢan dağılım tablo 3.13‟ te gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.13. Niteliği Yüksek Personel Ġçin Kurumun Cazipliğine ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

Niteliği Yüksek Personel 

Ġçin Kurum Caziptir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 03   4.6 

Hayır 09  13.8 

Fikrim Yok  14 21.5 

Evet 17 26.2 

Kesinlikle Evet 22 33.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.61 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 60.0) 

niteliği yüksek personel için kurumun cazipliğinin “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki 

personel ise niteliği yüksek personel için kurumun cazipliğinin yeteri kadar yerine 

getirmesinin  “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Ancak niteliği yüksek 

personel için kurumun cazipliği hususunda fikir beyan etmeyenlerin oranı da çok 

düĢük görülmemektedir. Niteliği yüksek personel için kurumun cazipliğine iliĢkin 

görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek düzeyde değildir.  

  Niteliği yüksek olan personellerin kurumdan beklentileri de yüksek 

olmaktadır. Diğer yandan daha zor tatmin edilecek beklenti içinde olabileceklerinden 

iĢ tatminsizliği veya örgüte bağlılıkları düĢük olabilecektir. Öte yandan personelin 

bilgi ve beceri düzeyi arttıkça öncelik kullanmaları, sorumluluk ve karar almaları ve 

uygulama olanakları da artacak ve personel daha fazla iĢ seçeneğine sahip olacaktır. 

Bu durum personelin iĢteki monotonluğunu azaltıp iĢ tatminini artırarak kurumun 

cazipliğini yükseltecektir. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların 

avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 
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14. Kurumu Bir Yakınına ÇalıĢması Ġçin Tavsiye Etmesine ĠliĢkin GörüĢler: 

Anketi cevaplayanların kurumu bir yakınına çalıĢması için tavsiye etmesi hakkındaki 

görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.14‟ te gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.14. Kurumu Bir Yakınına ÇalıĢması Ġçin Tavsiye Etmesine ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

Kurumu Bir Yakınıma 

ÇalıĢması Ġçin Tavsiye Ederim. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 06   9.2 

Hayır 06  9.2 

Fikrim Yok  12 18.5 

Evet 18 27.7 

Kesinlikle Evet 23 35.4 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.63 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 63.1) 

kurumu bir yakınına çalıĢması için tavsiye edilmesinin  “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki 

personel ise kurumu bir yakınına çalıĢması için tavsiye edilmesinin yeteri kadar 

yerine getirmesinin  “iyi düzeyde”  olmadığına inanmaktadırlar. Ancak kurumu bir 

yakınına çalıĢması için tavsiye edilmesi hususunda fikir beyan etmeyenlerin oranı da 

çok düĢük görülmemektedir. Kurumun bir yakınına çalıĢması için tavsiye edilmesine 

iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek düzeyde değildir.  

 ÇalıĢanların kurumlarını yakınına tavsiye etmeleri, kurumun çalıĢanın 

gözünde oluĢan imajına bağlıdır. Kurumun, personele sağladığı olanaklar, personelin 

beklentilerinin karĢılanması ve benzeri özellikler dıĢ imajına olumlu yansıyacaktır. 

Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları 

söylenebilir. 
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15. Duyuruların Zamanında Yapılmasına ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların duyuruların zamanında yapılması hakkındaki görüĢleri açısından 

oluĢan dağılım tablo 3.15‟ de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.15. Duyuruların Zamanında Yapılmasına ĠliĢkin GörüĢleri Açısından OluĢan 

Dağılım 

Duyurular Zamanında 

Yapılmaktadır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 07                   10.8 

Hayır 06  9.2 

Fikrim Yok  09 13.8 

Evet 15 23.1 

Kesinlikle Evet 28 43.1 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.67 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 66.2) 

duyuruların zamanında yapılmasının “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu 

konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki personel ise 

duyuruların zamanında yapılmasının yeteri kadar yerine getirmesinin  “iyi düzeyde” 

olmadığına inanmaktadırlar. Duyuruların zamanında yapılmasına iliĢkin ağırlıklı 

aritmetik ortalama çok da iyi düzeyde değildir.  

 Kurumun iletiĢim sürecinde zamanın yeri ve önemi büyüktür. Bilginin 

yaĢamsal bir ihtiyaç olarak kurum içinde paylaĢılmasını sağlayan kuĢkusuz 

iletiĢimdir. Ama çalıĢanlar bilgileri zamanında alamıyorlarsa, gereğinden az ya da 

fazla bir zaman kullanımı varsa bilgi önemini kaybeder ve kurumda etkin ve verimli 

çalıĢma sağlanamaz. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı 

konumda oldukları söylenebilir. 

 

16. Duyuruların Yeterince AnlaĢılır Düzeyde Olmasına ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların duyuruların yeterince anlaĢılır düzeyde olması hakkındaki görüĢleri 

açısından oluĢan dağılım tablo 3.16‟ da gösterildiği Ģekildedir. 
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Tablo 3.16. Duyuruların Yeterince AnlaĢılır Düzeyde Olmasına ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

Duyurular Yeterince 

AnlaĢılır Düzeydedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 04   6.2 

Hayır 06 9.2 

Fikrim Yok  12 18.5 

Evet 16 24.6 

Kesinlikle Evet 27 41.5 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.66 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 66.1) 

duyuruların yeterince anlaĢılır düzeyde olmasının “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük orandaki 

personel ise duyuruların yeterince anlaĢılır düzeyde olmasının yeteri kadar yerine 

getirmesinin  “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Ancak duyuruların 

yeterince anlaĢılır düzeyde olması hususunda fikir beyan etmeyenlerin oranı çok 

düĢük görülmemektedir. Duyuruların yeterince anlaĢılır düzeyde olmasına iliĢkin 

görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek düzeyde değildir.  

