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  Çevrenin hızla değiĢtiği, karmaĢıklık ve belirsizliğin yüksek olduğu küresel 

rekabet ortamlarında örgütler için iletiĢim ve güven konuları oldukça önemli hale 

gelmektedir. Bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki geliĢmelerle birlikte örgütler farklılık 

oluĢturarak rekabet avantajı kazanmayı amaçlamaktadır. Bu kapsamda örgütler insan 

kaynağı ile farklılık oluĢturmaya yönelik çözümler bulmaya çalıĢmaktadır. Örgütte çalıĢan 

insan kaynağının güven ve iletiĢim düzeyi arttıkça performans, verimlilik Ģeklindeki 

örgütsel çıktılarda olumlu iyileĢmeler sağlanmaktadır. Bu tez araĢtırmasının amacı, 

örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Ayrıca çalıĢma 

kapsamında çalıĢanların örgütsel güven ve örgütsel iletiĢimlerinde demografik değiĢkenler 

açısından bir farklılık olup olmadığı da incelenmektedir. ÇalıĢma kapsamında nicel 

araĢtırma yöntemi tercih edilmektedir. AraĢtırmanın evrenini 2022-2023 yılları arasında 

Adıyaman il merkezi Tekstil sektöründe faaliyette bulunan 307 katılımcı oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma verilerinin toplanmasında öncelikle Nhyan ve Marlow (1997) tarafından 

geliĢtirilen ve 12 maddeden oluĢan örgütsel güven ölçeği ikinci olarak Özkan (2016) 

tarafından kullanılan 21 maddelik örgütsel iletiĢim ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmada elde 

edilen veriler SPSS ile analiz edilmiĢtir. Betimsel analizler, ANOVA, korelasyon ve 

regresyon analizleri uygulanarak sonuçlar yorumlanmıĢ ve öneriler geliĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırmanın bulgularına göre, çalıĢanların örgütsel güvenleri ile örgütsel iletiĢimleri 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ancak çalıĢanların örgütsel 

güvenlerinde demografik değiĢkenlere göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiĢtir. 

Ayrıca çalıĢanların örgütsel iletiĢimlerinde demografik değiĢkenlere göre anlamlı farklılığa 

rastlanmıĢtır. Orta kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeylerinin alt kademe 

yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeyinden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Ġleriki 

çalıĢmalarda, örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkilerin örgüt kültürü vb. 

ÖRGÜTSEL GÜVEN VE ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERE 

YÖNELĠK ADIYAMAN’DA ÖZEL BĠR KURUMDA ARAġTIRMA 
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aracı değiĢkenler kullanılarak, farklı araĢtırma desenleri ile farklı sektörlerde araĢtırılması 

önerilebilir.  

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Güven; Örgütsel ĠletiĢim; Özel Kurum 
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ABSTRACT 

A RESEARCH ĠN A PRĠVATE ĠNSTĠTUTĠON ĠN ADIYAMAN ON THE 

RELATĠONSHĠP BETWEEN ORGANĠZATĠONAL TRUST AND 

ORGANĠZATĠONAL COMMUNĠCATĠON 

 

AyĢe Nur YÜCEDAĞ 

Department of Management and Organization/Department of Business 

Administration 

Adıyaman University, Graduate School of Education, August /2023 

Supervisor: Assistant Professor Aylin AKYOL 

 

 

   Communication and trust issues become very substantial for organizations in 

globally competitive environments where the environment is rapidly changing, and 

complexity and uncertainty are high. With the developments in information and 

communication technologies, organizations aim to gain a competitive advantage by making 

a difference. Within this scope, organizations are trying to find solutions to make a 

difference with human resources. As the level of trust and communication of the human 

resources working in the organization increases, positive improvements are achieved in 

organizational outputs in the form of performance and productivity. This thesis research 

aims to examine the relationship between organizational trust and organizational 

communication. Further, within the scope of the study, whether there is a difference in 

organizational trust and communication of employees in terms of demographic variables is 

also examined. The quantitative research method is preferred within the scope of the study. 

The research population consists of 307 participants operating in the textile sector in 

Adıyaman city center between 2022-2023. Firstly the organizational trust scale consisting 

of 12 items developed by Nhyan and Marlow (1997), and second the communication scale 

of 21 by Özkan (2016), was utilized to collect the research data.  The analysis of the data 

obtained in the research was carried out with SPSS. Descriptive analyses, ANOVA, 

correlation, and regression analyzes were applied, the results were interpreted, and 

suggestions were developed. According to the study findings, a positive and significant 

relationship was found between organizational trust and the communication of the 

employees. In addition, a statistically significant difference emerged in organizational 

communication according to the demographic variables. However, there is no significant 

discrepancy in organizational trust in terms of demographic features. It has been observed 

A RESEARCH IN A PRIVATE INSTITUTION IN ADIYAMAN ON THE 

RELATIONSHĠP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST AND 

ORGANIZATIONAL 
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that the organizational communication levels of middle-level managers are higher than 

lower-level managers. The relations between organizational trust and communication will 

be examined using mediator variables such as culture. It suggested research in different 

sectors with different research designs in future studies. 

Key Words: Organizational trust; Organizational communication; Private firm    
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1. GĠRĠġ 

DeğiĢim ve geliĢimin hız kazandığı günümüz dünyasında, hayatın her alanında 

olduğu gibi iĢ yaĢamında ‟da uzun dönemde varlığını sürdürebilme, rekabet edebilme ve 

önceden belirlenen amaçları yerine getirebilme her organizasyonun nihai hedefleri arasında 

yer almaktadır.  

Bu zorlu rekabet ortamında amaçlarına ulaĢıp varlıklarını sürdürebilen iĢletmeler 

olduğu gibi, tüm çabalara rağmen istenilen baĢarıyı elde edemeyip varlıklarını sona 

erdirme durumuyla karĢı karĢıya kalan iĢletmelerde bulunmaktadır. BaĢarılarıyla ön plana 

çıkan iĢletmeler incelendiğinde yeterli teknik ekipmanların yanı sıra kalifiye elemanlara 

yer verilmesi dikkat çekmektedir. Bu açıdan bakıldığında örgütlerin belirlenen amaçlara 

ulaĢılmasında en önemli faktör insan unsuru olmaktadır. Nitelikli insan kaynağı 

politikalarının uygulanması, örgütlerin baĢarısı için büyük bir öneme sahip olmaktadır. 

    Örgütsel anlamada baĢarıyı yakalamada önemli bir etken ise güven kavramıdır. 

GeçmiĢten günümüze kadar insan iliĢkilerinin sürdürülmesinde önemli bir kavram olan 

güven, hayatımızın her alanında karĢımıza çıkmaktadır. Kazanılan savaĢların birçoğu, 

edinilen baĢarılar güvenin sağlamıĢ olduğu motivasyon ile gerçekleĢmiĢtir. Ġnsan 

iliĢkilerini güçlendirici rol üstlenen örgütsel güvenin var olduğu ortamlarda pozitif etki 

bıraktığı gözlemlenmektedir.  

Örgüt kapsamında güven kavramını incelediğimizde ise, bireyler belirli zaman 

içerisinde çeĢitli eğitimler alarak iĢ hayatına girerler. Bu alanda örgüte sağladıkları katkılar 

sonucunda karĢılığını almak isterler. Örgütün çalıĢanlara yönelik adalet ile maddi olanaklar 

dâhilinde, terfi imkânı sağlayan bir sistemin parçası olmayı arzularlar. Tüm bunların 

oluĢması için güven kurumun en önemli parçası olmaktadır. Bireylerin yer aldıkları örgüt 

içerisinde bulunan yöneticilere, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı güven duymak isterler, bu 

güven hissi ile örgüte olan bağlılık artarak motivasyonları güçlendirmektedir. 

Örgüt içerisinde insan kaynağı politikalarının etkin olarak sürdürülmesini sağlarken 

aynı zamanda iĢ görenlerin çalıĢtıkları kuruma ve yöneticilerine güven duymalarını 

sağlamak, örgütün belirlenen amaçlara ulaĢmasında önemli bir unsur olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Örgüt içerisinde iĢ görenler arası iliĢkilerin pozitif yönde geliĢmesi ve 

sürdürülmesi büyük oranda çalıĢanlar arası güven duygusuna bağlı olmaktadır. ĠĢ görenler 

arası güven duygusunun etkin bir Ģekilde sağlanmadığı örgütlerin baĢarı olasılığı ciddi 

oranda düĢük olmaktadır.  
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   ĠletiĢim ise, toplum içerisinde yaĢayan insanların kendilerini daha rahat ifade 

edebilmeleri, karĢılıklı etkileĢimde bulanabilmeleri ve uyum içerisinde yaĢayabilmelerini 

sağlayan özel bir beceri olarak ifade edilmektedir (Kıylıoğlu, 2019: 2). Ġnsanları 

etkileyebilmek ve belirlenen amaçları ulaĢmak, kiĢilerarası karĢılıklı güven ve iyi niyete 

bağlı olmaktadır. KarĢılıklı güven ve anlayıĢın sağlanamadığı ortamlarda sorunlar artacak 

ve iletiĢim istenilen düzeyde gerçekleĢmeyecektir. Toplum içerisindeki yaĢam örgütsel 

yapıyı da beraberinde getirmekte ve ortaya çıkan bu örgütsel yapı sözlü ve yazılı 

anlaĢmalar ile devamlılığını sağlamaktadır. Örgütlerin varoluĢ sebeplerinden biri, 

bireylerin kendilerini güvende hissedeceği bir ortam olmasıdır. Örgütler varlıklarını 

iletiĢim ile sürdürürler ve kurumların oluĢması, varlığını sürdürmesi ve kurum içerisinde 

bilgi ve düĢünce akıĢının sağlanması iletiĢim ile gerçekleĢmektedir. 

 Örgüt içerisinde çalıĢanlar arası iliĢkilerin geliĢmesi, karĢılıklı anlayıĢ ve güven 

ortamının oluĢturulduğu etkili iletiĢimden kaynaklanmaktadır. ĠletiĢim, bir organizasyonun 

varlığını sürdürebilmesi içi, önceden belirlenen hedeflerin gerçekleĢmesine olanak 

sağlamaktadır. Örgütün baĢarısı çalıĢanların yeteneklerinden kaynaklanmaktadır. Ortak bir 

amacı gerçekleĢtirmek maksadıyla iĢ birliği içerisinde olan çalıĢanlar için iletiĢim oldukça 

önemlidir. Yönetici ve çalıĢanlar arasındaki dengeyi kurarak karĢılıklı iliĢkileri 

düzenlemektedir.  

Örgüler varlıklarını sürdürme, günlük faaliyetlerin sürdürülmesini sağlama ve 

belirlenen amaçlarını yerine getirirken örgütün iç ve dıĢ çevresiyle etkin bir Ģekilde iletiĢim 

halinde olmaktadır. Bu açıdan örgütsel iletiĢim, bir kurumda ast ve üst dengesini sağlayan 

ve aynı seviyede çalıĢan iĢ görenler arasında bilgi ve düĢüne akıĢı sağlayan bir köprü 

görevi görmektedir. Örgüt içerisinde iĢ görenler arası iletiĢimin etkili bir Ģekilde 

yürütülmediği kurumda örgüt baĢarılı olamaz. Bir örgütün sorumluluklarını baĢarılı bir 

Ģekilde yerine getirmesi, iletiĢim kanallarını etkin bir Ģekilde kullanmasıyla gerçekleĢir. 

Etkin bir iletiĢim, güven duygusunun hâkim olduğu ortamlarda karĢılıklı anlayıĢ ile 

gerçekleĢmektedir. Bu çalıĢmanın amacı ise örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki 

iliĢkilerin incelenmesidir.  

    Bu kapsamda çalıĢmanın birinci bölümünde örgütsel güven, bir iĢverenin içinde 

barındırdığı güven ve destek hissiyatı olup iĢverenin açık sözlü olacağına ve taahhütlerini 

yerine getireceğine dair inancını ifade etmektedir (TaĢkın ve Dilek, 2010: 38). Örgütlerde 

güven ortamının oluĢturulması çalıĢan motivasyonu sağlayarak iĢletmeye olan bağlılığı 

arttırır. Bu bağlamda örgütsel güven kavramı, önemi, boyutları ve iĢlevleri incelenmiĢtir.  
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    Ġkinci bölümde ise örgütsel iletiĢim örgüt içerisinde önemli olan diğer bir faktör 

olarak iletiĢim boyutu incelenmiĢtir. Örgütsel iletiĢim, birey ve gruplar arasında olması 

gereken ideal iletiĢimi sağlayan unsurdur.  

   Örgütsel iletiĢim sayesinde örgüt içi iletiĢim ve etkileĢim oluĢturulurken örgüt 

dıĢı çevreyle iliĢkiler de kontrol edilebilmektedir (Tanrıverdi, Adıgüzel ve Çiftçi, 2010: 

105). Bireyler arası iletiĢimin sağlanamadığı örgütlerde, iĢ görenler duygu, düĢünce ve 

bilgi aktarımlarını gerçekleĢtirememektedir. Etkili iletiĢimin sağlandığı örgütlerde ise 

iletiĢimi engelleyen unsurlar ortadan kaldırıldığından dolayı ast ve üstler sağlıklı bir 

Ģekilde iletiĢim kurabilmektedir. Böylece belli oranda iĢ tahmini sağlanmakta ve çalıĢan 

verimliliği artmaktadır.     

    Bu çalıĢmanın amacı; örgütsel güven ortamının sağlandığı örgütlerde çalıĢanların 

iletiĢim becerilerinin ne ölçüde geliĢtiğini tespit etmektir.  Güven ortamının sağlandığı 

organizasyonda çalıĢan kendini daha iyi ifade edeceğinden iletiĢimin artacağı 

düĢünülmektedir.  
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2. ÖRGÜTSEL GÜVEN 

2.1. Güven Kavramı 

Güven, birçok ekonomist, sosyolog, psikolog ve yönetimci tarafından kiĢiler 

arasındaki iliĢkilerin oluĢturulması devam ettirilmesi konusunda hem fikir olunan bir 

kavram Ģeklinde açıklanmaktadır. Ancak kavram farklı disiplinlerde farklı Ģekillerde ifade 

edilmiĢtir. Psikologlar bireyin güveni ile bireye güven arasındaki iliĢkiyi incelemiĢler, 

sosyologlar bireyler arası toplumsal güveni, ekonomistler ise hesaba yönelik güveni ele 

almıĢlardır (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 201). 

Güven aynı zamanda, bir bireyin veya grubun baĢkalarının haklarına duydukları 

saygı, ahlaki davranıĢ sergileme ve adil davranıĢ beklentileri olarak açıklanmaktadır 

(Demircan ve Ceylan 2003: 140). 

  (BaĢar, 2016) Güven, duygu düĢünce ve davranıĢlarımız ile inĢa ettiğimiz olgu 

olarak tanımlamaktadır. KarĢılıklı sözler ve taahhütler ile gerçekleĢen his olup verilen 

sözlerin yerine getirilmesiyle güven veya güvensizlik oluĢur. Güven günlük yaĢamımızda 

davranıĢlarımızla oluĢturduğumuz olgu ve bireylerin yaĢamlarını rahat bir Ģekilde 

sürdürebilmeleri açısından gerekli olan en önemli unsurlardan biridir (Yücel, 2014) ise 

güven kelimesini günlük yaĢam ile iliĢki kurarak, iliĢkilerde tutarlı olma ve inanma 

kavramları ile izah etmiĢtir. 

 KiĢilere dayalı anlam kazanan bir kavram olduğu için kiĢiler arası iliĢkilerin 

oluĢturulması, sürdürülebilmesi açısından önem arz etmektedir. Güven kiĢinin içinde var 

olan iyi ve güzelin ön plana çıkmasını sağlamaktadır. Güven insan motivasyonu için 

zirvededir. Güven kiĢiden kiĢiye farklılık gösteren, kiĢilere göre anlam kazanan bir kavram 

olduğundan dolayı bu kavramı doğru bir Ģekilde değerlendirmek oldukça önemlidir 

(Timuroğlu ve Alioğulları, 2019: 3). 

   

2.2. Örgütsel Güven Tanımı 

AraĢtırmacılar 1950‟lerde yönetim-organizasyon alanında etkin davranmanın 

olanaklarından biri olarak güven kavramının önemine odaklanmıĢlardır. Yapılan çalıĢmalar 

sonucunda güvenin birey, grup, iĢ birliği ve sorun çözmeye yönelik pozitif yönde etki ettiği 

ve katkı sağladığı gözlemlenmiĢtir. Günümüzde güven, iĢ görenler sorumluluklarına katkı 

sağlamak, bilgi paylaĢımını geliĢtirmek ve sosyal sermaye geliĢimine katkı sağlamak 

açısından önemli bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır (TaĢkın ve Dilek, 2010: 38). 
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Örgütsel güven kavramı, insanların faaliyette bulundukları kurum tarafından 

kendilerine sağlanan olanaklara dayalı oluĢturdukları görüĢlerini ve kurumun baĢında 

bulunan liderlik özelliğini barındıran kiĢinin dürüst davranacağına ve vermiĢ olduğu sözleri 

gerçekleĢtireceği yönünde duyulan inanç ile ifade edilmektedir (GünüĢen, 2016: 4). 

Örgütsel güven,  organizasyon içerisinde bütün iĢ görenlerin katılımıyla oluĢturulması 

geren psikolojik ortam Ģeklinde ifade edilmektedir. Bu ortamın oluĢturulmasında yönetim 

kademesinin yaklaĢımı en önemli faktördür. Sorumlulukların tam olarak algılanması, iĢ 

görenlerin iĢ yapabilme becerileri örgütün kendi içinde güvenilir bir yapıya sahip olmasını 

sağlayan temel unsurlar arasında gösterilmektedir (Asunakutlu, 2002: 5).  

Örgütsel güven ortamında bu unsurların,  amaçların gerçekleĢebilmesi için örgüt 

içerisinde iĢ görenlerin birbirleriyle olan iliĢkilerinde samimiyete dayalı inancı olma ve 

doğruluk gibi değerlerin oluĢturularak bu değerlerin davranıĢa yansıma süreci örgütsel 

güven ile sağlanmaktadır (Korkmaz, 2017: 441). 