 Kurumda dikey iletiĢimde meydana gelen problemlerden en önemlisi 

yöneticilerin çalıĢanlarına bilgi ilettiğinde, mesaj içeriğinin anlaĢılmaması ya da 

yanlıĢ yorumlamalardır. Bilgi ve fikirlerinin doğru ve geri dönüĢ oranının yüksek 

olmasından dolayı; bütün ilgililer tarafından anlaĢılır, yoruma yer vermeyecek 

Ģekilde, açık bir Ģekilde ve alıcının niteliklerine uygun olarak en kolay ve anlaĢılır 

hale getirilmelidir. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı 

konumda oldukları söylenebilir. 

 

17. ÇalıĢanlarla Periyodik Toplantılar Yeterince Yapılmasına ĠliĢkin GörüĢler: 

 Anketi cevaplayanların çalıĢanlarla periyodik toplantılar yeterince yapılması 

hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.17‟ da gösterildiği Ģekildedir. 
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Tablo 3.17. ÇalıĢanlarla Periyodik Toplantılar Yeterince Yapılmasına ĠliĢkin 

GörüĢleri Açısından OluĢan Dağılım 

ÇalıĢanlarla Periyodik Toplantılar 

Yeterince Yapılmaktadır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 03   4.6 

Hayır 00  0.0 

Fikrim Yok  09 13.8 

Evet 22 33.8 

Kesinlikle Evet 31 47.7 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.74 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 81.5) 

çalıĢanlarla periyodik toplantıların yeterince yapılmasının “iyi düzeyde” olduğunu 

ifade etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan küçük 

orandaki personel ise çalıĢanlarla periyodik toplantıların yeterince yapılmasının  “iyi 

düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. ÇalıĢanlarla periyodik toplantıların yeterince 

yapılmasına iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması iyi sayılabilecek 

düzeydedir.  

 Periyodik toplantılar çalıĢanlar ile yöneticiler arasında amacına uygun ve her 

hafta ya da her ay, haber paylaĢımının yanı sıra kuruma ilerleme kaydettirmek için 

yapılır. Periyodik toplantılarının bir diğer önemi çalıĢanlar ile yöneticiler arsında 

hem üstten alta hem de alttan üste doğru iletiĢim akıĢının sağlanmasıdır. Bu açıdan 

da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 

 

18. ÇalıĢanlara GörüĢlerini Bildirmeleri Ġçin Cesaret Verilmesine ĠliĢkin 

GörüĢler: Anketi cevaplayanların çalıĢanlara görüĢlerini bildirmeleri için cesaret 

verilmesi hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.18‟ de gösterildiği 

Ģekildedir. 
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Tablo 3.18. ÇalıĢanlara GörüĢlerini Bildirmeleri Ġçin Cesaret Verilmesine ĠliĢkin 

GörüĢleri Açısından OluĢan Dağılım 

ÇalıĢanlara GörüĢlerini Bildirmeleri 

Ġçin Cesaret Verilmektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 11   16.9 

Hayır 11  16.9 

Fikrim Yok  16 24.6 

Evet 13 20.0 

Kesinlikle Evet 14 21.5 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.49 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların yarısından daha az bir 

kısmı (% 41.5) çalıĢanların görüĢlerini bildirmede cesaretlendirilmelerinin “iyi 

düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında 

kalan orandaki personel ise çalıĢanların görüĢlerini bildirmede 

cesaretlendirilmelerinin “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Ancak 

çalıĢanların görüĢlerini bildirmede cesaretlendirilmeleri hususunda fikir beyan 

etmeyenlerin oranı çok düĢük görülmemektedir. ÇalıĢanların görüĢlerini bildirmede 

cesaretlendirilmelerine iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması çok düĢük 

düzeydedir.  

  ÇalıĢanların çoğu kurumdaki statüden yani hiyerarĢiden dolayı üstlerine veri 

sunmaktan ve görüĢlerini bildirmekten kaçınırlar. Bu durumda da örgüt yaĢamında 

önemli bir iĢlevselliğe sahip olan aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢimde bozulmalar 

görülür. Yöneticiler kurumun yönetimi için alacağı kararlarda ya da örgütsel sorun 

ve bilgilerin paylaĢımında astlarında fikirlerini ve görüĢlerini almak isterler. Bu 

sebeple yöneticiler çalıĢanlarına soru sorarak, onları dinleyerek, periyodik toplantılar 

yaparak onları cesaretlendirebilirler. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan 

kurumların avantajlı konumda olmalarının yanında iyi düzeyde olmadığını 

düĢünenlerinin çokluğu nedeniyle de dezavantajlı durumdalardır. 
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19. Bildirilen GörüĢler Doğrultusunda DeğiĢiklikler Yapılmasına ĠliĢkin 

GörüĢler: Anketi cevaplayanların bildirilen görüĢler doğrultusunda değiĢiklikler 

yapılması hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.19‟ da gösterildiği 

Ģekildedir. 

 

Tablo 3.19. Bildirilen GörüĢler Doğrultusunda DeğiĢiklikler Yapılmasına ĠliĢkin 

GörüĢleri Açısından OluĢan Dağılım 

Bildirilen GörüĢler Doğrultusunda 

DeğiĢiklikler Yapılmaktadır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 11  16.9 

Hayır 11  16.9 

Fikrim Yok  12 18.5 

Evet 13 20.0 

Kesinlikle Evet 18 27.7 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.55 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların yarısından daha az bir 

kısmı (% 47.7) bildirilen görüĢler doğrultusunda değiĢiklikler yapılmasının “iyi 

düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında 

kalan küçük orandaki personel ise bildirilen görüĢler doğrultusunda değiĢiklikler 

yapılmasının “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Ancak bildirilen görüĢler 

doğrultusunda değiĢiklikler yapılması hususunda fikir beyan etmeyenlerin oranı çok 

düĢük görülmemektedir. Bildirilen görüĢler doğrultusunda değiĢiklikler yapılmasına 

iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması düĢük düzeydedir.  

 Kurumda çalıĢanların bildikleri görüĢleri doğrultusunda değiĢiklikler 

yapılması, yöneticilerin açık ve dürüst olarak aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢim 

sürecine duyarlılık göstermesinin bir kanıtıdır. Kurum içinde görüĢlerin sunulması ve 

sonucunda değiĢiklikler yapılması personeli düĢünmeye, iĢini ve kurumunu 

benimsemelerine, morallerinin yükselmesiyle psikolojik doyuma yol açacaktır. 

Bunun sonucu olarak personelin kurumuna bakıĢı, onun gözünde imajını 

yükseltecektir. Bu açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı 
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konumda olmalarının yanında iyi düzeyde olmadığını düĢünenlerinin çokluğu 

nedeniyle de dezavantajlı durumdadırlar. 

 

20. ÇalıĢanların Yöneticilerine UlaĢabilmelerine ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların çalıĢanların yöneticilerine ulaĢabilmeleri hakkındaki görüĢleri 

açısından oluĢan dağılım tablo 3.20‟ da gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.20. ÇalıĢanların Yöneticilerine UlaĢabilmelerine ĠliĢkin GörüĢleri Açısından 

OluĢan Dağılım 

ÇalıĢanlar Yöneticilerine 

UlaĢabilmektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 01   1.5 

Hayır 03  4.6 

Fikrim Yok  11 16.9 

Evet 17 26.2 

Kesinlikle Evet 33 50.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.69 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 77.0) 

çalıĢanların yöneticilerine ulaĢabilme imkanlarının “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan orandaki personel 

ise bildirilen görüĢler doğrultusunda değiĢiklikler yapılmasının “iyi düzeyde” 

olmadığına inanmaktadırlar. ÇalıĢanların yöneticilerine ulaĢabilme imkânlarına 

iliĢkin ağırlıklı aritmetik ortalama düĢük sayılmayacak bir düzeydedir.  

 Yine aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢimle doğru orantılı olan bu soruya 

dayanarak eğer yönetici periyodik olarak yapacakları toplantılar ile çalıĢanlarla bir 

araya gelerek, iĢgörenlerle ilgili sorunları, ihtiyaçları ya da yönetimde uygulanan iyi 

veya eksik politikalarla ilgili görüĢlerini paylaĢabileceklerdir. Böylece çalıĢanların 

yöneticilerine ulaĢabilmeleri sağlanabilecektir. Bu açıdan da araĢtırma alanını 

oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 
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21. ÇalıĢanların BaĢvurularına Zamanında Cevap Verilmesine ĠliĢkin GörüĢler: 

Anketi cevaplayanların çalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesi 

hakkındaki görüĢleri açısından oluĢan dağılım tablo 3.21‟ de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.21. ÇalıĢanların BaĢvurularına Zamanında Cevap Verilmesine ĠliĢkin 

GörüĢleri Açısından OluĢan Dağılım 

ÇalıĢanların BaĢvurularına 

Zamanında Cevap Verilmektedir. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 07   10.8 

Hayır 04  6.2 

Fikrim Yok  17 26.2 

Evet 10 15.4 

Kesinlikle Evet 27 41.5 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.59 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların yarısından biraz fazlası  (% 

56.9) çalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesinin “iyi düzeyde” 

olduğunu ifade etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan 

orandaki personel ise çalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesinin “iyi 

düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. Ancak çalıĢanların baĢvurularına zamanında 

cevap verilmesi hususunda fikir beyan etmeyenlerin oranı çok düĢük 

görülmemektedir. çalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesine iliĢkin 

görüĢlerin ağırlıklı aritmetik ortalaması yüksek görülmese de düĢük de sayılmayacak 

bir düzeydedir.   

 BaĢvurulara zamanında cevap verilmemesi örgüt içinde yaĢanan iletiĢimdeki 

eksikliğin göstergesidir. Zamanında alınamayan cevaplarla bilgi önemini 

kaybedecek, iĢgörenleri huzursuz ederek kurumda etkin ve verimli çalıĢma 

sağlanamayacaktır. Zamanında cevap verilmesi durumunda kuruma olan güven 

artacak, personelin isteklerine verilen önemi göstergesi olacaktır. Bu açıdan da 

araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları söylenebilir. 
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22. ÇalıĢanlara ĠliĢkin Kayıtların Tutulmasına ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların çalıĢanlara iliĢkin kayıtların tutulması hakkındaki görüĢleri açısından 

oluĢan dağılım tablo 3.22‟ de gösterildiği Ģekildedir. 