Örgütsel güven, literatür-alanyazın incelendiği zaman yöneticiye duyulan güven, 

çalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven ve örgüte duyulan güven olmak üzere 3 bölüme 

ayrılmaktadır. Yöneticiye duyulan güven; yöneticinin çalıĢmasına, davranıĢlarına, 

amaçlarına, ifadelerine dayanan beklentiye karĢı çalıĢanını müdahalede bulunmama 

arzusudur. ÇalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven; kiĢinin çalıĢma arkadaĢlarının 

davranıĢlarına müdahale etmeme arzusudur  (Örücü ve Kambur, 2017: 1112). Örgüte 

duyulan güven ise; organizasyonun birey yararına eylemlerde bulunması ve çalıĢan 

bireyler zararına faaliyet göstermemesine duyulan inanç olarak ifade edilmektedir (Polat ve 

Ceep, 2008: 38). 

 

2.3. Örgütsel Güven Özellikleri 

   Bireyin kendisi tarafından oluĢturulan ve anlamlandırılan bir kavram olan güven, 

toplum içerisinde karĢılıklı iliĢkilerde herhangi bir etki oluĢturmadan kendiliğinden geliĢen 

bir olgudur. Bireylerarasındaki iliĢkilerin oluĢması, düzenlenmesi ve kalıcı bir yapıya 

dönüĢtürülmesi açısından kritik öneme sahiptir. Bunun yanında toplumdan topluma 

değiĢebileceği gibi organizasyondan organizasyona veya kültürden kültüre göre de 

değiĢiklik gösterebilmektedir (Demirel, 2008: 180). 

     Bireyin duygu, düĢünce davranıĢlarını karĢısındaki bireye kabul edilebilir bir 

Ģekilde ifade etmesi sadece güvenli bir davranıĢ sergilemesi ile gerçekleĢecektir. Güvenli 

davranıĢ, bireylerarasında oluĢan iletiĢimin, etkili bir Ģekilde sürdürülmesinde önemli bir 
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rol oynamaktadır. Güven, bireyin organizasyon yapısı içerisindeki davranıĢlarını da 

yönlendirmektedir. Bireylerarası iliĢkilerin korunması, sürdürülmesi ve karĢı tarafa 

verilebilecek zararları önlemeye yönelik davranıĢlar sergilemesi açısından oldukça 

önemlidir (Demirci, 2010: 32). 

   Güven duygusunun hakim olduğu organizasyon yapılarına baktığımız zaman, açık 

ve etkin katılımın sağlandığı, sorumlulukların iĢ görenler tarafından benimsendiği, takım 

çalıĢmasına yatkın ve karalara katılımın yüksek olduğu bir organizasyon yapısı 

gözlemlenmektedir. Güvenin sağlanmıĢ olduğu yapılarda her iĢ gören bir değer olarak 

nitelendirilir ve etik kurallara göre davranıĢ sergilendiği bilinir. Değer veren bir yönetim 

anlayıĢını ilk koĢulu kendine değer vermektir böylece baĢkalarına değer verilebileceği 

düĢünülmektedir (Teyfur, Beytekin ve Yalçınkaya, 2013: 89). 

     Güven konusunda bilim adamlarının ortak kanıya vardıkları nokta güvenin 

durumsal bir Ģekilde meydana gelmesidir. Burada noktada 2 durum üzerinde 

durulmaktadır. Ġlk olarak kaybetme olasılığı barındıran risk unsurudur. Güven ile risk 

arasındaki iliĢki, karĢılıklı iliĢkilerde bireyleri risk almaya yönlendirerek güven 

oluĢabilmesi amacıyla olasılık oluĢturur. Belirsiz risk ortamının hiç yaĢanmadığı durumlar 

öngörüldüğü takdirde güvene ihtiyaç kalmayacaktır. Güvene yönelik ayrıca tarafların 

çıkarlarının bağımlılığı gerekmektedir. Söz konusu bağımlılık derecesi risk ve güven 

oluĢumuna etki edebilmektedir. Bireylerarası iliĢkilerin bağımlılıkları arttıkça güven 

iliĢkileri de değiĢecektir (Tüzün, 2007: 96).  

   Güven itibara dayanmaktadır. Maddi olanaklar dâhilinde gerçekleĢtirilen 

alıĢveriĢlerde itibar oldukça önemli bir unsurdur. Güven toplum tarafından doğru ve dürüst 

davranmayı, beklenti oluĢumuna zemin hazırlanması ve bazı ahlaki değerlerin paylaĢılması 

ve yaygınlaĢması ile geliĢir. Buradan hareketle güven, toplumca kabul edilmiĢ davranıĢlar 

bütünüdür (Reyhanoğlu, 2006: 169). 

    Güven, etkili bir kültürel değer olarak organizasyon yapılarında etkili olmaktadır. 

Organizasyon içindeki bireylerarasında yüksek güven, merkezileĢmeyi azaltarak içsel 

denetimi ön plana çıkarırken güveniz az olması merkezileĢmeyi arttırarak, dıĢsal denetimin 

devreye girmesine sebep olmaktadır (Asunakutlu, 2001: 4). Bu kısımdan anlaĢılacağı üzere 

örgütsel güvenin yüksek olduğu örgüt yapılarında örgüte bağlılık, tutarlı olma, yaratıcı ve 

yeni fikirlerin geliĢtirilmesi oranı da yüksek olmaktadır. Yönetici ve iĢ görenler arasında 

olan güven iliĢkisi, iĢ görenlerin çalıĢtıkları alana yoğunlaĢmalarını sağlamaktadır. Bu 

sayede örgütsel çalıĢmalara katılımın artacağı gözlemlenebilmektedir (Olcay, 2010: 37). 
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2.4. Örgütsel Güven Boyutları 

    Örgütsel anlamda güven kavramı üç boyut olarak ele alınmaktadır. Bu bağlamda 

örgütsel güvenin boyutları aĢağıda maddeler halinde belirtilmektedir (Tokgöz ve Seymen, 

2013: 63). 

 Yöneticiye duyulan güven 

 Örgüte duyulan güven  

 ÇalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven 

 

2.4.1. Yöneticiye duyulan güven 

        Bir eylemi gerçekleĢtiren kiĢi lider olarak tanımlanmaktadır. Bir bireyin diğeri 

bireyi etkileyebilmesi için ilk kural bireyin güvenilir olmasıdır. Bu sebeple yöneticiler alt 

kademe çalıĢanlarını etkileyebilmek için öncelikle güven duygusunu karĢı tarafa 

hissettirmelidir.  ÇalıĢan ve yöneticiler için etkileĢim içerisinde olmak sağlıklı bir çalıĢma 

ortamı için  büyük ölçüde öneme sahiptir. ÇalıĢan-yönetici etkileĢimi örgütsel güven 

açısından, yöneticiye olan güveni, tüm örgüt duyduğu güven olarak belirtmektedir. Bu 

açıdan bakıldığı zaman güven iliĢkisini baĢlatan adım yöneticinin davranıĢı olmaktadır 

(Omarov, 2009: 16).  

     Güven organizasyon içerisinde kendiliğinden oluĢmaz. Güvenilir bir ortamın 

oluĢturulmasında yöneticinin güven duygusunu bütün organizasyon içerisinde iĢ görenler 

üzerinde yapılandırarak özenle yönetmesi gerekmektedir. Organizasyon içerisinde 

çalıĢanların genel prosedürler hakkında bilgilendirilmesi, iĢ görenlerin bu prosedürlerin 

adil ve güvenilir olduğu izlenimi oluĢturmakta, yöneticilerine bağlılıkları artmakta, iĢlerine 

karĢı daha fazla tutku hissetmekte ve yüksek performans sergilemektedir. Organizasyon 

içerisinde kararların nasıl verildiğini anlamak sadece verilen karaların tarafsızlığını değil, 

aynı zamanda kararı veren yöneticilere güveni de temin etmektedir (Dinç, 2007: 37). 

 

 2.4.2. Örgüte duyulan güven 

 Güveni meydana getiren ve güvenilirliği inceleyen bireyler olduğu için, bireye ve 

örgüte güven birbiriyle iliĢkili kavramlar olup bir bütün olarak örgütsel güveni oluĢtururlar. 

ĠĢ görenler yönetici davranıĢlarından elde ettikleri sonuçlara göre organizasyona güvenme 

veya güvenmeme kararı alabilirler. ĠĢ görenler, yöneticileri organizasyonun önemli bir 

temsilcisi olarak gördükleri için, yöneticiye duydukları güveni organizasyonun bütününe 

yansıtabilirler. Bu sebeple yöneticiye güven ile örgüte güven birbirinden ayrı fakat 
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birbirine bağlı kavramlar kabul edilerek bütünsel anlamda örgütsel güven Ģeklinde 

isimlendirilir (Büte, 2011: 177). Aynı zamanda GünüĢen‟e (2016) göre örgüte duyulan 

güven bir bütün olarak çalıĢanlar tarafından örgüte yönelik geliĢtirilen güven algısını 

hatırlatmaktadır. Bu konu tamamen kurumsal yapılanma adı altında çalıĢmalarını devam 

ettirmekte olan kiĢilerin kurumun güvenilir olma durumu ile ilgili düĢüncelerinden 

meydana gelmektedir. Örgüt kapsamında ortaya çıkan güven, lider olma, ekip olarak 

çalıĢmaları gerçekleĢtirebilme, hedefler belirleme, performansı istenilen düzeye 

çıkarabilme ve iĢ konusunda çalıĢanların yüksek tatmin sağlayabilmesi açısından olumlu 

yönde etkileme potansiyelini barındırmaktadır  (GünüĢen, 2016: 16). 

2.4.3. ÇalıĢma arkadaĢlarına duyulan güven 

  Örgütsel güven kavramı bağlamında değerlendirilmekte olan çalıĢma 

arkadaĢlarına olan güven, bireyler arası güven ismiyle de ifade edilmiĢ olup; ÇalıĢanların 

birbirlerine karĢı olan tavır, tutum, iyi niyet ve dürüstlüğe atfedilen inanç olarak 

tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarının güvenilebilir olduğu düĢüncesine 

ulaĢmaları için onların iyi niyet ve mesleki anlamda becerilerinin yüksek olduğunu 

bilmeleri gerekmektedir. ĠĢ görenler arası güven karĢılıklı gerçekleĢen bir durumdur. Bu 

durumda iki çalıĢan arasındaki güven birinin diğerinin davranıĢıyla ilgili beklentileriyle 

oluĢur. Eğer biri diğerinin güvenilir olduğunu düĢünürse onunla bilgi aktarımına 

baĢlamakta ve diğerinin hareketlerini takip etmekten vazgeçmektedir (Tokgöz ve Seymen, 

2013: 63). 

Örgüt içerisinde de normal yaĢamda olduğu gibi, etkileĢim içerisinde oldukları, 

birlikte aktivitelere katıldıkları veya herhangi bir eylemi gerçekleĢtirmek amacıyla bir 

araya geldikleri gruplar bulunmaktadır. ÇalıĢanlar ise sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak, 

fiziksel yakınlık hissetmek ve güvenlik gereksinimlerinden dolayı gruplara katılırlar ve 

grup içerisinde biz ruhuyla hareket eden bir yapı haline dönüĢürler. Sürdürülebilirlik 

açısından en önemli Ģart güvendir. Birbirine güvenmeyen çalıĢanların oluĢturmuĢ olduğu 

gruplar belli amaçlar dahilinde hareket edemezler grup içerisinde güvensiz davranıĢ 

sergileyen çalıĢanlar gruptan soyutlanır ve organizasyon içerisinde yabancılaĢır. Bu 

yabancılaĢma ise çalıĢan performansının düĢürerek organizasyona bağlılığı azaltacaktır. Bu 

sebeple sadece yöneticilerin değil çalıĢanlarında, arkadaĢlarına güvenmesi örgütsel güven 

boyutları içerisinde önemli bir unsurdur (Topaloğlu, 2010: 46).  
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2.5. Örgütsel Güvenin ĠĢlevleri 

     Örgütsel anlamda güven sözcüğü belirli iĢlevleri içerisinde bulundurmaktadır. Bu 

iĢlevler örgüt içerisinde meydana gelen belirsizlik ve düzensizliği en aza indirmek adına 

önem arz etmekte olup bir sorumluluk üstlenmektedir. Bu bağlamda örgütsel güvenin üç 

farklı iĢlevinden söz edilebilir. Örgütsel güvenin iĢlevlerini maddeler halinde sıralamak 

gerekirse; (GünüĢen, 2016: 28). 

 

 Kaosu en aza indirme iĢlevi 

 ĠletiĢim konusunda etkinliğin gerçekleĢtirilmesi iĢlevi 

 DayanıĢma ve iĢbirliği sağlama iĢlevi 

 

2.5.1. Kaosu en aza indirme iĢlevi 

     Sistem tarafların karĢılıklı beklentileri üzerine oluĢturulmuĢtur. Güven iliĢkilerde 

tahmin oranını yükseltmekte risk ve belirsizliği minimum düzeye indirmektedir. Güvenin 

örgüt içerisinde karmaĢa veya karıĢıklığı en aza indirebilmesi için bilginin anlaĢılır olması 

ve paylaĢılır olması gerekmektedir. Bilginin önemi arttıkça sürece olan güven de artacaktır 

(Halis, Gökgöz ve YaĢar, 2007: 193). 

 

2.5.2. ĠletiĢim konusunda etkinliğin gerçekleĢtirilmesi iĢlevi 

    Güven kavramı ve iletiĢim kavramı birbirini tamamlayan iki kavram olarak 

karĢımıza çıkmaktadır.  

ĠletiĢimin ortaya çıkması güvenin inĢa edilmesine olanak tanırken, güvenin var 

olması ise iletiĢimin sağlıklı ve kaliteli bir Ģekilde sürdürülmesi açısından önem 

taĢımaktadır. Birbirinden farklı topluluklar arasında fikir oluĢmasını sağlamakta ve 

iletiĢimi basit duruma getiren güven kavramı ile kiĢiler arası birlikteliğin oluĢmasına zemin 

hazırlamaktadır (GünüĢen, 2016: 29). 

 

2.5.3. DayanıĢma ve iĢbirliği sağlama iĢlevi 

       Bir toplumda bireyler arasında güvenin olması dayanıĢma ve iĢbirliğini arttırdığı 

gibi örgüt içerisinde de iĢbirliğini kolaylaĢtırmakta ve daha fazla dayanıĢmanın oluĢmasını 

sağlamaktadır. ġirketlerin baĢarısı için çalıĢanların iĢbirliği, uyum ve dayanıĢma içerisinde 

olması gerekir. Ġnsanlar genellikle eylemlerini baĢka insanların eylemlerine göre 



10 
 

gerçekleĢmektedir. ĠĢbirliği, kiĢilerin tek olarak gerçekleĢtiremedikleri ortak bir amaç için 

bir araya gelmeleri sonucu oluĢmaktadır (Halis, Gökgöz ve YaĢar, 2007: 193). 

 

2.6. Örgütsel Güven Modelleri 

     Literatür incelendiği zaman güven modelleri farklılık gösterdiği belirlenmektedir. 

Bu kapsamda aĢağıda güven modelleri ile ilgili incelemeler yer almaktadır.  

 

2.6.1. Mishra güven modeli 

      Bireysel güven, bireysel davranıĢ ve iliĢki beklentilerini, örgütsel güven ise, örgüte 

yönelik beklentileri kapsamaktadır. Mishra örgüte ve bireye iliĢkin güven modelinde dört 

faktörü vurgulamaktadır. Faktörler; (Tüzün, 2007: 110). 

Yeterlilik: ÇalıĢanların örgütün liderlik yeteneğine dair yeterlilik düzeyinden emin olma 

durumudur. 

Açıklık: Açıklığı ve dürüstlüğü algılayabilmek yönetici ve çalıĢanlar açısından kilit bir 

konumdadır. 

Ġlgililik: Örgüt üyelerinin, liderlerinin ilgililiğinden oluĢmaktadır. 

Ġtimat: Tutarlı ve güvenilir davranıĢ sergileme beklentisinden oluĢmaktadır. 

      

2.6.2. Scholey-zalabak, ellis ve winograd’ in güven model 

     Mishra tarafından yapılan çalıĢmaya göre örgütsel güven dört boyut olarak 

(yeterlilik, açıklık, ilgililik ve itimat) ele alınabileceği belirtilmektedir. Scholey-Zalabak, 

Ellis ve Winograd ise konuda iĢ tatmini ve iletiĢime geçebilme açısından bir yaklaĢım 

geliĢtirmiĢlerdir. Bu yaklaĢım ile Mishra önderliğinde öne sürülen dört boyuta özdeĢleĢme 

eklenerek beĢ boyut üzerinden araĢtırmacıların katkılarına sunulmuĢtur. ÖzdeĢleĢme 

durumu, örgütsel alanda çalıĢmalarını devam ettiren ve bu örgütün bir birey olarak 

benimsenen çalıĢanların, örgütsel anlamda sahip olunan değerler, kurallar ve hedeflerde bir 

araya gelip gelmeme konusunda ileri sürülen bir boyuttur (GünüĢen, 2016: 34).  

    BeĢinci boyut olarak ele alınan özdeĢleĢme kavramı örgüt içerisinde çalıĢanların 

örgütsel değer, hedef, inanç ve normlarla bütünleĢip bütünleĢmediğini inceleyen 

kavramdır. Örgüt içerisinde çalıĢan örgüt ile bir bütün olursa, güven düzeyi yüksek oranda 

artacaktır (Yüksel, 2009: 43). 
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2.6.3. Bromiley ve cummings güven modeli 

Bromiley ve Cumming‟e göre güven bireysel ve örgütsel olarak sınıflandırılmıĢtır. 

KiĢisel davranıĢlardan meydana gelen beklentiler olarak bireysel güven nitelendirilirken, 

örgütsel güven, örgütten beklenen davranıĢlar olarak nitelendirilmiĢtir. Güven 3 farklı 

süreç ile Ģekillenmektedir. Bu 3 farklı sürece uygun davranan birey güvenilir birey haline 

dönüĢecektir. Tüm bireylerin böyle davranması ile örgütsel güven oluĢmaktadır 

(Topaloğlu, 2010: 48). 