 

Tablo 3.22. ÇalıĢanlara ĠliĢkin Kayıtların Tutulmasına ĠliĢkin GörüĢleri Açısından 

OluĢan Dağılım 

ÇalıĢanlara ĠliĢkin Kayıtların 

Tutulmaktadır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 01   1.5 

Hayır 01  1.5 

Fikrim Yok  11 16.9 

Evet 19 29.2 

Kesinlikle Evet 33 50.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.70 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 80.0) 

çalıĢanlara iliĢkin kayıtların tutulmasının “iyi düzeyde” olduğunu ifade etmektedirler. 

Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan orandaki personel ise çalıĢanlara 

iliĢkin kayıtların tutulmasının “iyi düzeyde” olmadığına inanmaktadırlar. ÇalıĢanlara 

iliĢkin kayıtların tutulmasına iliĢkin ağırlıklı aritmetik ortalama iyi düzeydedir.  

 Ancak bu sorudan çalıĢanların daha ziyade kendileri ile ilgili tutulması 

gereken SSK bildirimi gibi kayıtları anladıkları düĢünülmektedir. Oysa kurum 

imajında kayıtlardan kastedilen; çalıĢanlara iliĢkin veri bankasıdır. 

 

23. Kesintisiz ĠĢleyen ĠletiĢim Araçlarının Bulunmasına ĠliĢkin GörüĢler: Anketi 

cevaplayanların kesintisiz iletiĢim araçlarının bulunması hakkındaki görüĢleri 

açısından oluĢan dağılım tablo 3.23‟ te gösterildiği Ģekildedir. 
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Tablo 3.23. Kesintisiz ĠĢleyen ĠletiĢim Araçlarının Bulunmasına ĠliĢkin GörüĢleri 

Açısından OluĢan Dağılım 

Kesintisiz ĠĢleyen ĠletiĢim 

Araçlarının Bulunmaktadır. 

Frekans Yüzde 

Kesinlikle Hayır 02   3.1 

Hayır 06  9.2 

Fikrim Yok  11 16.9 

Evet 13 20.0 

Kesinlikle Evet 33 50.8 

Toplam 65 100.0 

A.A.O.=0.67 

 

 Tabloya dikkat edildiğinde anketi cevaplayanların çoğunluğu (% 70.8) 

kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçlarının bulunmasının “iyi düzeyde” olduğunu ifade 

etmektedirler. Bu konuda fikir beyan etmeyenlerin dıĢında kalan orandaki personel 

ise kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçlarının bulunmasının “iyi düzeyde” olmadığına 

inanmaktadırlar. Kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçlarının bulunmasına iliĢkin ağırlıklı 

aritmetik ortalama düĢük sayılmayacak bir düzeydedir.  

 Kurumda etkin iletiĢim, mesajın doğru kodlanmasının yanında doğru kanallar 

aracılığıyla gönderilmesi de büyük önem taĢımaktadır. Kurumda verimi artırıcı, 

yapılan iĢlerde personelin iĢgücünden daha iyi yararlanmasının sonucu olarak verimi 

artırmada, örgüt iĢleyiĢinin daha düzenli olmasının sağlanması içinde kesintisiz 

iĢleyen iletiĢim araçlarının bulunmasının önemi büyüktür. Bunun sonucu olarak da 

iletiĢim kopukluğunun meydana gelmeyecek ve iletiĢimin kalitesi artacaktır. Bu 

açıdan da araĢtırma alanını oluĢturan kurumların avantajlı konumda oldukları 

söylenebilir. 

 

3.2.2.Korelâsyon Analizi 

Kurum imajına iliĢkin faktörlerle kiĢisel özellikler arasındaki korelasyon 

katsayıları tablo 3.24‟de; örgütsel iletiĢime iliĢkin faktörlerle kiĢisel özellikler 

arasındaki korelasyon katsayıları tablo 3.25‟de; kurum imajına iliĢkin faktörlerle 
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örgütsel iletiĢime iliĢkin faktörler arasındaki korelasyon katsayıları ise tablo 3.26‟da 

gösterilmektedir.  

Tablo 3.24‟e dikkat edildiğinde kurum imajına iliĢkin faktörlerin kiĢisel 

özelliklere iliĢkin faktörlerden 6 tanesi ile istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkisi 

bulunmaktadır. Ancak bu iliĢkilerin hepsi ters yöndedir. Bunlardan en kuvvetlisi 

kurumun topluma karĢı sorumluluklarını yerine getirmesi ile mesleki deneyim 

arasındaki iliĢkidir (r= -.378). Yani çalıĢanların mesleki deneyimleri arttıkça 

kurumun topluma karĢı sorumluluklarını yerine getirmesi hususundaki algısı 

azalmaktadır. Bu faktörler arasında ikinci derecede kuvvetli iliĢki; kurumunda 

gönüllü ve severek ömür boyu çalıĢma isteği ile anketi cevaplayanların görevleri 

arasında görülmektedir (  (r= -.342). Yani çalıĢanların mesleki statüleri yükseldikçe 

kurumda gönüllü ve severek ömür boyu çalıĢma isteği azalmaktadır. 

 

Tablo 3.24: Kurum Ġmajına ĠliĢkin Faktörlerle KiĢisel Özellikler Arasındaki 

Korelasyon 

  Görev Meslekteki 

Deneyim 

Kurumdaki 

Deneyim 

YaĢ Cinsiyet Eğitim 

Kurumun Saygınlığı  - - - - - - 

Kurumun ÇağdaĢlığı -.312      

Kurumun Topluma 

KarĢı 

Sorumluluklarını 

Yerine Getirmesi 

- -.378 - - - - 

Kurumun Kaliteli 

Hizmet Üretimi 

- - - - - - 

Kurumun Ġnsana 

Saygı Göstermesi 

- -.323 - - - - 

Kurumunda Gönüllü 

ve Severek Ömür 

Boyu ÇalıĢma Ġsteği 

-.342 - - - - - 

Niteliği Yüksek 

ĠĢgücü Ġçin Kurumun 

Cazibesi 

-.295 - - - - - 

Yakınlara Kurumda 

ÇalıĢma Tavsiyesi 

- -.280 - - - - 

 

 Tablo 3.25‟e dikkat edildiğinde örgütsel iletiĢime iliĢkin sadece bir faktörün 

kiĢisel özelliklere iliĢkin faktörlerden bir tanesi ile istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkisi 

bulunmaktadır. Ancak bu iliĢki de ters yöndedir. ÇalıĢanların, “Kesintisiz ĠĢleyen 
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ĠletiĢim Araçlarının varlığına”  iliĢkin algıları ile cinsiyet arasında ters yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. Yani erkek iĢgörenler  “Kesintisiz ĠĢleyen ĠletiĢim Araçlarının 

varlığına” daha az inanmaktadırlar.  

 

Tablo 3.25: Örgütsel ĠletiĢime ĠliĢkin Faktörlerle KiĢisel Özellikler Arasındaki 

Korelasyon 

  Görev Meslekteki 

Deneyim 

Kurumdaki 

Deneyim 

YaĢ Cinsiyet Eğitim 

Duyuruların 

Zamanında Yapılması 

- - - - - - 

Duyuruların AnlaĢılır 

Olması 

-      

ÇalıĢanlarla Periyodik 

Toplantılar 

Yapılmasına Verilen 

önem  

- - - - - - 

ÇalıĢanların GörüĢ 

Bildirme Konusunda 

Cesaretlendirilmesi 

- - - - - - 

ÇalıĢanların GörüĢleri 

Doğrultusunda 

DeğiĢiklikler 

Yapılması 

- - - - - - 

ÇalıĢanların 

Yöneticilerine 

Kolayca 

UlaĢılabilmesi 

- - - - - - 

ÇalıĢanların 

BaĢvurularına 

Zamanında Cevap 

Verilmesi  

- - - - - - 

 ÇalıĢanlara ĠliĢkin 

Kayıtların Düzenli 

Tutulması 

- - - - - - 

 Kesintisiz ĠĢleyen 

ĠletiĢim Araçlarının 

varlığı 

- - - - -,257 - 
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Tablo 3.26: Kurum Ġmajına ĠliĢkin Faktörlerle Örgütsel ĠletiĢime ĠliĢkin Faktörler 

Arasındaki Korelasyon 

  Sayg. Çağ. Top. 

KarĢı  

Sor. 

Kalt. 

 Hiz. 

 Üret. 

Ġns.  

Saygı 

Gön.  

Çal. 

 Ġst. 

Cazibe Yakın.  

Çal. 

Tav. 

Duyuruların 

Zamanında 

Yapılması 

-- 0,345
 

0,455
 

0,295
 

0,455
 

-- 0,347
 

-- 

Duyuruların 

AnlaĢılır Olması 

0,340
 

0,402
 

0,349
 

0,408
 

0,394
 

0,34
 

0,349
 

0,404
 

Periyodik 

Toplantılara 

Verilen önem  

-- -- 471 -- 338 -- 294
 

-- 

ÇalıĢanların GörüĢ 

Bildirme 

Konusunda 

Cesaretlendirilmesi 

0,320
 

0,434
 

0,321
 

0,417
 

0,401
 

0,312
 

0,479
 

0,481
 

ÇalıĢanların 

GörüĢleri 

Doğrultusunda 

DeğiĢiklikler 

Yapılması 

0,240
 

0,410
 

0,567
 

0,470
 

0,558
 

0,316
 

0,565
 

0,518
 

ÇalıĢanların 

Yöneticilerine 

Kolayca 

UlaĢılabilmesi 

-- 0,342
 

0,399
 

0,336
 

0,403
 

0,371
 

0,482
 

0,376
 

ÇalıĢanların 

BaĢvurularına 

Zamanında Cevap 

Verilmesi  

0,360
 

0,321
 

0,301
 

0,331
 

0,372
 

0,433
 

0,443 0,485
 

ÇalıĢanlara ĠliĢkin 

Kayıtların Düzenli 

Tutulması 

0,486
 

0,538
 

0,364
 

0,581
 

0,296
 

0,522
 

0,413
 

0,319
 

 Kesintisiz ĠĢleyen 

ĠletiĢim Araçlarının 

varlığı 

-- 0,515
 

-- 0,344
 

-- 0,434
 

0,371
 

0,262
 

 

 

 Tablo 3.26‟ya dikkat edildiğinde kurum imajına iliĢkin faktörlerle örgütsel 

iletiĢime iliĢkin faktörler arasındaki korelasyon katsayılarının pozitif olduğu 

görülmektedir. Yani bu iki grup arsında doğrusal yönde bir iliĢki bulunmaktadır. 

Aralarında iliĢki bulunan değiĢkenleri bu iliĢkilerin kuvvet derecesine göre yüksekten 

düĢüğe doğru aĢağıdaki Ģekilde açıklamak mümkündür. 