   Bromiley ve Cumming güveni duygusal, biliĢsel ve niyetsel kısımlardan oluĢan bir 

olgu olarak tanımlanmaktadır. Belirtilmekte olan üç faktör de çalıĢan davranıĢlarını 

anlamaya yöneliktir. Bunun yanında güveni, birey veya grubunun diğer birey veya grup 

üzerinde bıraktığı etki Ģeklinde belirterek ve güvenin inanç ve dürüstlükle iliĢkisini, 

koĢullar uysa dahi diğeri üzerinden artı sağlamamayı beraberinde getirdiğini ifade 

etmektedir. Devamında güven kavramının gerçekçiliği, güven içeren örgütler arası ve içi 

etkileĢimde sosyal içerikli olmasını, öznel ve iyimser doğasına bağlamaktadırlar (Tüzün, 

2007: 111). 

 

2.7. Örgütsel Güvenin Faydaları 

   Örgütsel güven literatür incelendiği zaman kiĢisel ve toplumsal olarak birçok 

faydası bulunmaktadır. Bu bağlamda örgütsel güven tarafından sağlanan faydalardan bir 

kısmı aĢağıda belirtilmektedir. Bu faydalar; (Terekeli, 2010: 46). 

 

 Örgütsel bağlamda güvenin sağlandığı örgütlerde faaliyetlere katkı sağlayan 

kiĢilerin sahip olduğu motivasyon düzeyi önemli bir Ģekilde artıĢ göstermektedir. 

 Örgüt içerisinde çalıĢmalarını sürdüren kiĢilerin mevcut örgütlerine yönelik sahip 

oldukları bağlılıklarda artıĢ olmaktadır. 

 HiyerarĢik yapının artmasına sebep olarak iĢ akıĢını hızlandırır. 

 Yetkilendirmenin gereken seviyede olmasını sağlayarak iĢlerinde kaliteli düzeyde 

gerçekleĢmesini sağlar. 

 Kurumsal değiĢim ve geliĢime zemin hazırlar. 

 Liderlerin, çalıĢanları yönlendirmeleri kolaylaĢır. 

Örgütsel anlamda ortaya çıkan güven tarafından inĢa edilen diğer faydalar is Ģu Ģekilde 

ifade edilmektedir (GünüĢen, 2016: 43). 
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 Örgütsel anlamda güvenin sağlanması durumunda, örgüt içerisinde faaliyette 

bulunan çalıĢanlar arasında düĢünce, endiĢe paylaĢılması artarak çalıĢanların birbirleriyle 

paylaĢımlarının artmasına imkân sağlayacaktır. 

 Örgüt içerisinde güven ortamının oluĢturulması, katlanılması zorunlu maliyetlerin 

düĢüĢe geçmesine olanak sağlar. 

 Örgüt içerisinde güvenin sağlanması, iĢ görenler arasında birlik ve beraberliğin 

artmasını sağlar. 

 

2.8. Örgütsel Güveni Etkileyen Faktörler  

     Bugüne dek yapılan araĢtırmalar analiz edildiğinde, örgütsel güven organizasyonlar 

ve iĢ görenler açısından oldukça önemli bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örgütsel 

güveni etkileyen bu faktörleri incelediğimiz zaman bu faktörlerin iletiĢimin sağlamıĢ 

olduğu (yardımseverlik ve tahmin edilebilirlik), profesyonelliğin getirmiĢ olduğu 

(uzmanlık ve yetenek) ve grup özelliklerinin meydana getirmiĢ olduğu (normlar ve 

paylaĢılan ortak değerler) olduğu gözlemlenmektedir (BaĢaran ve AkbaĢ, 2012: 22). 

   Bir örgütte yer alan insan kaynakları, iĢ görenlerin yöneticiye ve organizasyona 

güven duymasını sağlayan önemli noktalardan biridir. Bu sebeple iĢe alımlarda, terfi etme, 

performans değerleme, disipline etme ve ödüllendirme gibi süreçleri yöneten insan 

kaynaklarının bu süreçte liyakat usulüne göre adil ve eĢit bir Ģekilde iĢlemleri 

gerçekleĢtirmesi beklenmektedir. Bu noktada yapılması gereken iĢlemlerin açıkça 

tanımlanması, koordinasyon sağlanması ve karĢılaĢtırmalı üstünlükler ile etkili iletiĢimin 

kurulması, örgütsel güveni etkileyen en önemli insan kaynakları uygulamaları arasında yer 

edinmektedir (Güler, 2014: 23). 

   ĠĢ görenlerin yönetim faaliyetlerine katılmaları, organizasyonun günlük 

çalıĢmalarından, gelecekte yöneteceği çalıĢmaların planlamasına kadar sürece hakim 

olması, çalıĢanların görüĢ ve düĢüncelerine baĢvurulması durumudur. Her nasıl örgütün 

gelecek plan ve programları ile ilgili kararlara üst yöneticiler tarafından alınsa dahi  çalıĢan 

görüĢ ve düĢüncelerine baĢvurulması ve daha çok çalıĢan katılımının sağlanması, çalıĢan 

görüĢlerine değer verildiğini hissettirerek, çalıĢanların örgüte güven duymalarını 

sağlamaktadır (Develioğlu ve Çimen, 2012: 144). 
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2.9. Örgütsel Güvenin Sonuçları  

    Güven algısının oluĢturulması, organizasyonlarda pek çok olumlu geliĢmelerin 

yaĢanmasını sağlar. GerçekleĢtirilen çalıĢmalarda örgüte duyulan güven sonucunda 

çalıĢanların, örgüte bağlılık, verimlilik, performans ve motivasyon seviyelerinde yükseliĢ 

stres, devamsızlık, örgüte yabancılaĢma seviyelerinde ise düĢüĢ yaĢandığı gözlemlenmiĢtir 

(Topaloğlu, 2010: 55). 

   Yönetici ile çalıĢan arasında en önemli unsur olan örgütsel güven olması ile avantaj 

sağlanırken olmaması halinde dezavantaja sebep olmaktadır. Güvenin olmadığı örgütlerde 

ekip çalıĢmasının olmayıp bireylerin kendi çıkarları için uğraĢ sergilediği görülmektedir. 

Güvensiz örgütlerde çalıĢan ve yöneticiler arasında yaratıcı düĢünce verimli çalıĢma 

geliĢtirilemeyeceği belirtilmektedir. Çünkü güvensiz ortamda bireyler sadece diğer 

bireylerin davranıĢlarına odaklanmak için zaman harcamakta ve bu da strese sebep 

olmaktadır. Güvenin etkin olarak sağlandığı örgütlerde çalıĢanlar için daha rahat ortam 

sağlanacağından yapacakları çalıĢmalara odaklanmalarını ve stresten uzak durmalarını 

sağlayacaktır (Demirci, 2010: 50). 

  Shaw organizasyonların baĢarılı olabilmelerini 2 koĢula bağlı olduğunu 

savunmuĢtur. Bunlar; Güçlü bir rekabet stratejisi ile bu stratejiyi uygulayacak bir yönetim 

anlayıĢına sahip olmak Ģeklinde belirtmektedir. Güvensizlik ise bu koĢulların en güçlü 

düĢmanı olarak ifade edilmektedir. Güven örgütler için iĢ birliğini sağlayan süreçtir. ĠĢ 

görenler güven ortamının sağlandığı organizasyonlarda oluĢturulan vizyonları 

benimsemeleri kolaylaĢacaktır (Tüzün, 2007: 109). 

 Güven çalıĢanların örgüte bağlılığını attıran önemli bir unsurdur. Örgütlerde iĢ 

birliğinin oluĢturulmasının ilk basamağını birbirine güvenen çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Güven organizasyonlarda kargaĢayı azaltarak iĢ birliğini sağlar. Yöneticisine güven duyan 

çalıĢanların geri bildirimi daha yüksek olmaktadır. Bu sebeple yöneticinin almıĢ olduğu 

karar olumsuz olsa dahi, yöneticinin adil davranıĢın sonucu olduğu bilinir bu sebeple alt 

kademe çalıĢanlarının, örgüte ve yöneticilere duydukları güven, yöneticilerin etkinliğini 

arttırmaktadır. Güven duyulan yönetici, çalıĢanlarca daha etkili olacağından dikkate alınma 

oranı artacaktır. Örgütsel güven, iĢ görenlerin tutum ve davranıĢ özellikleri, iĢ ve örgüt ile 

karĢılıklı bir iliĢki içerisindedir. Aynı zamanda örgütsel güven, yeniliği ön plana çıkarmak 

için çalıĢanların iĢlerinde sorun olmamasına yani hata yapmamalarına yönelik toplam 

kalite yönetimine iliĢkin oldukça önemlidir (Demircan ve Ceylan, 2003: 145). 

 



14 
 

3. ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM 

3.1. Örgütsel ĠletiĢimin Tanımı 

      ĠletiĢim insanların toplu bir yaĢama geçmeleriyle birlikte toplumsal etkileĢimde 

etkin olan mesajların karĢı tarafa aktarılmasını sağlayan ve bazı anlamların paylaĢılma 

sürecidir. Bu süreç tüm bireyler arası iliĢkileri, örgüt ve toplumun oluĢumu ve birlikteliği 

görevlerini üstlenmektedir (Durğun, 2006: 119). Ortak amaç adına birliktelik kuran kiĢi, 

grup ve toplum örgütsel iletiĢimde önem arz etmektedir. Örgütteki kiĢi ve gruplar arasında 

olması uygun görülen iletiĢimi sağlayan unsur örgütsel iletiĢimdir. Örgüt içi iletiĢim bir 

örgütün varlığını devam ettirmesinde mutlak bir konuma sahip olup örgütün tüm 

süreçlerinde etkin rol oynamaktadır (Göçer, 2010: 16). 

   Örgütsel açıdan iletiĢim, örgüt içerisinde günlük etkinliklerinin sürdürülmesini 

sağlamak ve örgütsel amaçları gerçekleĢtirebilmek maksadıyla, gerek örgüt içerisinde bilgi 

ve düĢünce akıĢı sağlama, gerekse örgütün dıĢ çevresi arasında etkileĢimi Ģeklinde 

belirtilmektedir. Örgüt içi iletiĢim, çalıĢanların çıkarlarına yönelik iliĢki kurarak iliĢkiyi 

korumasını amaçlar. Örgütlerde haberlerin ve düĢüncelerin yayılmasını sağlayan iletiĢim, 

bireylerin örgüt içi davranıĢlarını etkilemekte ve yönlendirmektedir (Tınaztepe, 2012: 55). 

Bir baĢka tanıma göre ise, bir organizasyonda çalıĢmakta olan iĢ görenler arasında 

gerçekleĢmesi gereken en uygun iletiĢimin oluĢumunu sağlayan kavram örgütsel 

iletiĢimdir. Organizasyon içerisinde oluĢturmuĢ olduğu çevreyi etkileyen ve etkilenen 

olması bakımından örgütsel iletiĢim, ileti akıĢını, yönü ve amacını barındırmakta ve 

bireylerin tutum ve davranıĢlarını yönlendirmektedir (Özkan, 2013: 72). 

   Bir kavram olarak incelediğimiz zaman örgüt içi iletiĢim; ĠĢ görenlerin eğitilmesi, 

kurumsal değer ve kültürün içselleĢtirilmesi ve iĢ görenlerin örgüt amaçları doğrultusunda 

sosyalleĢtirilmeleri, örgütte yapılan iĢlerin iĢ görenlere tanıtımı, örgütün politika ve 

stratejilerinin tüm iĢ görenler tarafından kanıksanması ve onların desteğinin alınması, 

kurum içerisinde motivasyonun arttırılmasına yönelik katkılar ile verimliliğin teĢvik 

edilmesi Ģeklinde ifade edilmektedir (Güçlü, 2017: 860). 

Kıylıoğlu‟na (2019) göre ise, örgütsel iletiĢim, önceden belirlenen amaçları 

gerçekleĢtirmek amacıyla bir araya gelen bireylerin, iĢ birliği içerisinde çalıĢması ile 

gerçekleĢen ileti akıĢı olarak tanımlamaktadır. Örgüt içerisinde yönetici, organizasyonun 

belirlenen amaçları etkili ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirebilmek amacıyla planlama, 

organizasyon, koordinasyon ve kontrol süreçlerini etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirmek 

amacıyla etkin iletiĢime ihtiyaç duyulmaktadır (Kıylıoğlu, 2019: 32). 
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3.2. Örgütsel ĠletiĢimin Önemi 

      Örgütlerin iĢleyiĢ süreçlerinde ve belirlenen amaçlara ulaĢmasında etkinliği 

yadsınamaz olan iletiĢimin, örgüt bakımından önemi, amaçları ve çeĢitli fonksiyonları 

bulunmaktadır. Örgütler belirli bir amacı yerine getirmek amacıyla bir araya gelen ve 

koordine bir Ģekilde çalıĢan bireylerden meydana gelen olan bir yapıdır. Ve bu yapının en 

önemli parçası iletiĢimdir (Yatkın, 2009: 51). 

   ĠletiĢim, örgütlerin etkinliğinde rol oynayan önemli süreçlerden biridir. ĠletiĢim 

yöneticinin iĢin yapılmasını sağlamak için faydalandığı temel araçtır. Yönetici neyi, ne 

zaman ve kimler tarafından yapılmasını istediğini iletiĢim süreci ile çalıĢanlara 

iletebilmektedir. Bilginin örgüt içerisinde aktarılması ve bu sayede iĢ görenlerin bilgi 

ihtiyaçlarının karĢılanmasını mümkün kılmaktadır. Bu ihtiyaç karĢılanmadığı veya eksik 

karĢılandığı zaman örgüt içerisinde ciddi sorunlar meydana gelebilir (Çöllü ve Summak, 

2010: 278). 

   Örgütsel iletiĢim, örgütün iç ve dıĢ çevresi arasındaki iliĢkiyi koordine etmesi 

sebebiyle örgütsel sonuçları da etkilemektedir. Örgütsel baĢarı için gereken iletiĢim süreç 

unsurlarını etkili ve verimli Ģekilde düzenlemek, iĢ görenlerin kendilerinden bekleneni 

anlamaların sağlamak bunun yanı sıra bilgi, beceri ve yeteneklerini örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirme yönünde harekete geçme yönünde isteklendirecektir (Demirel, Seçkin ve 

Özçınar, 2011: 35). 

   Yönetim fonksiyonlarının (planlama, örgütleme, yöneltme, koordinasyon, kontrol) 

gerçekleĢtirilmesi ve örgütün devam edebilmesi, amacına ulaĢabilmesi iletiĢim olmadan 

mümkün olmamaktadır. Bunun yanında çalıĢanları isteklendirme, iĢ tatmini ve verimlilik 

sağlıklı ve devam eden bir iletiĢim ile mümkün olmaktadır (Candar, 2015: 28). ġu an 

günümüz dünyasında organizasyonlar etkin iletiĢim ile çalıĢanları arasında bağ kurmakta 

ve bu Ģekilde oluĢabilecek sürtüĢmelerin engellenmesi planlanmaktadır. Aynı zamanda 

örgüt içerisindeki iĢlevler, iĢ birliği ve uyum içerisinde gerçekleĢebilecektir. DıĢ çevresi ile 

iĢ birliği, uyum ve bilgi alıĢveriĢinde bulunan organizasyonların, değiĢen çevre koĢullarına 

uyum sağlamaları kolaylaĢacak ve geçiĢ dönemlerinde herhangi bir zarar görmeden 

atlatacakları açıkça görülmektedir (Çelikdemir ve Paker, 2019: 432). 

  Halis‟e (2000) göre, etkili bir iletiĢim, bireysel tatmin ve baĢarı güdüsü açısından önemli 

bir süreçtir. ĠletiĢim ile organizasyon içerisindeki iĢ görenlerin zihinlerinde oluĢturmuĢ 

oldukları, kavram, fikir ve düĢüncelerin açığa çıkarılır ve bu Ģekilde baĢkalarını etkiler, 

bilgi paylaĢımı sağlanır ve birlikte çalıĢma gerçekleĢtirilir (Halis, 2000: 219). 
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  BaĢarılı bir iletiĢimin ön koĢulu ise, iĢ görenlerin aynı amaç etrafında toplanarak 

bu amaca hizmet etmesi ile mümkündür. ĠletiĢim hayatımızın her alanında aldığımız 

kararlarda ve davranıĢlarımızda yön verdiğimiz bir süreçtir. Bu sebeple örgütlerin kuruluĢ 

aĢamasında etkinliğin belirlenmesi, yapılması gereken iĢlerin koordine edilmesi ve etkili 

kararlar alınabilmesi için iletiĢime ihtiyaç duyulmaktadır. Organizasyon içerisinde bilgi 

alıĢveriĢinin sağlanması, örgütün belirlemiĢ olduğu hedeflere ulaĢabilmesi açısından büyük 

önem arz etmektedir (SağbaĢ, 2013: 30). 

Organizasyon içerisinde doğru ve sistemli bir iletiĢim ağının kurulamadığı 

dönemlerde, organizasyon içerisindeki çalıĢanlar birbirlerinden habersiz bir Ģekilde 

fonksiyonları yerine getirdikleri için bu durum örgüt içerisinde çatıĢmaya sebep olur. Bu 

durumda çatıĢma, örgütlerin belirlenen amaçlara ulaĢmasını güçleĢtirici, bazen ise 

imkânsız kılmaktadır. Organizasyon içerisinde iletiĢimin bilgiyi sağlama, emir verme, ikna 

etme ve etkileme fonksiyonlarını daha fazla ön plana çıktığı gözlemlenir. Bu 

fonksiyonların gerçekleĢtirilmesi ile yaĢanan değiĢimler organizasyon ve çalıĢanlar için 

geliĢim açısından olumlu yaklaĢılırken, değiĢimden kaçınılması, süreçlerin olumsuz 

algılanmasına yol açabilmektedir (Eroğluer, 2011: 122). 