 

 

102 

 Aralarında en güçlü iliĢkinin bulunduğu değiĢkenler çalıĢanların görüĢleri 

doğrultusunda değiĢiklikler yapılması (örgütsel iletiĢime iliĢkin faktör) ile insana 

saygıdır (kurum imajına iliĢkin faktör). Bu iki değiĢken arasındaki korelasyon 

katsayısı 0,558‟dir. Yani çalıĢanların görüĢleri doğrultusunda değiĢiklikler yapılması 

ÇalıĢanların bu kurumda insana saygı gösterildiğine iliĢkin algılarını 

güçlendirmektedir. 

 Aralarında ikinci derecede en güçlü iliĢkinin bulunduğu değiĢkenler 

çalıĢanlara iliĢkin kayıtların düzenli tutulması (örgütsel iletiĢime iliĢkin faktör) ile 

kurumun çağdaĢlığı ve modernliğidir (kurum imajına iliĢkin faktör). Bu iki değiĢken 

arasındaki korelasyon katsayısı 0,538‟dir. Yani çalıĢanlara iliĢkin kayıtların düzenli 

tutulması çalıĢanların bu kurumun çağdaĢlığı ve modernliğine iliĢkin algılarını 

güçlendirmektedir. 

 Aralarında üçüncü derecede en güçlü iliĢkinin bulunduğu değiĢkenler 

çalıĢanlara iliĢkin kayıtların düzenli tutulması (örgütsel iletiĢime iliĢkin faktör) ile 

iĢgörenlerin bu kurumda gönüllü çalıĢma isteğidir (kurum imajına iliĢkin faktör). Bu 

iki değiĢken arasındaki korelasyon katsayısı 0,522‟dir. Yani çalıĢanlara iliĢkin 

kayıtların düzenli tutulması personelin bu kurumda gönüllü çalıĢma isteğini 

artırmaktadır. 

 Aralarında dördüncü derecede en güçlü iliĢkinin bulunduğu değiĢkenler 

çalıĢanların görüĢleri doğrultusunda değiĢiklikler yapılması (örgütsel iletiĢime iliĢkin 

faktör) ile personelin yakınlarına bu kurumda çalıĢmayı tavsiye etmeleridir (kurum 

imajına iliĢkin faktör). Bu iki değiĢken arasındaki korelasyon katsayısı 0,518‟dir. 

Yani çalıĢanların görüĢleri doğrultusunda değiĢiklikler yapılması personelin 

yakınlarına bu kurumda çalıĢmayı daha çok tavsiye etmelerine yol açmaktadır. 

 Aralarında beĢinci derecede en güçlü iliĢkinin bulunduğu değiĢkenler 

kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçlarının varlığı (örgütsel iletiĢime iliĢkin faktör) ile 

kurumun çağdaĢlığı ve modernliğidir (kurum imajına iliĢkin faktör). Bu iki değiĢken 

arasındaki korelasyon katsayısı 0,515‟dir. Yani kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçlarının 

varlığı çalıĢanların bu kurumun çağdaĢlığı ve modernliğine iliĢkin algılarını 

güçlendirmektedir. 
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 Aralarında pozitif iliĢkinin bulunduğu diğer değiĢkenler korelasyon 

katsayılarının yüksekliğine göre Ģunlardır: 

 1.ÇalıĢanlara iliĢkin kayıtların düzenli tutulması ile kurumun saygınlığı 

arasındaki iliĢki (r=0.486). 

 2. ÇalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesi ile personelin 

yakınlarına bu kurumda çalıĢmayı tavsiye etmeleri arasındaki iliĢki (r=0.485). 

 3. ÇalıĢanların görüĢ bildirme konusunda cesaretlendirilmesi ile personelin 

yakınlarına bu kurumda çalıĢmayı tavsiye etmeleri arasındaki iliĢki (r=0.481). 

 4. ÇalıĢanların görüĢ bildirme konusunda cesaretlendirilmesi ile kurumun 

cazibesi arasındaki iliĢki (r=0.479). 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 AraĢtırma kapsamındaki iĢletmelerde kurum imajına iliĢkin görüĢlerin 

ağırlıklı aritmetik ortalaması 0.69; örgütsel iletiĢime iliĢkin görüĢlerin ağırlıklı 

aritmetik ortalaması ise 0.64. Bu rakamlara dikkat edildiğinde bu iki değiĢken 

arasında bir paralellik olduğu söylenebilir. Ancak bu paralellik daha açık bir Ģekilde 

Ģu cümle ile ifade edilebilir: AraĢtırma kapsamındaki iĢletmelerde çalıĢanların 

örgütsel iletiĢime iliĢkin görüĢleri çok olumlu olmadığı gibi aynı Ģekilde çalıĢanlar 

açısından kurum imajı da pek parlak görülmemektedir. Bu sonucu; “örgütsel 

iletiĢimin yeterli düzeyde olmaması kurum imajını da olumsuz etkilemektedir” 

Ģeklinde ifade etmek de mümkündür. Diğer bir ifadeyle örgütsel iletiĢimin 

yetersizliği kurum imajının parlak olmamasındaki etkenlerden birisidir. 