 

3.3. Örgütsel ĠletiĢimin Amaçları 

      Örgütsel iletiĢim, organizasyonlar için büyük önem taĢımaktadır. Örgütsel iletiĢim 

için belirli amaç ve iĢlevleri gerçekleĢtiren organizasyonların geliĢimine fayda 

sağlamaktadır.. ÇalıĢan ve iĢveren arasında iletiĢimde dengeyi sağlayan organizasyonlar 

örgütsel iletiĢimin amaçlarını karĢılamıĢ olurlar. ĠletiĢimin örgüt için önemi dikkate 

alındığında, örgütün devamlılığını sürdürebilmesi ve baĢarılı olabilmesinde büyük etkisinin 

olduğu fark edilmektedir (Elmas, 2017: 16). 

  Örgütsel iletiĢimin asıl amacı örgütsel amaçların baĢarılmasıdır. Söz konusu 

iletiĢimin amaçları Ģu Ģekilde ifade edilmektedir: (Karaçor ve ġahin, 2004: 102). 

 Örgüt politika ve karalarının örgüt üyelerine anlatılması örgüt içi yanıltıcı bilgi ve 

söylentilerin önünü keserek bütünleĢmeyi sağlar. 

 Yöneten ile yönetilen arasında çift yönlü bir iletiĢim özendirilmektedir. 

 Örgütün gelirleri, faaliyetleri ve projeler hakkında bilgi verilmesi, örgütün 

tanınmasına ve örgüte güven sağlanmasına zemin hazırlamaktadır. 

 Görevlerinin ne olduğu, nasıl, nerde ve ne zaman olacağına dair üyelere bilgi 

verilmektedir. 
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 Etkili kararlar alınabilmesi, koordinasyonun sağlanabilmesi ve kontrollerin 

yapılması adına katkı sağlamaktadır. 

  

3.4. Örgütsel  ĠletiĢim Araçları 

          Örgüt içerisinde iletiĢimin etkin ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmesi 

amacıyla örgütsel iletiĢim araçlarından faydalanılmaktadır. Bu araçlar yazılı iletiĢim, sözel 

iletiĢim ve sözel olmayan iletiĢim olmak üzere üç grupta incelenmektedir (DemirtaĢ, 2010: 

417). 

 

3.4.1. Sözlü iletiĢim 

    Ġnsanların toplu yaĢam biçimine geçmesiyle beden dili, jest ve mimikler ile iletiĢim 

kurmada yetersiz kalınmıĢ ve sözlü iletiĢim denilen iletiĢim biçimi ortaya çıkmıĢtır. Sosyal 

iliĢkilerin temelini oluĢturan sözlü iletiĢim, bireylerarası iliĢkilerin sürdürülmesini 

sağlayarak sosyal yaĢamı devam etmesine katkı sağlamaktadır. KiĢiler arasında iletiĢimi 

sağlayan en önemli faktörlerden biridir ( Kıylıoğlu, 2019: 22). Günlük yaĢamda ve pek çok 

yerde bireyler arasında iletiĢim genellikle sözlü bir Ģekilde kısaca konuĢma ile 

gerçekleĢmektedir. Ġnsanın ses organları ile alıcıya göndermiĢ olduğu mesaj dinleyicinin 

iĢitme organıyla beyinde ilgili merkeze iletilir, anlamlandırılır ve sözlü iletiĢim sağlanmıĢ 

olur (Candar, 2015: 22). Bu bağlamda sözlü iletiĢimde kullanılan bazı araçlar 

bulunmaktadır. Bu araçlar iletiĢimin akıĢ hızını, bireylerarası iliĢkilerin geliĢimini 

sağlamaktadır. Mesajın etkin olarak iĢleyiĢinin denetlenebilir olması da önemli bir 

faktördür. Söz konusu iletiĢimde kullanılan bazı araçlar Ģu Ģekilde belirtilmektedir (Göçer, 

2010: 21). 

Konferans ve Seminerler: Belirli bir konuda iĢ görenleri bilgilendirmek maksadıyla geniĢ 

dinleyici kitlesine dönük sözlü iletiĢim akıĢını sağlamak amacıyla gerçekleĢtirilen iletiĢim 

araçlarıdır. Konferans süresince konuĢmacı ile dinleyici arasında herhangi bir iletiĢim 

gerçekleĢmez. Seminer ise, konferans ile karĢılaĢtırdığımızda Konferans‟tan uzun süren ve 

daha çok eğitim amacıyla gerçekleĢtirilen düzenlemelerdir (Ada, Alver ve Atlı, 2008:493). 

GörüĢme ve Toplantılar: GörüĢme minimum2 kiĢi arasında gerçekleĢen konuĢma ve 

diyalog kurma olarak ifade edilmektedir. GörüĢmede genel olarak bir anda sorulan sorular 

ile bireyin düĢüncelerini öğrenmeye ve etkilemeye yönelik planlamalardır. Toplantı ise, 

görüĢmenin daha kapsamlı halidir. Organizasyonlarda iĢ birliği oluĢturularak, problemlere 
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ortak çözüm yolu oluĢturulması amacıyla toplantılar düzenlenmektedir. Toplantılarda 

etkinlik sağlanabilmesi için katılımcılara söz hakkı tanınmalı ve toplantı süreleri belirlenen 

zamanda baĢlanıp, belirlenen zamanda sonlandırılmalıdır. Etkin olarak gerçekleĢtirilen 

toplantılar hem katılımcılar açısından hem de organizasyon açısından katkı sağlamaktadır 

(Ekici, 2015: 37). 

 

3.4.2. Yazılı iletiĢim 

    Bilgi ve haberleri bildirmek amacıyla basılı ve el yazılı dokümanların iletiĢimde 

faydalanılmasına yazılı iletiĢim denir. Mesajın kalıcı olarak korunması amacıyla bilginin 

geçerli ve güvenilirliğini kaybetmeden sağlanması adına yazılı iletiĢim araçları 

kullanılmaktadır. Yazılı iletiĢim, genellikle örgütün, iletiĢim süreç iĢleyiĢinde etkin rol 

oynamaktadır. Üst kademe tarafından bildirilen emir, talimat, politika ve prosedürler yazılı 

olmak zorundadır (Göçer,  2010: 20). 

 Yazılı iletiĢim, genel olarak örgütlerin resmi iletiĢimlerinde faydalandıkları iletiĢimlerden 

biri olmasıyla birlikte temel iletiĢim biçimidir. Sözlü ve sözsüz iletiĢim ise yazılı iletiĢimi 

destekleyici bir rol oynamaktadır. Yazılı iletiĢim, organizasyon içerisindeki bütün birimlere 

bilginin eĢ zamanlı aktarılması ve bilgini saklanması gibi durumlardan dolayı sözlü ve 

sözlü olmayan iletiĢime oranla daha avantajlı olmaktadır. Bununla birlikte bu iletiĢim 

yöntemiyle yöneticiler, bütün iĢ görenlerine aynı bilgi ve emri aktarabilmektedir böylece 

ileride oluĢabilecek sorunlara karĢı bir kanıt özelliği saklanmıĢ olmaktadır. Aynı zamanda 

yazılı iletiĢim ile iletilen mesaj kalıcı ve daha uzun vadeli olmaktadır ( Tosun, 2006: 54). 

 

3.4.3. Sözsüz iletiĢim 

  ĠletiĢimin en temel öğelerinden biri olan sözsüz iletiĢim, insanların duygu ve 

düĢüncelerini aktarmada kullandıkları bir iletiĢim türüdür. Jest ve mimiklerin kullanılması, 

kıyafet ve ses tonu gibi unsurlar sözsüz iletiĢim kanalı öğelerindendir. Sosyal hayatta sözlü 

iletiĢim kadar etkin olan bu iletiĢim biçimi, insanların fiziksel ve bedensel durumları 

hakkında etkileĢime bulunduğu bireylere bilgi vermektedir (Kıylıoğlu, 2019: 25). 

  Bireyler duygu, düĢünce ve bilgilerin söz ile aktarılamadığı anda sözsüz 

iletiĢimden faydalanırlar. Günlük hayatımızda simgesel kodlar, sözsüz olanlar çoğu kez 

kullanılmaktadır. ġöyle ki beden dili ile verilen mesajlar bireyler ile iletiĢim sağlamada en 

temel araç özelliği taĢımaktadır (Cangil, 2004: 70). 

Sözsüz iletiĢim, yazılı ve sözlü iletiĢim kanalları dıĢında kalan tüm süreci kapsayan 

biçimdir. Bazı durumlarda sözlü iletiĢimden daha fazla önemli olabilmektedir. Sözsüz 
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iletiĢim, beden dili ya da surat ifadeleri olabileceği gibi ofisteki tasarım detayları da 

olabilmektedir. Sözsüz iletiĢim sayesinde örgüte yönelik bilgi sahibi olunabilmektedir. 

Örneğin, örgütte çalıĢan bireylerin güler yüzlü olması. ÇalıĢtıkları örgüte dair 

memnuniyetlerini belirtilmektedir. BaĢka bir örnek vermek gerekirse çalıĢanların yöneticisi 

tarafından övgü alması, örgüte yönelik olumlu bir izlenim oluĢturacaktır (Elmas, 2017: 21). 

 

3.5. Örgütsel iletiĢim kanalları 

ĠletiĢim sürecine daha aktif katılım sağlanan organizasyonlarda, bilgi aktarımı daha 

rahat gerçekleĢtirebilmek amacıyla çeĢitli iletiĢim yapıları oluĢturulmuĢtur. 

Organizasyonların oluĢturmuĢ olduğu bu yapılar, birbirlerine iletiĢim kanalları ile bağlı 

iletiĢim mekanizmaları Ģeklindedir. Onların merkezlerden aldıkları kararlar 

gerçekleĢtirmek amacıyla faaliyetlerin oluĢturulduğu alanlara iletilmektedir (Kaya, 2016: 

12). 

Bir örgütte iĢ görenlerin iletiĢimini sağlayan birçok kanal bulunmaktadır. Bu 

kanallar iletiĢim ağı olarak da adlandırılmaktadır. ĠletiĢim ağı genellikle biçimsel (formel) 

iletiĢim kanalı ve biçimsel olmayan (informel) iletiĢim kanalı olmak üzere iki Ģekile 

ayrılmaktadır (Timuroğlu ve Balkaya, 2016: 94). 

 

3.5.1. Biçimsel iletiĢim kanalları 

    Organizasyon içerisinde iletiĢim genel olarak biçimsel iletiĢim Ģeklinde 

gerçekleĢmekte ve gereken durumlarda yapılması gereken iĢin en kısa sürede 

gerçekleĢtirilmesi amacıyla bilgi alıĢveriĢinde bulunulmaktadır. Organizasyon içerisinde 

açıkça belirlenmiĢ kanallar ile örgüt içerisinde yapılması gereken iĢin ne olduğu, kimler 

tarafından gerçekleĢtirileceği ve denetleneceği ve olası bir problem durumunda kimden 

destek alınacağı önceden belirlenmiĢtir (Kaya, 2016: 13).    

   Eroğluer „e (2011) göre ise, biçimsel iletiĢim örgütlerde emir, talimat ve raporların 

örgütün kuruluĢ aĢamasında belli yollar izlenerek gerekli bilgilerin iĢ görenlere aktarılması 

ile oluĢmaktadır. Biçimsel iletiĢim; dikey, yatay ve çapraz iletiĢim Ģeklinde bölümlere 

ayrılmaktadır  (Eroğluer, 2011: 123). 
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3.5.1.1. Dikey iletiĢim  

   Örgütün en alt ile en tepe kademeleri arasında oluĢur. Mesajın akıĢı açısından 

aĢağıdan yukarı yönünde veya yukarıdan aĢağıya doğru gerçekleĢmektedir (Ölçer ve 

Koçer, 2015: 344). 

 

Yukarıdan AĢağıya;  

  Genel olarak kural ve emirlerin iletilmesi için kullanılmaktadır. Üstlerden astlara 

doğru gerçekleĢmektedir. Amaçları Ģu Ģekildedir (Göçer, 2010: 23). 

 Görevin baĢka görevler ile bağlantı sağlamasını hedefleyen bilgi: ĠĢ mantığı 

 Ast‟a baĢarısı hakkında dönüt 

  Görev bilinci oluĢturacak, ideolojik bilgi: Amaçların kanıksanması 

   Yukarıdan aĢağıya doğru iletiĢim sözlü veya yazılı araçlarla gerçekleĢmektedir. 

Sözlü iletiĢimle bilgi doğru aktarılırken aynı zamanda çarpıtılabilmektedir. Yazılı 

yöntemlerin kalıcılığının sözlü iletiĢimden güçlü olduğu belirtilmektedir. Yalnız yöntemin 

uygulanmasında bilgiler iletim noktasında bürokratik detaylara takıldığından zaman 

kaybına neden olmaktadır. Bu iletiĢim türünde sözlü ve yazılı yöntemlerin bir arada 

kullanılması, daha sağlıklı bir sonuca ulaĢılacağını düĢünülmektedir (Özkan, 2016: 12). 

 

AĢağıdan Yukarıya; 

   Örgüt içerisinde alt seviyeden üst seviye çalıĢanlara iletilen mesajlardır. Astların 

üstlerine sundukları rapor ve bilgiler bu kısımda yer almaktadır. Bu iletiĢim ile üstler 

yapılan ve yapılmakta olan iĢler hakkında bilgi sahibi olmakta ve iĢ akıĢını bu sürece göre 

gerçekleĢtirebilmektedirler (Elmas, 2017: 24). AĢağıdan yukarıya doğru gerçekleĢen 

iletiĢimin etkin bir Ģekilde gerçekleĢmesiyle iĢ görenler ihtiyaçlarını üst kademe 

yöneticilere rahat bit Ģekilde iletebilirken yöneticiler ise denetim ve kontrol 

mekanizmalarına sahip olacağı görüĢü savunulmaktadır ( Özkan, 2016: 12). 

 

3.5.1.2. Yatay iletiĢim  

      Yatay iletiĢim, aynı seviyedeki yöneticilerin ortak bir Ģekilde üst kademeye 

danıĢmadan, yani üst kademenin emirlerine ihtiyaç duymadan etkileĢim içerisinde, 

kendilerini ilgilendiren konularda iĢbirliği yaparak gerçekleĢtirilen iletiĢim Ģeklidir  

(KocabaĢ ve Bozkurt, 2010: 41). Dikey yönetim modeli kurucusu Henry Fayol, sadece 
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hiyerarĢik bir yönetim modelinin benimsendiği organizasyonlarda çatıĢmaların artacağını 

yatay iletiĢim ile bu çatıĢmaların çözümüne katkı sağlanacağını belirtmiĢtir.  Yatay iletiĢim 

kullanmanın organizasyonlar için bazı faydaları aĢağıda belirtilmektedir ( SağbaĢ, 2013: 

37). 

 Organizasyon içerisinde yer alan bütün iĢlemler detaylı belirtilmediği için yatay 

iletiĢim, öncelikli olarak koordinasyon amacına yönelik çalıĢmaktadır. 

 Yatay iletiĢim, yeni fikirlerin ortaya çıkmasını sağlar. 

 ÇalıĢanların bir bütün olarak organizasyon hakkında bilgi sahibi olmalarını sağlar 

ve biz duygusu oluĢturmada katkı sağlar. 

 

3.5.1.3. Çapraz iletiĢim 

     Farklı bölümlerde ve farklı pozisyonlarda olmalarına rağmen birbirleri ile iletiĢim 

içerisinde olan kiĢiler arasındaki iletiĢime çapraz iletiĢim denilmektedir. Bu iletiĢim Ģekli 

ile bilgi paylaĢımı, sorunların çözümü ve iĢlerin sonuca bağlanması amaçlanmaktadır. 

Çapraz iletiĢim karmaĢık bir yapıda olmasına rağmen olağanüstü durumlarda kullanılması 

açısından önemlidir. Sık kullanılması durumunda sorun oluĢturabilmektedir  (Takmaz ve 

Uygun, 2009: 219). 

  Çapraz iletiĢim daha çok karmaĢık ve dikey iletiĢimin oluĢturmuĢ olduğu zararların 

giderilmesi ve olağan dıĢı durumlarda iletiĢimin en kısa süre içerisinde sağlanabilmesi 

açısından büyük önem arz etmektedir. Bilhassa büyük organizasyonlara bilgi alıĢveriĢi 

sağlama amacıyla kullanıldığı takdirde oldukça yararlıdır. Aynı zamanda yöneticilerin 

farklı bölümlerdeki çalıĢanlara emir vermesi yetki kargaĢasının yaĢanmasına sebep 

olabilmektedir. (Kıraç, 2012: 48) 

 

3.5.2. Biçimsel olmayan iletiĢim kanalları 

    Biçimsel olmayan(formel) iletiĢim, organizasyon içerisinde çalıĢanlar arası iliĢki ve 

samimiyete dayanan iletiĢim modelidir. Organizasyon içerisinde iĢ görenlerin örgüte karĢı 

oluĢturdukları tutumları ifade eder. Biçimsel iletiĢim kanalının yaratmıĢ olduğu 

problemler, iletiĢimde yetersiz kalınması ve yönetici davranıĢları iĢ görenleri biçimsel 

olmayan iletiĢim kurmaya yönlendirir. Bu iletiĢim ile organizasyonun misyonu, değerleri 

sözel bir Ģekilde ifade edilir. Bireylerarası karĢılıklı olarak anlaĢma sağlayan sözel dil, 

organizasyon ile ilgili bilgi barındırırken, yazılı dil organizasyon içerisinde resmi bilgileri 

barındırmaktadır. Biçimsel olmayan iletiĢim her organizasyon içerisinde kullanılmaktadır. 
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Mesajların hızlı bir Ģekilde iletilmesi ve güvenilirlik oranının yüksek olması, organizasyon 

içerisinde kritik kararlar alınmasını hızlandırmaktadır (Kıylıoğlu, 2019: 38). 

   Biçimsel olmayan iletiĢim, bilginin örgüt içerisinde resmi olmayan Ģekli ile 

dedikodu ve söylenti biçiminde yayıldığı iletiĢim türüdür. Biçimsel olmayan iletiĢim, 

biçimsel iletiĢimin yeterli kalmadığı ve iĢ görenlerin bu konuda tam tatmin olmamaları, iĢ 

görenlerin hemĢeri olmaları, aynı semtte ikamet etmeleri, aynı hayatı yaĢamaları gibi 

sebepler ile oluĢan gruplarda meydana gelmektedir. Biçimsel olmayan iletiĢim kanallarının 

tek hatlı zincir ve dedikodu zinciri olmak üzere iki türü bulunmaktadır (Ada, Alver ve Atlı, 

2008: 492). 