Kurum imajına iliĢkin değiĢkenlerden iki faktör aynı puanla en yüksek değere 

sahiptir. Bunlar; “kurumun topluma karĢı sorumluluklarını yeteri kadar yerine 

getirmesi” ve “kurumun insana saygı göstermesi” faktörleridir. Bu iki değiĢken en 

yüksek puana sahip olmalarına rağmen ulaĢtıkları değerin çok da yüksek olduğu 

söylenemez. Ancak diğerlerine nispeten yükseklik söz konusudur. Kaldı ki Özel 

Hastaneler müteĢebbisin kar amacı ile kurup iĢlettikleri hastanelerdir. Sağlık 

hizmetlerinin niteliğinden kaynaklanan deontolojik kuralları göz ardı etmeksizin 

hastane yönetiminde ekonomik ilkeleri de göz önünde bulundurmak zorunluluğu 

vardır. Bilhassa kar amacı ile kurulup iĢletilen sağlık kuruluĢları olan özel 

hastanelerin piyasada varlıklarını devam ettirebilmeleri büyük ölçüde karlılıklarına 

dolaysıyla topluma karĢı sorumluluklarını yeteri kadar yerine getirmesine ve insana 

saygı göstermesi bağlıdır. Dünyada, özelikle sağlık hizmetlerinde liberal pazar 

ekonomisi anlayıĢıyla hareket edilen ülkelerde sağlık alanındaki hizmet arzındaki 

açıkların kapatılmasına yönelik olarak özel sektör kamunun yanında ikinci sektör 

olarak teĢvik edilmektedir.  

Kurum imajına iliĢkin değiĢkenlerden ikinci derecede en yüksek değere sahip 

olan faktör; kurumun saygınlığıdır. Bu değiĢken de ikinci derecede en yüksek puana 

sahip olmalarına rağmen ulaĢtıkları değerin çok da yüksek olduğu söylenemez. ĠĢ 

yaĢamında etkili iliĢkiler kurabilmek ve baĢarılı sonuçlar alabilmek için 

yararlanılacak kiĢisel güç unsurlarından biri de baĢkalarının gözünde kazanılan 

saygınlıktır. Saygınlık aynı zamanda inanırlığı etkileyen en önemli kavramlardan 



 

 

105 

birisidir. Saygınlık derecesi ne kadar fazlaysa iletiĢimin kalitesi ve inanırlılığı da o 

kadar yüksek olacak ve sonuçta iletiĢimin etkililiği de o oranda yükselecektir. Tersi 

durumda inanılmayan ve güvenilmeyen kaynak kaliteli iletiĢime en büyük engel 

olacaktır. 

 Kurum imajına iliĢkin değiĢkenlerden en düĢük değere sahip olan faktör ise 

niteliği yüksek personel için kurumun cazibe derecesidir. Niteliği yüksek olan 

personelin kurumdan beklentileri de yüksek olmaktadır. Diğer yandan daha zor 

tatmin edilecek beklenti içinde olabileceklerinden örgüte bağlılıkları düĢük 

olabilecektir.  

 Olumlu kurum imajı oluĢturabilmeleri açısından araĢtırma kapsamındaki 

iĢletmelere Ģu önerilerde bulunmak mümkündür:  

1. Kuruma moral, entelektüel ve kültürel bakımdan katkıda bulunacak bir 

kurum felsefesi oluĢturulmalıdır.  

2.Tüm insanların odaklanmıĢ olduğu etiksel boyuta dikkat edildiği bir 

kurumsal davranıĢ tarzı geliĢtirilmelidir. Örneğin özürlü personel çalıĢtırılıyorsa 

bunlara mutlaka kolaylıklar sağlanmalıdır.  

3. Bir bütün olarak kurum stratejisi, insan kaynakları politikaları, müĢteri 

oryantasyonu, ve kurum yönetim tarzını önemseyen kurumsal politikalar 

oluĢturulmalıdır. 

4. Kurum kimliği hedefine uygun olarak birbirleriyle uyumlu olan tüm 

görülebilen unsurlarının tasarımı ve yönetilmesini içeren bir kurumsal görünüme 

firmayı kavuĢturmak. 

5. Ġstenilen Ģartlara, ilk defada, tam zamanında ve her defasında uyulduğu bir 

kurumsal kalite anlayıĢını benimsemek. 

6. Hangi Ģekilde olursa olsun elemanın bulunması değil, uygun iĢgörenlerin 

kabul edilebilir yöntemlerle sağlandığı; kurumlar arasındaki rekabet anlayıĢına 

uygun bir insan kaynakları politikasının uygulanması. 

 7. ÇalıĢanların genel ruh halini etkileyen, özellikle çalıĢanların kurumları için 

olan anlayıĢlarının iyileĢtirilmesinde de katkıda bulunan bir kurum kültürünün 

oluĢturulması. 
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 Örgütsel iletiĢime iliĢkin değiĢkenlerden en yüksek değere sahip olan faktör; 

çalıĢanlarla periyodik toplantıların yeterince yapılmasıdır. Bu değiĢken en yüksek 

değere sahip olmalarına rağmen ulaĢtıkları ortalamanın çok da yüksek olduğu 

söylenemez. Örgütsel iletiĢime iliĢkin değiĢkenlerden ikinci derecede en yüksek 

değere sahip olan faktör ise çalıĢanlara iliĢkin kayıtların tutulmasıdır.  