 

3.5.2.1. Tek hatlı zincir 

     Bu iletiĢim türünde, bir kiĢi mesajı diğer bir kiĢiye iletir, o da bir baĢkasına iletir ve 

bu Ģekilde mesajı alanlar bir zincirin tek yönlü olarak ilerleyen halkaları gibi birbirine 

eklenmektedir. ĠletiĢim bu Ģekilde devam eder. Tek hatlı zincir en çok değiĢime uğrayan 

bilgiyi oluĢturmaktadır (Göçer, 2010: 26). 

 

3.5.2.2. Dedikodu zinciri 

       Doğu toplum ve kültürlerinde, yüz yüze iletiĢim kurmanın zor olduğu, 

organizasyon yapısının otoriter olduğu alanlarda çalıĢanların yöneticilere karĢı dedikodu 

yaparlar. Örgüte bağlılığı olumsuz bir Ģekilde etkileyen dedikodu, baĢka bireyleri 

çekiĢtirme olarak adlandırıldığından, bireylerarası sosyal etkileĢimden kaynaklanır ve 

organizasyon içerisinde iĢ görenlerin psikolojik ve sosyal ihtiyaçları sebebiyle ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢ görenler arasında formel iletiĢim ile birbirleri arasında iĢ birliği ve 

dayanıĢma sağlayabilirler, bu gruplar değiĢime duyarlı olup harekete geçmeye hazır 

bulunurlar fakat organizasyon içerisinde dedikodu ve söylenti etkin olarak kullanılıyorsa, 

formel iletiĢim yapısında problem var demektir (Kıraç, 2012: 52). 

Dedikodunun rastgele geliĢtiği ihmal zincirleri sonucunda oluĢmaktadır. ĠĢletme 

içerisindeki informel gruplaĢmalar, iĢletme dıĢında sosyal birliktelikler, farklı bölümler 

arası kiĢiler ile kurulan iliĢkiler, birebir görüĢmeler, dedikodu ve söylentileri informel 

iletiĢime örnek verebilmektedir (DemirtaĢ, 2010:416). 
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3.6. Örgütsel ĠletiĢimin Örgüte Sağladığı Faydalar 

Örgütsel iletiĢimin örgüte sağlamıĢ olduğu yararlar aĢağıdaki Ģekilde 

belirtilmektedir: (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 4) 

 Yönetimin karar verirken ihtiyaç duyduğu bilgi akıĢını sağlar. 

 Yönetim tarafından verilen kararların, iĢ görenler tarafından amaçlanan Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesini sağlar. 

 ĠĢ görenlerin örgüte olan bağlılıklarını arttırarak örgütsel performansı güçlendirir. 

 ĠĢ ortamında oluĢan çatıĢma ve baskıları azaltacak bir anlayıĢın oluĢmasını sağlar. 

 Hata oranının azalması maliyetlerin düĢürülmesine olanak sağlar. 

 Örgütsel kârlılığın ve etkinliğin artmasını sağlar. 

 Örgüt içerisinde güven ortamı oluĢturularak değiĢim ve geliĢime olanak sağlar. 

 

3.6.1. Örgütsel iletiĢimde karĢılaĢılan engeller 

Örgüt anlayıĢını oluĢturan ve örgütün bir sistem olarak sürdürülmesinde bütün 

çalıĢanları birbirine bağlayarak tamamlanmasını sağlayan iletiĢim sürecidir. Bu süreçte 

örgüt farklı sebepler ile iĢletilmediğinde iĢ görenler ve örgüt bu durumdan olumsuz 

etkilenmektedir. Örgütsel iletiĢimi olumsuz etkileyen faktörler Ģu Ģekilde belirtilmektedir: 

(Ölçer ve Koçer, 2015: 345). 

 KiĢisel faktörler olarak; yönetici ve iĢ gören faktörü bulunmaktadır. 

 Örgütsel faktörler olarak sınıflandırılmaktadır. 

   Örgütsel iletiĢim, örgütlerde iĢ birliği, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarını 

yerine getiren örgütsel yapının en önemli faktörlerinden biridir. Bu fonksiyonun tam 

anlamıyla iĢlediği söylenemez. Eğer örgütlerde istenilen seviyede etkili bir iletiĢim söz 

konusu olsaydı, örgütsel çatıĢma ve baĢarısızlık söz konusu olmazdı. Bunun temelinde 

iletiĢimsizlik bulunmaktadır. Çünkü örgüt içi iletiĢimi engelleyen örgüt içerisinde ve örgüt 

dıĢında birçok faktör bulunmaktadır. (Karaçor ve ġahin, 2004: 104). 

ĠletiĢimi etkileyen kiĢisel faktörler arasında farklı duygu, düĢünce ve değer 

yargılarıyla büyüyen bireyler yer almaktadır. Kaynak ve alıcının görüĢ ve anlayıĢında 

meydana gelen farklılaĢma bireyler arası çatıĢmaya sebep olabilmekte, iletiĢimin rahat bir 

Ģekilde gerçekleĢmesini engellemektedir (Ölçer ve Koçer, 2015: 345). 
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Örgütsel yapıdan kaynaklanan engeller ise, ast ve üst arasında yaĢanan iletiĢim 

yetersizliği, bölümler arası aĢırı rekabet, zaman baskısı ve iletiĢim döngüsünde çok fazla 

halkanın olması iletiĢimin etkisini azaltan unsurlar olmaktadır (Çakır, 2020: 979). 

ÇalıĢanların algılama düzeyinde yaĢanan farklılıklarda çatıĢmaya sebep 

olabilmektedir. Organizasyon içerisinde iĢ görenlerin birbirleri ile olan davranıĢları, yanlıĢ 

anlamaları, çatıĢmaya neden olmaktadır. ÇatıĢma, organizasyon içerisindeki çalıĢanların iĢ 

görme becerilerini kısıtlar fakat yönetici çatıĢmayı iyi bir Ģekilde koordine ederse, 

organizasyon için bu bir avantaja dönüĢür. ÇatıĢma sonucunda etkili çözümler üreterek 

organizasyon içerisinde iliĢkiler güçlenebilir ve iletiĢim daha sağlıklı bir yapıya ulaĢır 

(Kıylıoğlu, 2019: 48). 

Organizasyon içerisinde üst kademe yöneticilerin, alt kademe çalıĢanlarına yönelik 

davranıĢları etkin iletiĢimin gerçekleĢmesine engel olan unsurlardan biridir. Üst kademe 

yöneticilerinin vermiĢ oldukları sorumlulukların gerçekleĢtirilmesi amacıyla alt kademe 

çalıĢanlarına baskı yapması, itiraz edilememesi ve zorunlu olarak uygulanması, 

organizasyon içerisinde iletiĢimin etkin olarak sağlanmasına engel olmaktadır (Elmas, 

2017: 41). 

Örgütsel yapı içinde ele alınacak bir diğer iletiĢim engeli de örgütsel yapı 

içerisindeki statü farklarıdır. Statü farkları, iletiĢimi engelleyen ve bilgi saptırıcı bir 

fonksiyona sahip olmaktadır. Aralarında büyük fark olan ast ve üstler arasındaki iletiĢimde, 

bilgiler üst yönetime istenilen Ģekilde iletilmekte veya hiç iletilmemektedir. Bu durumda, 

yöneticilerin örgüte dair gerçekleri bilmelerini engelleyebilir (Bolat,1996: 78).  

 

3.7. Örgütlerde ĠletiĢimi ĠyileĢtirme Yolları 

Organizasyonun rekabet gücünü arttıran açık ve etkili iletiĢimi gerçekleĢtirebilmek 

bazı koĢullara bağlı olmaktadır: (Yılmaz, 2001: 361-368). 

Uygun Mesajın Seçilmesi: ĠletiĢim sürecinde karĢı tarafa iletilmek istenen mesaj, 

iletiĢimin temel yapısını oluĢturmaktadır. Burada mesajı ileten taraf ile mesajı karĢılayan 

taraf, her ikisi de mesaj üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Gönderici, mesajı olabildiğine açık, 

net, yoruma imkân vermeyecek Ģekilde anlatmalı, alıcı ise kendisine iletilen mesajı, ön 

yargısız, nesnel bir Ģekilde anlamalı ki iletiĢim süreci amaçlanan Ģekilde 

gerçekleĢtirilebilsin. Fakat iletilmek istenen mesaj uzun ise, mutlaka cümle sonunda özetle, 

kısaca, sonuç olarak gibi kavramlar kullanarak iletilmek istenen mesaj net olarak ifade 

edilmelidir (Tosun, 2006: 65). 
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Açık ve ġeffaf Yönetim AnlayıĢının GeliĢtirilmesi: Organizasyon içerisinde iĢ görenlere 

güven duygusu, adil yapı hissi ve örgüte bağlı olmalarını sağlayan bir ortam oluĢturularak, 

organizasyona bağlılık arttırılmalıdır. Bunun sağlanabilmesi ise çift yönlü bir iletiĢim ağı 

ve bilgi paylaĢımının gerçekleĢtiği açık Ģeffaf bir yönetim modeli ile mümkün olmaktadır. 

(Ölçer ve Koçer, 2015: 346). 

Etkin Dinleme: ĠletiĢimi geliĢtirmede fayda sağlayan faktörlerden biri de etkili dinlemedir. 

Yöneticilerin faaliyette bulunduğu organizasyon içerisinde çalıĢanlar tarafından 

anlaĢılması, yöneticilerin ise onları anlaması, etkin bir Ģekilde dinlemesi ile mümkün 

olmaktadır (Kaya, 2016: 38). 

Kullanılan Dilin SadeleĢtirilmesi: Söz konusu mesajı oluĢturan sembollerin tüm ilgili 

bireyler tarafından anlaĢılır olması ifade edilmektedir. Olması gerekenden fazla teknik 

terim içermekte olan bir mesajı sadece o alanda bilgisi olan çalıĢanlar çözebilir aksi 

takdirde teknik bilgisi olmayan çalıĢanlar için anlaĢılması oldukça zorlaĢmaktadır. Bu 

sebeple pek çok iĢletme halkla iliĢkiler ve reklam kampanyalarında o markayı akılda en iyi 

kalacak Ģekilde sade ve anlaĢılır Ģekilde belirlemeleri bu sebepledir (Kıraç, 2012: 85). 

 

3.8. Örgütsel Güven ile Örgütsel ĠletiĢim Arasındaki ĠliĢki 

Kıylıoğlu ve Özgenel‟e (2020: 401-402) göre toplum içerisinde yaĢayan insanların 

kendilerini daha rahat ifade edebilmeleri, karĢılıklı iletiĢim içerisinde bulunmalarını 

sağlayan beceridir. Ġnsanları etkileyebilme gücü ve hedeflere ulaĢma karĢılıklı güven ile 

gerçekleĢmektedir. KarĢılıklı güvenin sağlanmadığı durumlarda sorunlar artacak ve iletiĢim 

istenilen düzeyde gerçekleĢmeyecektir. Örgütler, varlıklarını iletiĢim ile sürdürürler. Örgüt 

içerisinde iliĢkilerin geliĢtirilmesi, iĢ birliğinin sağlanması, çalıĢanların birbirlerini 

anlaması, güven ortamının oluĢturulması ile gerçekleĢir. Örgütsel güvenin sağlandığı 

örgütlerde, yönetici ve çalıĢanların iĢletmeye olan bağlılıkları artar. Güven duygusunun 

yüksek olduğu örgütlerde, çalıĢanların birbirleriyle uyumlu, iletiĢimin yüksek, çatıĢmanın 

az olduğu, bireysel performansın yüksek düzeyde olduğu ve verimli çalıĢma alanının 

oluĢturulduğu gözlemlenmektedir. KarĢılıklı güven ve saygı ile iletiĢim kurmak 

kolaylaĢmaktadır.  

Sağır ve Parlak (2018: 165) 2016-2017 eğitim yılları arasında KahramanmaraĢ 

ilinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada evrenini basit örnekleme ile belirlenen 346 öğretmen 

örneklemi oluĢturmuĢtur. Okul yöneticilerinin iletiĢim beceri düzeylerinin orta seviyede, 

öğretmenlerin iletiĢim becerilerinin ise üst seviyede olduğu gözlemlenmiĢtir. Okul 
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yöneticilerinde iletiĢimin güven ile doğru yönlü iliĢkisi vurgulanmıĢtır. Öğretmenlerin 

güven seviyelerinin yöneticilerin iletiĢim becerileri ile iliĢkisi ifade edilmiĢtir.   

  Karadoğan, (2003) Güvenin ne olduğu bireyler arası iliĢkilerde nasıl bir rol 

üstlendiği çalıĢmanın odak noktasıdır. Güvenin hangi ortamlarda ortaya çıktığı güveni 

oluĢturan etmenler ile güvensizliğe sebep olan durumlar incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın amacı 

bireysel ve toplumsal iliĢkilerde güven kavramının önemine vurgu yapmak ve güvenin 

sağlanamadığı ortamlarda sağlıklı iletiĢim kurulamayacağını göstermektir. Ġstanbul‟da 

çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada güven oluĢabilmesi için tutarlı, açık ve dürüst 

davranıĢ sergilemenin önemli bir etken olduğu ortaya çıkmıĢtır. Güven oluĢum sürecinde 

iletiĢime geçilmesi önemlidir. ĠletiĢim sürecine etki eden faktörler ise yaĢ, cinsiyet, ırk, dıĢ 

görünüm vb. hususlar Ģeklinde belirtilmektedir. 

Jones ve George, (1998) güveni;  insan değerlerinin, tutumlarının, duygularının 

birbirine etkisi olarak açıklamıĢtır. Günümüz organizasyonlar iĢ birliğini sağlamak ve 

insanlara verdikleri değeri arttırmak amacıyla çeĢitli yollara baĢvurmaktadır. Güven 

kavramı ise bunun nasıl teĢvik edileceği ve hayata geçirileceği konusunda önem arz 

etmektedir. 

Bu çalıĢma ise, kurumlarda güven kavramının nasıl geliĢtiğini analiz etmek 

amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucu elde edilen verilere göre, örgütsel güvenini 

oluĢumunda çalıĢan nitelikleri, iĢ çevresi, örgüt yapısı ve örgüt ikliminin etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca örgütsel güvenin bireylerarası iliĢkilere bağlı olduğu 

saptanmıĢtır.  

SağbaĢ, (2013) Ġlköğretim okullarındaki yöneticilerin iletiĢim yeteneklerinin 

öğretmenler tarafından algılanma Ģekillerini ortaya koymak amacıyla çalıĢmasını 

gerçekleĢtirmiĢtir. Ġstanbul ilinin Güngören ilçesinde 10 okul ve 200 öğretmenin 

katılımıyla oluĢturulan örneklem grubu ile ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okulun yöneticileri ile iletiĢim becerilerine yönelik algılarını araĢtırmıĢtır. 3 ana 

bölümden oluĢan çalıĢmanın 1. bölümünde iletiĢim kavramı ve süreci, 2. bölümde okul 

yönetimi ve okuldaki iletiĢim kavramları ve son olarak 3.bölümde alan araĢtırması 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda okul yöneticilerinin öğretmenleri okulun iĢleyiĢ 

süreci hakkında bilgilendirdiği, iletiĢimi baĢlatan taraf olarak yeterli olduğunu, 

öğretmenleri okul ile verilecek kararlar konusunda söz hakkı tanıdığı verisine ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca öğretmenlerin yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu ve mezun olduğu fakülte bakımından 

anlamlı farklılık gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. 
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BektaĢ, Kanatlı ve ĠĢçi (2021: 768) Ġstanbul ilinde faaliyette bulunan bir özel grup 

hastanesinde sağlık çalıĢanlarında paternalist liderlik yaklaĢımının örgütsel güven 

üzerindeki etkisi konusunda bir çalıĢma uygulamıĢlardır. ÇalıĢmada ankete katılan 329 

çalıĢandan elde edilen verilerin analiz bulgularına göre, paternalist liderlik davranıĢının 

örgütsel güveni %45 oranında açıkladığı ve sağlık çalıĢanlarında paternalist liderlik 

davranıĢları ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.           

Sevinç ve Sağlam (2018: 57) tarafından 2011-2012 eğitim öğretim yılları arasında 

UĢak ilinde ilköğretim okullarında çalıĢmakta olan 297 öğretmenin katılımı ile okul 

yöneticilerinin iletiĢim yeterliliklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri ile örgütsel güven 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 

okulda yöneticilerdeki iletiĢim yetkinliği artıĢının öğretmenlerde güveni yükselttiği ortaya 

çıkmıĢtır.    

Wong, Wong, Ngo ve Lui (2005) göre, yoğun rekabet ortamı, belirsiz ekonomik 

koĢulları ve bilgi teknolojisinde meydana gelen geliĢmeler iĢ güvensizliği açısından önemli 

bir durum haline gelmiĢtir. Bu çalıĢmada, iĢ güvensizliğini meydana getiren sebepleri 

açıklayarak çalıĢanların iĢ güvensizliğine olan tepkilerini ortaya koymak amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, örgütsel güven ile iĢ gören performansı 

açısından olumlu bir iliĢki belirlenmiĢtir. Örgütsel güven kurum içerisinde çatıĢmayı 

azalttığı gibi adil kaynak dağılımı ve iĢ görenlerin odaklanmalarına katkı sağladığı ortaya 

çıkarılmıĢtır. ÇalıĢmada edinilen bilgilere göre, örgütsel güvenin aĢırı risk ortamlarında 

risk oranını azalttığı da belirlenmiĢtir.  

Özdere, (2015) Öğretmen Algılarına Göre Okul Müdürlerinin Yeterlilik düzeyleri 

ile Örgütsel Güven Düzeyi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi adlı çalıĢmasında okul 

yöneticilerinin yetersiz olduğu alanların tespit edilmesi, öğretmenlerin örgütsel güven 

seviyeleri ve bu süreci etkileyen unsurların belirlenmesi ve yetersiz olunan alanların 

giderilmesiyle hizmet kalitesinin yükselmesine katkıda bulunmak amacıyla çalıĢmasını 

gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmada, ilk ve ortaöğretim okullarında çalıĢmakta olan okul 

müdürleri ile öğretmenlerin görüĢlerine bağlı olarak, yaĢ, cinsiyet, branĢ, okuldaki öğrenci 

sayısı, okuldaki öğretmen ve idareci sayısına göre istatiksel olarak değiĢiklik olup 

olmadığını belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın evrenini Ġstanbul ili 

Beykoz ilçesi ilkokul ve ortaokullarda çalıĢmakta olan öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

ÇalıĢmada anket yöntemi ile 496 katılımcı ile gerçekleĢen veriler incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

sonucunda, öğretmen algılamalarına göre okul yöneticilerinin yeterlilik seviyesi iyi 
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derecede olup öğretmenlerin örgütsel güven seviyesi ise orta derecededir. Öğretmenlerin 

okul yöneticilerinin yeterlilik seviyesi ve örgütsel güven seviyesi algısında yüksek oranda 

pozitif yönlü iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Zengin, (2011) Van‟da gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında ilköğretim okullarında görev 

yapmakta olan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki güven seviyesi ve vatandaĢlık 

davranıĢını belirlemek maksadıyla gerçekleĢtirmiĢtir. Yapılan çalıĢmada okullarda güven 

ve vatandaĢlık hissi oluĢturan faktörlerin, bu kavramlar ile ilgili olumlu ve olumsuz 

fikirlerin ortaya çıkması ve edinilen sonuçların okul içerisinde sosyal ortamın 

düzenlenmesine etki etmesi istenmektedir. ÇalıĢmanın evrenini Van il ve ilçe 

merkezlerinde ilköğretim okullarında görev yapmakta olan 7211 öğretmen katılımıyla 

oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın verileri değerlendirildiğinde elde edilen sonuçlar, katılımcılar 

küçük ortamlarda sağlanan güven seviyesinin daha fazla olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma 

bulgularında ise okullardaki örgütsel vatandaĢlık davranıĢında cinsiyet bakımından 

farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. Özgecilik kavramı açısından değerlendirildiğinde 

erkeklerin kadınlara oranla daha pozitif bakıĢ açısıyla düĢündükleri belirlenmiĢtir. BranĢ 

değiĢkeni açısından incelendiğinde ise, sınıf öğretmenlerinin, branĢ öğretmenlerine oranla 

daha pozitif davranıĢ sergiledikleri saptanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda okullardaki örgütsel 

güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Yılmaz, (2006) Okul yöneticilerinin etik liderlik düzeylerinin okullardaki örgütsel 

güven düzeyine olan etkisini incelemek amacıyla çalıĢmasını gerçekleĢtirmiĢtir. 

ÇalıĢmanın evrenini 2004-2005 eğitim ve öğretim yılları arasında ilköğretim okullarında 

görev yapmakta olan öğretmenler oluĢturmaktadır. ÇalıĢma 1144 kadın 1288 erkek olmak 

üzere toplam 2432 katılımcı öğretmen ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada okul 

yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını belirlemek amacıyla „‟ Etik Liderlik Ölçeği „‟ ve 

okullardaki örgütsel güven seviyesini tespit etmek için „‟ Okulda Örgütsel Güven Ölçeği „‟ 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma sonucu elde edilen verilere göre; Örgütsel güven kavramının alt 

boyutu olan çalıĢanların duyarlılığı, etik liderliğin alt boyutlarından biri olan iklimsel, 

iletiĢimsel ve karar vermede etik davranmaya anlamlı seviyede etki etmektedir. Örgütsel 

Güvenin çalıĢanlara ve yöneticiye güven iletiĢim ortamının puanlama ortalamaları; 

Öğretmenlerin cinsiyet, memleket, öğrenim durumu, yerleĢim yeri gibi faktörlere göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir. Öğretmenlerin iletiĢim ortamı, yeniliğe açık 

olma, çalıĢanlara karĢı duyarlılık arasında ise anlamlı farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 
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Özarallı ve Torun, (2011)‟a göre çalıĢan bireyler arasında gerçekleĢen etkileĢimin 

ne Ģekilde gerçekleĢmesi gerektiği örgüt tarafından Ģematik olarak belirlenir ve biçimsel 

(formel) iletiĢim yatay ve dikey iletiĢim kanalları ile meydana gelir. Fakat örgüt Ģeması 

dıĢında gerçekleĢen dedikodu ve söylenti gibi biçimsel olmayan (informel) iletiĢim 

kanalları da bulunmaktadır. Yapılan çalıĢmalar incelendiği takdirde formel ve informel 

iletiĢimin olumlu ve olumsuz yönlerini ortaya çıkaran çalıĢmaların olduğu görülmektedir. 

Bu çalıĢmada, biçimsel ve biçimsel olmayan iletiĢim yöntemlerinin; Bireylerarası 

iliĢkilerin kalitesi ve kurum baĢarısı bakımından oldukça önemli faktör olan güven kavramı 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢma‟ da kolayda örnekleme yöntemi ile farklı 

kurumların üst ve orta kademe çalıĢanları ile toplamda 131 katılımcı ile araĢtırma 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına göre biçimsel (formel) iletiĢim kanalı ile 

yöneticiler ve faaliyette bulunulan kuruma olan güven arasında olumlu bir iliĢki olduğu 

belirlenirken biçimsel olmayan (informel) iletiĢim tarzı ile yönetici ve kuruma olan güven 

arasında olumsuz iliĢkinin varlığından bahsedilmiĢtir.  

Yıldız, (2019) örgütsel güven ve iletiĢimin bağlılığa etkilerini incelemek amacıyla 

çalıĢmasını gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢma internet ortamında aktif olarak bulunmakta olan 

Docplanner Teknoloji Aġ‟nin Türkiye merkezi olan Doktortakvimi.com çalıĢanları ile 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢmada verilerin elde edilmesinde anket tekniği ile kiĢisel bilgi formu, 

örgütsel bağlılık ölçeği, örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim ölçeğinden faydalanılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonucu edinilen bilgilere göre, örgütsel güven ve örgütsel iletiĢimin örgütsel 

bağlılık üzerinde pozitif yönlü etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılıkta % 

31,4‟lük kısımda örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim tarafından izah edildiği belirlenmiĢtir.  

Cindy, (1997) Saygı, Özen ve Güven Topluluğu; Ġlköğretim Okulunda ÇalıĢma 

adıyla gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmasında saygı, özen ve güven kavramları üzerinde 

durulmuĢtur. Hayatımızın her alanında karĢımıza çıkan bu kavramların ilköğretim okulları 

açısından incelendiğinde etkili ve verimli çalıĢmaların gerçekleĢtirilmesi, devamlılığın 

sağlanması ve sürdürülmesi açısından da oldukça önemlidir. Bu araĢtırmada Los 

Angeles‟ta bir ilköğretim okulunda, okulun kendini tanıtma ve ifade etme biçimlerini 

analiz eden çalıĢma ile saygı, güven ve özen kavramlarının belirli özellikleri ile etkisini 

incelemek amacıyla çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada bir yıllık vaka araĢtırması, 

katılımcı gözlem ve çeĢitli görüĢmeler sonucunda veriler elde edilmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, okuldaki geliĢimin okuldaki değiĢime bağlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Toplumun amacı öğrencilerin eğitimli düĢünür ve sevecen birey olmalarına yardımcı 
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olmaktır. Öğretmenlerin veliler ve öğrenciler ile iletiĢim sağlaması ve velilerin evde eğitim 

çabaları ile çeĢitli yöntemler ile öğrencilerin saygı, güven kavramlarını kanıksamalarını 

sağlayan iĢ birliği ile gerçekleĢtiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

3.9. Psikolojik SözleĢme 

    Psikolojik SözleĢme, örgüt ile çalıĢanları arasında karĢılıklı beklentilere dayalı 

baĢarı ve baĢarısızlıkların sonucunu ortaya çıkaran, apaçık dile getirilmemiĢ bir 

anlaĢmadır. BaĢka bir deyiĢle, örgütlerin ve bireylerin belirli bir amacı gerçekleĢtirmek 

üzere bir araya geldikleri ve birbirlerine karĢı sorumlulukları üzerine inĢa edilmiĢ, birey ile 

örgüt arasında yazılı olmayan beklentilerin bütünüdür. Örgütler çalıĢanlarına adil ve 

performansa odaklı ücret garantisi sunarken; çalıĢanlar da dürüst çalıĢma ve sadakat sözü 

vermektedir. KarĢılıklı sözleĢme, yazılı olmayarak her iki tarafın onayı ile devam eden ve 

örgüt ile çalıĢan iliĢkilerini baĢlatan bir öneme sahiptir. Dolayısıyla örgütler için ciddi bir 

önem taĢımaktadır. Taraflardan biri sorumluluğu yerine getirmediği noktada, karĢılıklı 

iliĢkiyi bozmakta ve sorumluluğu yerine getirmeye yönelik inancın bozulmasına sebep 

olmaktadır (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 1). 

KarĢılıklılık Normu: Bu kuram, bireylerin elde etmiĢ oldukları faydalara iliĢkin olumlu 

davranıĢ göstereceği düĢüncesine dayanmaktadır. KarĢılıklılık normunun göz önüne 

alınabilmesi için bireylerin kendilerine fayda sağlayan bireylere fayda sağlamaları ve 

onlara zarar verecek herhangi bir davranıĢta bulunmamaları gerekmektedir. 

Gouldner(1960) göre karĢılıklılık normunun evrensel bir özellik olduğunu belirterek sadece 

ortaya çıkan durumun Ģartlara, bireylerin kiĢilik yapısına ve normun sonucuna göre 

değiĢim gösterebileceğini ifade etmiĢtir. Bireye yapılan yardım, o bireyin o yardıma ne 

kadar ihtiyacı olduğuna bağlı olmaktadır. Kısaca karĢılıklılık normu, bireyin kendilerine 

yardım edene baĢka bir yardım ile karĢılık verebileceği düĢüncesine dayanmaktadır 

(Gouldner, 1960: 161-178). 

Sosyal DeğiĢim Teorisi: Tarafların ödüllendirilme beklentisi (takdir edilme, onurlandırma, 

arkadaĢlık) çerçevesinde sosyal iliĢkilere girdiği ve bu iliĢkileri sürdürdüğü temeline 

dayanmaktadır. Burada karĢılıklı iliĢkilerde bireyin sahip olduğu konum önemlidir. Bir 

bireyin diğer bir birey ile iliĢkisindeki konumu 3 Ģekilde olabilmektedir. Bunlar;  bağımsız 

olma durumu, bağımlı olma durumu ve karĢılıklı bağımlı olma durumudur. Bağımsızlık ve 

bağımlı olma durumlarında sosyal değiĢimden bahsedilemez; sosyal değiĢimden 

bahsedilebilmesi için karĢılıklı bağımlı olma durumu olmalıdır. Bu açıdan sosyal değiĢim,  

baĢka bireyler ile karĢılıklı dayanıĢma ve iĢ birliğini gerektirmektedir. (Cropanzano ve 
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Mitchell, 2005: 874-900). Tez çalıĢması kapsamında örgütsel iletiĢim düzeyi ile örgütsel 

güven algısı arasında karĢılıklılık normu gereği anlamlı ve pozitif iliĢkiler beklenmektedir.   
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4. YÖNTEM 

 

   Tez çalıĢmasının bu bölümünde; araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, 

araĢtırmanın kapsamı, sınırlılıkları, araĢtırma tasarımı, araĢtırmada yararlanılan veri 

toplama araçları, araĢtırma modeli ve hipotezleri, evren ve örneklem ayrıca verilerin analizi 

açıklanmaktadır.  

 

4.1. AraĢtırmanın Amacı  

 Bu tez çalıĢmasının amacı, örgüt içerisinde oluĢturulan güven ile örgütsel iletiĢim 

arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmaktır. Aynı zamanda çalıĢanların örgütsel güvenleri ile 

örgütsel iletiĢim düzeylerinin demografik özellikler açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığı da 

incelenmektedir. Güven bireylerin yaĢamlarına devam etmelerini sağlayan önemli 

unsurlardan biri olarak karĢımıza çıkmaktadır. Organizasyon içerisinde de güvenin 

yadsınamaz olduğu bilinmekte ve önemi her geçen gün artmaktadır. Güven duygusunun ve 

iletiĢimin aktif olarak sağlandığı organizasyonlarda iĢ görenlerin birbirleriyle uyum 

içerisinde çalıĢtıkları, çatıĢmanın minimum, verimliliğin ise maksimum düzeyde ilerlediği 

gözlemlenmektedir. Organizasyon içerisinde yöneticilerin etkili bir yönetim anlayıĢı 

benimsemesi, iĢ görenlerin etkin katılım sağlaması ile kurumun belirlenen hedeflere 

ulaĢmasını sağlamaktadır. Örgüt içerisinde güvenin kalıcı bir Ģekilde sağlanabilmesi için 

ise bu güveni destekleyecek kurumsal bir ortam oluĢturulması gerekmektedir. Güven, 

organizasyonlar için oldukça önemlidir. ĠletiĢimin baĢlangıcı ise güvenin oluĢmasıyla 

iliĢkilidir.  

 

4.2. AraĢtırmanın Önemi 

   ĠletiĢim, yaĢamın varoluĢ sürecinin bütünüdür, bireyler yaĢamlarına devam 

edebilmek için iç ve dıĢ çevreleriyle iletiĢim sürecinde bulunmak durumundadır. Güven ve 

iletiĢim bir sürecin ayrılmaz iki ayrı parçası gibidir. Güven iletiĢim sürecinin baĢlangıcı 

olmakta, iletiĢim ise güven duygusunun sürekliliğini sağlamaktadır. Güven, bireylerarası 

iletiĢimin önemini belirlemektedir. Örgüt içerisinde de etkin iletiĢimin gerçekleĢebilmesi, 

güven ortamının oluĢturulmasına bağlıdır. Bu tez çalıĢmasında örgüt içerisindeki güven ile 

kurumdaki iletiĢim iliĢkisi incelenecektir. Tez konusu ile iliĢkili alanyazın incelemesinde 

konu hakkında yeteri kadar çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Ġncelenen çalıĢmalar sınırlı düzeyde 

kalmıĢtır. 
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 Bu kapsamda araĢtırma ulusal alanyazına katkı sağlamaktadır. ÇalıĢma ile 

örgütlerdeki güven ve iletiĢim iliĢkileri tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma Adıyaman 

ilinde tekstil sektöründe faaliyet göstermekte olan ulusal bir firma çalıĢanları ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ayrıca 1943 yılında kurulan firma; pamuk, suni ve estetik iplikler, ev 

tekstili örgü ve dokuma tesislerinde üretim yapmaktadır. Bu kapsamda alanyazın 

bölümündeki teorik bilgilere ilave olarak, araĢtırmada Adıyaman ilinde faaliyet gösteren 

özel sektör çalıĢanlarında örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiler ampirik bir 

araĢtırmayla değerlendirilmektedir. 

  AraĢtırma ayrıca, Adıyaman ili özelinde söz konusu değiĢkenleri incelemesi 

açısından da önemli olmaktadır. AraĢtırma sonucunda geliĢtirilecek önerilerin hem teorik 

düzeyde hem de uygulamaya yönelik fayda sağlaması beklenmektedir. Bu nedenle literatür 

kısmında belirtilen bilgilerin yanı sıra idari iĢlerdeki çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyleri 

ile örgütsel güven algılarındaki etkileĢim derecesini belirleyebilmek amacıyla ampirik bir 

araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

4.3. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

 ÇalıĢma kapsamında Adıyaman ilinde tekstil sektöründe faaliyet göstermekte olan 

özel bir kurum içerisinde güven ortamının nasıl sağlandığı ve çalıĢanların organizasyon içi 

iletiĢimi incelenerek örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiler açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma coğrafi bölge olarak Adıyaman ilini kapsamaktadır. AraĢtırma özel 

bir kurumda gerçekleĢtirilmekte ve sadece tekstil sektörünü içermektedir. AraĢtırmanın 

örneklem birimi açısından kapsamını özel sektör çalıĢanları oluĢturmaktadır.   

AraĢtırmanının sınırlılıkları aĢağıdaki Ģekildedir: 

   Bu araĢtırmada hizmet sektöründe faaliyet gösteren özel bir kurumda çalıĢanlar 

tarafından örgüte duyulan güven saptanmaya ve oluĢturulan güven ortamı ile örgüt içi 

iletiĢimde meydana gelen değiĢimler açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 ÇalıĢma Adıyaman ili; merkez ilçe ve 2022 yılı ile sınırlıdır. 

 ÇalıĢmada organizasyon içerisinde yönetici ve çalıĢanlara uygulanan ölçek 

sorularına verilen cevaplar ve ölçeğin tespit ettiği özellikler sınırlılık oluĢturmaktadır.  

 ÇalıĢma belirli bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢtirilmekte ve kurum 

çalıĢanlarının bilgileri ile sınırlı olmaktadır.  

 ÇalıĢmanın belirlenen amaçlara ulaĢabilmesi ve gereken soruların yanıtlanabilmesi 

açısından çalıĢma, belirli oranda katılımcı özel sektör çalıĢanı ile sınırlıdır. 
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4.4. AraĢtırma Modeli ve AraĢtırmanın Hipotezleri 

   AraĢtırma kapsamında örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim düzeyi iliĢkilerini 

incelemeye yönelik aĢağıdaki model kurulmuĢtur. 

 

   Örgütsel Güven  

  

    Örgütsel ĠletiĢim 

                                          

AraĢtırma kapsamında, gerçekleĢtirilen literatür tarama sonucunda, çalıĢanların 

örgüte ve yöneticiye olan güven düzeyleri ile örgüt içi iletiĢimleri arasındaki iliĢkileri 

belirlemeye yönelik aĢağıdaki temel hipotezler ve alt hipotezler oluĢturulmuĢtur. Bu 

doğrultuda, örgütsel güven ile iletiĢimin pozitif iliĢkili olması beklenmektedir. Ayrıca 

çalıĢanların örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim düzeylerinin demografik değiĢkenler (yaĢ, 

medeni durum, eğitim durumu, toplam çalıĢma düzeyi, kurum içi pozisyon, gelir düzeyi ve 

cinsiyet) açısından farklılık göstereceği varsayılmaktadır. ÇalıĢma ile ilgili alanyazından 

benzer bazı araĢtırma örnekleri aĢağıdaki Ģekildedir. 