Buna karĢılık örgütsel iletiĢime iliĢkin değiĢkenlerden en düĢük değere sahip 

olan faktör; çalıĢanların görüĢlerini bildirmede cesaretlendirilmeleridir. AĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢim olarak tanımlanan bu süreç; astların yaptıkları iĢ ya da istek 

ve beklentileri hakkındaki düĢüncelerini üst yönetime, örgüt hiyerarĢisini izleyerek 

iletmeleridir. Bu anlamıyla astların, üst yönetimin talep ve beklentilerine iliĢkin 

mesajlarına yanıt ya da diğer bir ifadeyle tepki vermeleridir. Dolayısıyla aĢağıdan 

yukarıya doğru iletiĢim, yukarıdan aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢime iliĢkin bir geri 

bildirim olarak nitelenebilmektedir. Ancak tecrübeler ve araĢtırmalar, iĢletmelerde bu 

iletiĢim kanalının ağır iĢlediğini göstermiĢtir. Bununla beraber bu kanalın, 

çalıĢanların tatmin edilmesi, yönetimde olup bitenden haberdar olması bakımından 

ağırda olsa muhakkak açık tutulması ve iĢlemesi ve her iki taraf içinde Ģarttır. Ancak 

çalıĢanların çoğu yönetim takımına veri sunmaktan genelde misilleme ihtimaline 

karĢı korkarlar. Eğer çalıĢanlar kendi fikirlerine üst yönetimin duyarlı olduğu 

insanlarsa bu tür iletiĢim gerçekleĢir. Bu yüzden korkuyu gideren ve açıklığı öneren 

bir kültürün yaratılması çok önemlidir. Ancak araĢtırma kapsamındaki iĢletmelerde 

bu açıdan daha ziyade korku kültürünün hakim olduğuna dair veriler elde edilmiĢtir. 

 Günümüzün otoriter, büyük ve karmaĢık örgütleri aĢağıdan yukarıya doğru 

bilgi akıĢını engellemektedir. Bu engellerin baĢında, örgütsel yapının dayandırıldığı 

hiyerarĢi ve otoritenin, astlarla üstler arasındaki iliĢkilerin formel olmasını 

gerektirmesi, otoriter ve formel bir yapı içerisinde ise astların problemlerini üstleriyle 

açıkça görüĢmekten çekinmeleri hususu gelmektedir. Ġkinci olarak modern örgütlerin 

gerek üye sayısı gerekse yayıldığı alan bakımından çok büyük ve çok sayıda 

hiyerarĢik basamaktan oluĢmuĢ olmasının yüz yüze iliĢkilere imkan vermemesi ve 

bunun da aĢağıdan yukarıya iletiĢimi zorlaĢtırması gelmektedir. 

 Dolaysıyla bu konudaki sorunların aĢılabilmesi için çalıĢanların görüĢlerini 

bildirmede cesaretlendirildiği, korkunun giderildiği ve açıklığın önemsendiği bir 

kültürün yaratılması gerekmektedir. örgütsel yapının dayandırıldığı hiyerarĢi ve 
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otoritenin, astlarla üstler arasındaki iliĢkilerin formel olmasını gerektirmeyen bir 

temele oturtulması astların problemlerini üstleriyle açıkça görüĢmek hususunda 

onları cesaretlendirecektir. Ayrıca hiyerarĢik basamakların azaltılarak yüz yüze 

iliĢkilere imkan verilmesi uygun olacaktır.   
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EK-1: ANKET FORMU 

 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠMĠN ĠÇ ĠMAJ ÜZERĠNE ETKĠSĠNE  

YÖNELĠK ANKET FORMU 

 

DEMOGRAFĠK NĠTELĠKLERE ĠLĠġKĠN SORULAR 

 

1. ĠĢyerinizdeki Göreviniz: 

2. Mesleğinizdeki Toplam Hizmet Süreniz: 

3. Bu Kurumdaki Hizmet Süreniz: 

4. YaĢınız: 

5. Cinsiyetiniz: 

6. Eğitim Düzeyiniz: 

 

KURUM ĠMAJINA YÖNELĠK SORULAR 1 2 3 4 5 

1- Size göre kurumunuzun saygınlığı ne düzeydedir? 
     

2- Size göre kurumunuz ne derecede çağdaĢ ve moderndir? 
     

3- Size göre kurumunuz topluma karĢı sorumluluklarını ne derecede 

yerine getirmektedir? 

     

4- Size göre kurumunuz ne derecede kaliteli hizmet üretmektedir? 
     

5- Size göre kurumunuz ne derecede insana saygı göstermektedir? 
     

6- Kurumunuzda gönüllü ve severek ömür boyu çalıĢma isteğiniz ne 

düzeydedir? 

     

7- Niteliği yüksek iĢ gücü için kurumunuz ne derece caziptir? 
     

8- Bir yakınınızın kurumunuzda çalıĢmasını ne derecede tavsiye 

edersiniz? 
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ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠME ĠLĠġKĠN SORULAR 1 2 3 4 5 

1- Size göre duyurular ne derece zamanında yapılmaktadır?      

2- Size göre duyurular ne derece anlaĢılırdır?      

3- Size göre çalıĢanlarla periyodik toplantılar yapılmasına ne kadar 

önem verilmektedir? 
     

4- Size göre çalıĢanların görüĢ bildirme konusunda cesaretlendirilmesi 

ne düzeydedir? 
     

5- Size göre çalıĢanların görüĢleri doğrultusunda değiĢiklikler ne 

ölçüde yapılmaktadır? 
     

6- Size göre çalıĢanların yöneticilerine ne derecede kolayca 

ulaĢabilmektedir? 
     

7- Size göre çalıĢanların baĢvurularına zamanında cevap verilmesi ne 

düzeydedir? 
     

8- Size göre çalıĢanlara iliĢkin kayıtlar ne ölçüde düzenli tutulmaktadır?      

9- Size göre kesintisiz iĢleyen iletiĢim araçları ne düzeyde 

bulunmaktadır? 
     