Zengin, (2011)  Van ilinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında ilköğretim okullarında 

görev yapmakta olan öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki güven seviyesi ve 

vatandaĢlık davranıĢını belirlemek maksadıyla gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢmanın verileri 

değerlendirildiğinde elde edilen sonuçlar, katılımcılar küçük ortamlarda sağlanan güven 

seviyesinin daha fazla olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢma bulgularında ise okullardaki 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢında cinsiyet bakımından farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Sevinç ve Sağlam (2018: 57) tarafından 2011-2012 eğitim öğretim yılları arasında 

UĢak ilinde ilköğretim okullarında çalıĢmakta olan 297 öğretmenin katılımı ile 

öğretmenlerin yöneticilerin iletiĢim yeteneklerine yönelik fikirlerinin örgütsel güvenlerini 

nasıl etkilediğini inceleyen bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, okulda 

yöneticilerdeki iletiĢim yetkinliği artıĢının öğretmenlerde güveni yükselttiği ortaya 

çıkmıĢtır.   

BektaĢ, Kanatlı ve ĠĢçi (2021: 768) Ġstanbul ilinde faaliyette bulunan bir özel grup 

hastanesinde sağlık çalıĢanlarında paternalist liderlik yaklaĢımının örgütsel güven 

üzerindeki etkisi konusunda bir çalıĢma uygulamıĢlardır. ÇalıĢmada ankete katılan 329 

çalıĢandan elde edilen verilerin analiz bulgularına göre, paternalist liderlik davranıĢının 
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örgütsel güveni %45 oranında açıkladığı ve sağlık çalıĢanlarında paternalist liderlik 

davranıĢları ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın temel ve alt hipotezleri aĢağıdaki Ģekilde kurulmaktadır:  

H1: ÇalıĢanların iĢletmeye yönelik güven duyguları ile iĢletmeye yönelik iletiĢim düzeyleri 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: ÇalıĢanların demografik özellikleri açısından örgütsel güven düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H2a: ÇalıĢanların yaĢ değiĢkeni açısından örgütsel güven düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H2b: ÇalıĢanların medeni durum değiĢkenine göre örgütsel güven düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H2c: ÇalıĢanların eğitim durumuna göre örgütsel güven düzeyi farklılık göstermektedir. 

H2d: ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre örgütsel güven düzeyi farklılık 

göstermektedir. 

H2e: ÇalıĢanların kurum içi pozisyonlarına göre örgütsel güven düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H2f: ÇalıĢanların gelir düzeyi açısından örgütsel güven düzeyleri farklılık göstermektedir. 

H2g: ÇalıĢanların cinsiyetleri açısından örgütsel güven düzeyleri farklılık göstermektedir. 

H3: ÇalıĢanların demografik özellikleri açısından örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3a: ÇalıĢanların yaĢ değiĢkeni açısından örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3b: ÇalıĢanların medeni durum değiĢkenine göre örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3c: ÇalıĢanların eğitim durumuna göre örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3d: ÇalıĢanların toplam çalıĢma süresine göre örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3e: ÇalıĢanların kurum içi pozisyonlarına göre örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3f: ÇalıĢanların gelir düzeyi açısından örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık 

göstermektedir. 

H3g: ÇalıĢanların cinsiyetleri açısından örgütsel iletiĢim düzeyleri farklılık göstermektedir. 
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4.5. AraĢtırmanın Tasarımı   

  AraĢtırmanın amacı, Adıyaman‟da özel bir kurumda çalıĢanların örgütsel güven ile 

örgütsel iletiĢim düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemektir. AraĢtırma nicel yöntem ile 

tasarlanmaktadır. AraĢtırma, nicel araĢtırma yöntemlerinden biri olan iliĢkisel tarama 

modeli ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Nicel araĢtırma, var olan bir problemin teorilerle test edilerek, sayılarla ölçümü ve 

istatistiksel yöntemlerle analiz edilmesidir. Sayısal araĢtırmalar olarak bilinen bu 

araĢtırmalarda farklı metotlar ile verilerin toplanması ve verilerin istatistiksel yöntemler 

kullanılarak değerlendirilmesi söz konusudur. Metot olarak anket, deney ve tarama 

teknikleri kullanılabilmektedir (Padem, Göksu ve Konaklı, 2012: 58). 

Ġki ya da daha çok değiĢkenin beraber değiĢimlerinin tespitine yönelik iliĢkisel 

tarama modelinde, korelasyonel iliĢkilerin değiĢkenlerde ne Ģekilde gerçekleĢtiği 

belirlenmektedir (Karasar, 2006).  

 

4.6. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmada, 2021-2022 yılı Adıyaman ili merkez ilçede tekstil sektöründe faaliyet 

göstermekte olan özel bir kurum evreni oluĢturmaktadır. Örnekleme alınacak çalıĢan sayısı 

Karacıl‟ın (2018) çalıĢmasında yer alan örneklem hesaplama yöntemi ile tespit edilmiĢtir. 

Yapılan hesaplamada örneklem sayısı 307 bulunmuĢ ve çalıĢan sayısına ulaĢılarak 

değerlendirme yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılmaktadır.  

 Kolayda örnekleme yöntemi, ana kütle içerisinden seçilecek örneklemin araĢtırmacı 

tarafından belirlenen tesadüfi olmayan örneklem yöntemidir. Bu örneklem yöntemi ile 

veriler hızlı, kolay ve ekonomik bir Ģekilde toplanmaktadır (HaĢıloğlu, Baran ve Aydın, 

2015: 20). 

 

4.7. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veriler yüz yüze anket yöntemi ile toplanmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan 

anket formu 3 farklı bölümden oluĢmaktadır. Anket formunun birinci bölümünde, yaĢ, 

cinsiyet, eğitim seviyesi, medeni durum, gelir düzeyi, kurum içi pozisyon ve toplam 

çalıĢma süresini belirlemeye yönelik demografik sorular bulunmaktadır. Anket formunun 

ikinci bölümünde örgütsel güveni ölçmeye yönelik 12 soruluk örgütsel güven ölçeği yer 
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almaktadır. Üçüncü bölümde ise çalıĢanların örgüt içerisinde iletiĢim seviyelerini ölçmeye 

yönelik 21 maddelik ölçek bulunmaktadır. 

Veri toplama araçlarından ilkini Kasil (2010) tarafından örgütsel güven ve örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi ölçmek amacıyla bankacılık sektöründe uygulamıĢ olduğu tez 

çalıĢmasında kullanılan 12 maddelik „‟Örgütsel Güven Ölçeği‟‟ oluĢturmaktadır. Ölçeğin 

orijinali Nyhan ve Marlow (1997) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Demircan (2004) ölçeğe 

iliĢkin geçerlilik-güvenilirlik oluĢturmuĢtur. Ölçeğin kullanılmasının sebebi ise örgüte 

duyulan güven ve yöneticiye duyulan güveni ayrı Ģekilde ölçmesidir. Anket içerisindeki ilk 

8 soru yöneticiye güveni ölçmeye yönelik iken diğer 4 soru örgüte güveni ölçmeye 

yöneliktir. Ölçek, beĢli Likert skalası ile kullanılmıĢtır. Test edilen ölçekte Cronbach Alpha 

güvenilirlik 0.83 Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

  Veri toplama araçlarından ikincisi olarak Elmas‟ın (2017) „‟Örgütsel ĠletiĢimin ĠĢ 

Tatmini Üzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama‟‟ adlı çalıĢmasında kullandığı 21 maddelik 

„‟Örgütsel ĠletiĢim Ölçeği‟‟ kullanılmıĢtır.  ÇalıĢmada ölçek Selfiye Özkan tarafından 2016 

yılında gerçekleĢtirilen yüksek lisans tezinde yer aldığı Ģekliyle kullanılmıĢtır. Ölçek beĢli 

likert olarak kullanılmıĢtır. Ölçekte Cronbach Alpha güvenilirlik 0.73 değerinde 

bulgulanmıĢtır.  

Alanyazında sosyal bilim araĢtırmalarında güvenilirliğin ölçütü Ģu Ģekilde ifade 

edilmektedir (Vural, 2016: 73). 

 - 0.40 ise ölçek güvenilir değil 

 0.40 - 0.60 ise ölçeğin düĢük güvenilirlikte  

 0.60 - 0.80 ise ölçeğin oldukça güvenilir  

 0.80 - 1.00 ise ölçeğin yüksek güvenilir olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu kapsamda 

araĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirlik düzeyleri yüksek olmaktadır.  

Kurum çalıĢanlarının örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim algılarını belirlemeye 

yönelik beĢli likert ölçeği ile kodlamalar yapılmıĢtır. Bu sebeple aritmetik ortalamalar 1‟e 

yaklaĢtıkça çalıĢanların örgüt duydukları güven olumsuz olmakta, 5‟e yaklaĢtıkça ise 

çalıĢanların örgütse duydukları güven olumlu olmaktadır. Karacıl(2018.70)‟e göre 

aritmetik ortalamaların değiĢim aralığı aĢağıda belirtilmektedir. 

DeğiĢim Aralığı („‟Range‟‟)=5-1=4 

DeğiĢim Aralığı („‟Range‟‟)=4/5=0.80 
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4.8. Verilerin Analizi 

Örneklemi oluĢturan çalıĢanların örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim düzeylerinin 

yaĢ, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu, toplam çalıĢma süresi, kurum içi pozisyon 

ve gelir düzeyi gibi demografik özellikler açısından farklılık gösterip göstermediği 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢanların vermiĢ olduğu bilgiler doğrultusunda incelenecek 

olan veriler SPSS programı ile değerlendirilecek olup, çalıĢmada faktör analizi, korelasyon, 

regresyon, anova, bağımsız örneklem T testi, güvenilirlik ve geçerlilik analizleri 

kullanılacaktır. Bu çalıĢmada kurum içerisinde sağlanan güven ortamı ile örgütsel iletiĢim 

arasındaki iliĢki uygulanacak ölçekler ile değerlendirilmeye çalıĢılacaktır.  

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla değiĢken arasında iliĢki olup olmadığını 

tespit etmek amacıyla kullanılan tekniktir (Padem, Göksu ve Konaklı,2012:178). 

Regresyon analizi, aralarında neden-sonuç iliĢkisi bulunan iki veya daha fazla değiĢken 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmede kullanılan yöntemdir (Erilli ve Kartal, 2020: 61). Ġki veya 

daha fazla grubun karĢılaĢtırılmasında anova yöntemi uygulanmaktadır. T-testi yalnızca iki 

grubun ortalamasını karĢılaĢtırabilirken anova, ikiden daha fazla grubun ortalamasını 

karĢılaĢtırabilmektedir (Özkan, 2016: 54). Güvenilirlik, bir ölçme aracının tutarlı sonuçlar 

verebilme yeteneği iken geçerlilik, bir araĢtırmada elde edilen verilerin konuyu gerçekte 

olduğu gibi tanımladığına dair dayanaklardır (Çöllü, 2014: 290). 

Verilerin toplanması ve veri giriĢlerinin yapılmasıyla birlikte verilerin analizi 

uygulama kısmına geçilmiĢtir. Toplanan verilerin normal dağılım gösterip göstermediği 

incelenmiĢ ve örneklem büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Örneklem sayısı 30 kiĢiyi aĢtığında 

parametrik test yapılabileceği vurgulanmaktadı (Akbulut, 2010: 19). ÇalıĢma kapsamında 

geçerli örneklem 307 kiĢiden oluĢmaktadır.   

Normallik tespitinde çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerinin kontrol 

edilmesi de farklı bir diğer yöntemdir. Örün (2015)„e göre çarpıklık (skwness) ve basıklık 

(kurtosis) değerlerinin -1 ile +1 değer aralığındayken verilerin normal dağılmaktadır. 

(Örün, 2015: 68). Kalaycı (2009) „a göre değerler -1,96 ile +1,96 değer aralığındaysa 

veriler normal dağılmaktadır (Kalaycı, 2009: 6). 

Bu çalıĢmada çarpıklık değerinin 0,137 ve basıklık değerinin 0,324 olması verilerin 

normal dağılıma sahip olduğunu göstermektedir. Bu sebeple hem örneklem sayısının 

yeterli büyüklükte olması hem de çarpıklık ve basıklık değerlerinin belirtilen aralıklarda 

yer alması ile parametrik testlerin kullanılabilmiĢtir. Buna göre; bağımsız örneklem t-testi, 
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Tek Yönlü Varyans Analizi yürütülmüĢtür. Elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 

ile sonuçlara ulaĢılabilmiĢtir.  
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5. BULGULAR 

 

ÇalıĢmanın bulgular bölümünde betimsel bulgular, geçerlilik ve güvenilirlik 

analizleri, korelasyon analizi, faktör analizi, bağımsız örneklem T testi, anova ve regresyon 

analizi bulguları yer almaktadır. Nicel araĢtırma yöntemi kapsamında SPSS paket programı 

ile veriler analiz edilmiĢtir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular tablo Ģeklinde 

yorumlanmaktadır.      

             

5.1. Özel Kurum ÇalıĢanlarının Demografik Niteliklerine Yönelik Bulgular  

Bulgular bölümünün birinci alt baĢlığında araĢtırmaya katılan özel kurum 

çalıĢanlarının demografik özelliklerine iliĢkin bulgular yer almaktadır. Demografik 

nitelikler bakımından cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, toplam çalıĢma 

süresi, kurum içi pozisyon ve gelir düzeyinin katılımcılardan cevaplanması istenmiĢtir. 

Katılımcıların vermiĢ oldukları cevaplara dayanarak aĢağıdaki tablo oluĢturulmuĢtur. 

 

Tablo 5.1. Katılımcılara ilişkin demografik özelliklere yönelik dağılımlar 

Demografikler Sıklık (N=307)           Yüzde (%) 

 Kadın 143 46,6 

Cinsiyet Erkek 164 53,4 

 Toplam 307 100 

 18-30 92 30,0 

 31-40 87 28,3 

YaĢ 41-50 69 22,5 

 50ve üzeri 59 19,2 

 Toplam 307 100 

 Evli 219 71,3 

Medeni Durum Bekâr 88 28,7 

 Toplam 307 100 

 Ġlköğretim 92 30,0 

 Lise 176 57,3 

Öğrenim Durumu Ön Lisans 32 10,4 
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Lisans 7 2,3 

 Lisansüstü - - 

 Toplam 307 100 

 0-5 yıl arası 57 18,6 

 6-10 yıl arası 98 31,9 

Toplam ÇalıĢma 

Süresi 

11-15 yıl arası 98 31,9 

 16 yıl ve üzeri 54 17,6 

 Toplam 307 100 

 

 

Alt kademe        

yönetici 

183 59,6 

 Orta kademe   

yönetici 

117 38,1 

Kurum içi  

pozisyon 

Üst kademe  

yönetici  

5 1,6 

 Diğer (…) 2 ,7 

 Toplam 307 100 

 3000-5000 TL arası 9 2,9 

 5001-7000 TL arası 65 21,2 

Gelir Düzeyi 7001-9000 TL arası  170 55,4 

 9001-11000 TL 

arası 

56 18,2 

 11001 TL ve üzeri 7 2,3 

 Toplam 307 100 

 

Tablo 5.1.‟ de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre 143‟ü (%46,6) kadın, 164‟ü (%53,4) erkek katılımcılardan 

oluĢmaktadır. ÇalıĢanlardan 192‟si (%30) 18-30 yaĢ arası, 87‟si (%28,3) 31-40 yaĢ arası, 

69‟u (%22,5) 41-50 yaĢ arası, 59‟u (%19,2) ile 50 yaĢ ve üzeri grubundadır. Medeni 

durumlarına göre çalıĢanların 219‟u (%71,3) evli, 88‟i (%28,7) bekârlardan oluĢmaktadır. 

Öğrenim durumuna göre çalıĢanların 92‟si (%30,0) ilköğretim, 176‟sı (%57,3) lise, 32 „si 

(%10,4) ön lisans ve 7‟si (%2,3) ise lisans mezunudur. ÇalıĢanların 57‟si (%18,6) 5 yıl ve 

aĢağısı, 98‟i (%31,9) 6-10 yıl arası, 98‟i (%31,9) 11-15 yıl arası, 52‟si (%16,9) 16 yıl ve 

Tablo 5.1.  (Devamı) Katılımcılara ilişkin demografik özelliklere yönelik dağılımlar 
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üzeri mesleki kıdeme sahiptir. Kurum içerisindeki pozisyonlarına göre çalıĢanların 183‟ü 

(%59,6) alt kademe yönetici, 117‟si (%38,1) orta kademe yönetici, 5‟i (%1,6) ise üst 

kademe yöneticilerdir. Gelir düzeyine göre çalıĢanların 9‟u (%2,9) 3000-5000 arası, 65‟i 

(21,2) 5001-7000, 170‟i (%55,4) 7001-9000, 56‟sı (%18,2) 9001-11000 ve 7 „si (%2,3) 

1101 TL ve üzeri ücret almaktadır. 

 

5.2. Özel Kurum ÇalıĢanlarının Örgüte Duydukları Güveni Belirlemeye Yönelik 

Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde özel kurum çalıĢanlarının örgüte duydukları güven 

düzeylerine ait faktörlere iliĢkin standart sapma ve aritmetik ortalama değerleri ortaya 

çıkmaktadır. Bu doğrultuda bulgular Tablo. 5.2‟  de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.2. Özel kurum çalışanlarının örgüte duydukları güvene yönelik betimsel bulgular 

                                                                                                              _ 

                                                                                            N               X               SS 

 

1. DeğiĢken: Örgütsel Güven Düzeyi (X=4,1881; SS= ,39961; Yüksek Düzeyde  

 

1. 307 4,0586 ,51432 

2. 307 4,0717 ,54360 

3. 307 4,1270 ,60511 

4. 307 4,1987 ,61803 

5. 307 4,2410 ,68638 

6. 307 4,2150 ,71357 

7. 307 4,2150 ,72718 

8. 307 4,1824 ,73160 

9.  307 4,2085 ,69230 

10.  307 4,2345 ,72110 

11.  307 4,2606 ,65965 

12.  307 4,2443 ,72913 

* N: Örneklem sayısı, X: Ortalama ve SS: Standart sapma 

Kaynak: Karacıl, 2018: 84 

   

Tablo 5.2.„ ye göre özel kurum çalıĢanlarının „‟Örgüte Duydukları Güven‟‟ 

aritmetik ortalamalarının „‟Oldukça Yüksek Düzeyde‟‟ oluĢtuğu ifade edilebilir. „‟Örgütsel 



43 
 

Güven Düzeyi‟‟ boyutunda en yüksek puan ortalamalarının „‟Yöneticimin iĢini baĢka 

sorunlara yol açmadan yapabileceğine iliĢkin güvenim tamdır‟‟(4,21=,727), „‟Yöneticimin 

iĢi sırasında yaptıklarını dikkatlice düĢüneceğine olan güvenim tamdır‟‟(4,18=,731) „‟Bu 

iĢletmenin bana adil davranacağına olan güvenim tamdır‟‟(4,20= ,692) ifadelerinin olduğu 

görülmektedir.  

En düĢük puan ortalamalarına bakıldığında ise, „‟Yöneticimin iĢiyle ilgili önemli 

konularda teknik olarak yeterli olduğuna güvenim tamdır‟‟(4,05=,514), „‟Yöneticimin 

iĢiyle ilgili üzerinde iyi düĢünülmüĢ kararlar alacağına olan güvenim 

tamdır‟‟(4,07=,543),‟‟Yöneticimin görevinden ayrılmayacağına olan güvenim 

tamdır‟‟(4,12=,605) ifadelerinin olduğu görülmektedir. 

 

5.3. Özel Kurum ÇalıĢanlarının Örgüt Ġçerisindeki ĠletiĢim Düzeyini Belirlemeye 

Yönelik Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde özel kurum çalıĢanlarının kurum içerisinde 

birbirleriyle olan iletiĢim seviyelerini belirlemeye yönelik faktörler standart sapma ve 

aritmetik ortalama değerleri yer almaktadır. Buna göre elde edilen bulgular tablo 5.3‟ de 

açıklanmaktadır. 

 

Tablo 5.3. Özel kurum çalışanlarının örgüt içerisinde gerçekleştirmiş oldukları iletişim 

değerlerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler 

                                                                                                                  _ 

                                                                                                N               X               SS 

 

2. DeğiĢken: Örgütsel ĠletiĢim Düzeyi (X=4,0746; SS= ,37291; Yüksek Düzeyde) 

 

1. Ġfade 307 3,7948 ,82856 

2. 307 3,9609 ,65562 

3. 307 4,0749 ,66979 

4.  307 4,1531 ,67108 

5.  307 4,2150 ,70898 

6.  307 4,2541 ,63704 

7.  307 4,3420 2,31158 

8.  307 4,1726 ,70444 

9.  307 4,1075 ,78685 
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10.  307 4,1140 ,76911 

 

 

11.  

 

 

307 

 

 

3,5831 

 

 

1,28926 

12.  307 4,1336 ,81954 

13.  307 4,2052 ,71873 

14.  307 4,1564 ,69191 

15.  307 4,2150 ,67109 

16.  307 4,2248 ,69426 

17.  307 3,1954 1,65118 

18.  307 4,1010 ,71371 

19.  307 4,1792 ,65964 

20.  307 4,2671 ,64701 

21.  307 4,2476 ,72126 

* N: Örneklem sayısı, X: Ortalama ve SS: Standart sapma 

Kaynak: Karacıl, 2018: 84 

      

Tablo 5.3.‟ e bakıldığı zaman özel kurum çalıĢanlarının örgüt içerisinde iletiĢim 

düzeyi aritmetik ortalamalarının „‟Oldukça Yüksek Düzeyde‟‟ olduğu görülmektedir. 

„‟Örgütsel ĠletiĢim Düzeyi‟ boyutunda bakıldığında en yüksek puan ortalamalarının 

„‟ÇalıĢanlar üst kademe yöneticiler ile yüz yüze görüĢebilirler‟‟(4,34=2,31), „‟Bu iĢ 

yerinde yoğun olarak dedikodu yapılır‟‟(3,58=1,28), „‟ÇalıĢanlar arası çatıĢma kültürel 

farklılıklardan kaynaklanır‟‟(3,19=1,65), „‟Yöneticiler çalıĢanlarla sadece iĢ ile ilgili 

konularda iletiĢim kurar‟‟(3,79=,82) ifadelerinin olduğu görülmektedir. 

En düĢük puan ortalamaları incelendiğinde ise, „‟ÇalıĢanlar arasında deneyim ve 

fikirler paylaĢılır‟‟(4,25=,637), „‟ĠĢ il ilgili yeterince toplantı yapılır‟‟(4,26=,647), 

„‟ÇalıĢanlara kurumun amaçları, politikalar, hedefler ve sorunlar açıklanır‟‟(3,96=,65), 

„‟Bu kurumda statüsü yüksek olan kiĢilere ulaĢmak zordur‟‟(4,17=,65) ifadelerinin olduğu 

görülmektedir. 

 

5.4. Faktör Analizi 

Faktör analizi, fazla sayıda değiĢkenlerden belirli değiĢkenleri gruplayarak 

değiĢken sayısını azaltmak amacıyla kullanılan yöntemdir. Faktör analizini uygulamanın 

Tablo 5.3. (Devamı) Özel kurum çalışanlarının örgüt içerisinde gerçekleştirmiş 

oldukları iletişim değerlerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler 
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amacı, karmaĢık bir veri setinden verilerin kolay, anlaĢılabilir ve yorumlanabilir hale 

getirilmesidir (AltunıĢık, 2012: 265). Faktör analizinde, regresyon analizinde olan bağımlı 

değiĢken ve bu bağımlı değiĢkeni açıklamaya çalıĢan bağımsız değiĢken veri seti mevcut 

değildir. Faktör analizinde birbirleriyle aralarında yüksek korelasyon bulunan değiĢken 

setinin bir araya getirilmesiyle faktör adı verilen genel değiĢkenlerin oluĢturulması esastır. 

Burada amaç değiĢken sayısını azaltma ve değiĢkenleri sınıflandırmadır (Kalaycı 2009: 

321).  

KeĢfedici faktör analizi, gözlemlenebilen çok sayıdaki nitelikten boyutların 

oluĢturulmasıdır (YaĢlıoğlu, 2017: 75). ÇalıĢmada keĢfedici faktör analizi uygulanmıĢtır.  

KeĢfedici faktör analizinin uygulanabilmesi adına örneklem sayısının minimum 300 

olması gerekmektedir. Bu çalıĢmada örneklem sayısının 307 olması faktör analizini 

uygulamak için yeterli sayıyı oluĢturmaktadır. Diğer yandan, faktör analizinde KMO 

değerlerinin kabul edilir en alt sınırı 0,50 olmakla birlikte KMO değeri 1‟e yaklaĢtıkça 

değerin mükemmel bir hale geldiğini ifade etmektedir (Yalım, 2015: 133). Ayrıca, Barlett 

küresellik katsayısı olarak p değeri 0,05‟ten küçük ise faktör analizi uygulanabileceği ifade 

edilmektedir (Karacıl, 2018: 74). 

Bu araĢtırmada Örgütsel güven ölçeği için KMO değeri 0,772 ve Barlett küresellik 

testi p Değerinin 0,000 biçimindedir. Örgütsel iletiĢim ölçeğinin KMO Değeri 0,746 ve 

Barlett küresellik katsayısı 0,000 olarak faktör analizi açısından ölçümün uygun olduğu 

belirtilmektedir. 

Tablo 5.4. Ölçeklerin faktör analizi bulguları 

 

Ölçek 

 

Faktör 

 

Faktör 

Yükleri 

 

Açıklanan 

Toplam 

Varyans 

 

KMO Testi 

 

Barlett 

Testi (p) 

 

 

Örgütsel 

Güven 

 

 

Yöneticiye 

Duyulan  

Güven 

 

 

0,621-0,688 

 

 

 

 

65,191 

 

 

 

 

0,772 

 

 

 

 

0,000 

  

Örgüte 

Duyulan 

Güven  

 

0,571-0,700 

 

Örgütsel 

ĠletiĢim 

 

Örgütsel 

ĠletiĢim 

 

0,337-0,651 

 

65,559 

 

0,746 

 

0,000 

P<0,000 

Tablo 5.4. (Devamı) Ölçeklerin faktör analizi bulguları 
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Tablo 5.4.‟ de Örgütsel güven ile ilgili 12 değiĢken ile yapılan analiz sonucu 

toplamda 2 faktör elde edilmiĢtir. Elde edilen faktörler toplam varyansın % 65,191 „ini 

açıklamakla birlikte KMO oranı 0,772 dir. Analiz sonucu elde edilen birinci faktör 

yöneticiye duyulan güven boyutundan olup 8 ifade yer almakta ve 0,621 ile 0,688 faktör 

yüküne sahip olmaktadır. Analiz sonucu elde edilen ikinci faktör ise örgüte duyulan güven 

boyutunda olup 4 ifadeden oluĢmakla birlikte 0,571 ile 0,700 faktör yüküne sahiptir. 

Örgütsel iletiĢim ile ilgili 21 madde ile yapılan analiz sonucu örgütsel iletiĢimin tek boyut 

altında toplandığı belirlenmiĢtir. Elde edilen faktörler toplam varyansın %65,559 „unu 

oluĢturmakla birlikte KMO oranı 0,746 dır. Ayrıca örgütsel iletiĢime yönelik ifadeler 0,337 

ile 0,651 arasında faktör yüküne sahiptir. 

 

5.5. Güvenilirlik Analizi 

Cronbach‟s-Alpha güvenilirlik katsayısı,  Cronbach tarafından  (1951) yılında 

geliĢtirilen iç tutarlılık manasına gelen güvenilirlik katsayısıdır. Cronbach‟s bu katsayıyı, iç 

tutarlılığı sağlayan yöntemlerin tamamının bir ortalaması olarak nitelendirmiĢtir. 

Cronbach‟s Alpha katsayısı 0 ile 1 arasında değer alır. Elde edilen değer 1„e yaklaĢtıkça 

ölçeğe iliĢkin iç tutarlılık ve homojenlik artar (Koğar, 2010: 18). 

    ÇalıĢmada 307 anket geçerli kabul edilmiĢ ve çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Anketin 

güvenilirliği tespite yönelik 12 maddeden oluĢan örgütsel güven ölçeği ile 21 maddeden 

oluĢan örgütsel iletiĢim ölçeği Cronbach‟s Alpha katsayısı ile yorumlanmıĢtır. Cronbach‟s 

Alpha katsayısı yorumları aĢağıda tabloda yer almaktadır. 

Tablo 5.5.  Ölçek ve boyutlarına yönelik güvenilirlik katsayıları 

DeğiĢkenler Soru Sayısı Katılımcı Sayısı Cronbach’s Alpha 

Örgütsel Güven 12 307 0,83 

Örgütsel ĠletiĢim 21 307 0,73 

Toplam 33 307  

    

Tablo 5.5.‟ te Vural‟a (2016) göre güvenilirlik ölçütü 0.80-1.00 aralığında ise 

yüksek oranda güvenilir olduğu belirtilmektedir (Vural, 2016: 73). Yukarıdaki tabloda 

görüldüğü üzere Örgütsel Güven DeğiĢkeni: 0,83, Örgütsel ĠletiĢim DeğiĢkeni: 0,73 olarak 



47 
 

hesaplanmıĢtı. Bu açıdan bakıldığında ölçeklerin iç tutarlılığa sahip olduğu ve güvenilir 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 

5.6. Korelasyon Analizi 

Korelasyon analizi iki değiĢken arasında bir iliĢki olup olmadığını incelemek ve 

aralarında bir iliĢki var ise bunun ne derece olduğunu belirlemek amacıyla kullanılan analiz 

yöntemidir (Yalım, 2015:150). Korelasyon analizi yapılmasının amacı, bağımsız 

değiĢkende meydana gelen değiĢiklikte, bağımlı değiĢkenin ne Ģekilde değiĢeceğini ortaya 

çıkarmaktır. Korelasyon katsayısı „‟r‟‟ ile ifade edilmekte ve -1 ile +1 değerleri arasında 

yer almaktadır. Korelasyon katsayısı değer ve yorumları aĢağıdaki Tablo 5.6‟ da 

belirtilmiĢtir (Kalaycı, 2018:115). 

 

Tablo 5.6. Korelasyon katsayısı değer ve yorumları 

R ĠliĢki 

0,00-0,25 Çok Zayıf 

0,26-0,49 Zayıf 

0,50-0,69 Orta 

0,70-0,89 Yüksek 

0,90-1,00 Çok Yüksek 

Kaynak: Kalaycı, 2018: 116 

 

Örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla 

yapılmıĢ olan Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon katsayısı analiz sonuçları tablo 

5.6.‟da verilmiĢtir. 

Tablo 5.7. Korelasyon katsayısı bulguları 

  

Örgütsel Güven 

 

Örgütsel ĠletiĢim 

Örgütsel Güven  0,310 

P  0,000 

Örgütsel ĠletiĢim 0,310  

P 0,000  

p<0,000 
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Tablo 5.7.‟ de Korelasyon analizi sonucu örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Tablo 5.7. incelendiğinde Pearson Momentler 

Çarpımı Korelasyon değerinin r = 0,310 (p<0,000) olduğu gözlemlenmiĢtir. Bu sonuç 

çalıĢanların örgütsel güven düzeyleri ile örgütsel iletiĢim algılarının anlamlı iliĢkisi 

belirlenmiĢtir. Yani çalıĢanların örgütsel güven algıları ile örgütsel iletiĢim düzeyleri 

arasında düĢük seviyede, pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

5.7. Bağımsız Örneklem T-testi 

Bağımsız örneklem t testi, iki farklı grup üye ortalamalarının karĢılaĢtırılmasında 

kullanılan analiz yöntemidir. Ġki grubun üyeleri birbirinden farklı olmakla beraber ortak 

herhangi bir üye kesinlikle bulunmamalıdır (Kalaycı, 2018: 74). 

 

Tablo 5.8. Cinsiyet açısından örgütsel güven düzeylerinin karşılaştırılması t testi tablosu 

Grup 

 

 

N Ortalama Standart 

Sapma 

T df P 

Kadın 

 

143 4,16 0,40 -1,11 305 0,26 

Erkek  

 

164 4,21 0,39 -1,11 294 0,26 

p<0,265 

 

Tablo 5.8.‟ de Cinsiyet açısından incelenen örgütsel güvene iliĢkin bağımsız 

örneklem t testi analiz sonuçlarına göre; 143 kadın katılımcının ortalaması 4,16 ve 164 

erkek katılımcının ortalaması 4,21‟dir. Örgüte duyulan güven açısından kadın ve erkek 

çalıĢanlar arasında belirgin bir fark olmamakla beraber erkek çalıĢanların örgüte duymuĢ 

oldukları güvenin daha fazla olduğu görülmektedir. p=0,26 sonucu gruplar arasında 

anlamlı farklılık olmadığını ifade etmektedir. (%95 güven aralığı içerisinde p >0,05 

biçimindedir.) Bu sebeple H2g ve H3g hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tablo 5.9. Cinsiyet açısından örgütsel iletişim düzeylerinin karşılaştırılması t testi tablosu 

Grup 

 

 

N Ortalama Standart 

Sapma 

T df P 

Kadın 

 

143 4,03 0,38 -1,88 305 0,06 

Erkek 

 

164 4,11 0,36 -1,87 294 0,06 

p<0,061 
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   Tablo 5.9.‟ da Cinsiyet açısından incelenen örgütsel iletiĢim t testi analiz 

sonuçlarına göre; 143 kadın katılımcının ortalaması 4,03 ve 164 erkek katılımcının 

ortalaması 4,11 „dir. Örgüt içerisindeki iletiĢim düzeyinde belirli oranda fark olmamakla 

birlikte erkek çalıĢanlar arası iletiĢim düzeyinin daha yüksek olduğu görülmektedir. p=0,06 

sonucu gruplar arasında anlamlı farklılığın olmadığını vurgulamaktadır. Dolayısıyla H2g 

ve H3g hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 5.10. Medeni durum açısından örgütsel güven düzeylerinin karşılaştırılması t-testi 

tablosu 

Grup 

 

 

N Ortalama Standart 

Sapma 

T Df P 

Evli 

 

219 4,18 0,37 -,56 305 0,57 

Bekâr 

 

88 4,20 0,46 -,51 134 0,61 

p<0,575 

    

Tablo 5.10.‟ da Medeni durum açısından incelenen örgütsel güven t testi analiz 

sonuçlarına göre; katılımcıların 219‟u evli ve 88‟i bekârdır. Evli katılımcıların ortalaması 

4,18 iken bekâr katılımcıların ortalaması 4,20‟dir. Örgüt içerisinde güven düzeyinde 

medeni duruma göre belirli oranda anlamlı bir farklılık olmamakla birlikte bekâr 

çalıĢanların kuruma duydukları güven düzeyinin daha yüksek olduğu görülmektedir. Sig (2 

tailed) sonucunda (p=0,57) olması gruplar arası anlamlı bir farklılık olmadığını ifade 

etmektedir. (%95 güven aralığı içerisinde p>0,05 biçimindedir). Bu sebeple H2b ve H3b 

hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 5.11. Medeni durum açısından örgütsel iletişim düzeylerinin karşılaştırılması t-testi 

tablosu 

Grup 

 

 

N Ortalama Standart 

Sapma 

t df P 

Evli 

 

219 4,09 0,37 1,06 305 0,28 

Bekâr 

 

88 4,04 0,39 1,04 153 0,29 

p<0,287 
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   Tablo 5.11.‟ de Medeni durum açısından incelenen örgütsel iletiĢim sonuçlarına 

göre; katılımcıların 219‟u evli ve 88‟i bekârdır. Evli katılımcıların ortalaması 4,09 iken 

bekar katılımcıların ortalaması 4,04‟dür. Örgüt içerisinde iletiĢim düzeyinde medeni durum 

açısından da gözlemlenen belirgin anlamlı bir fark olmamakta evli çalıĢanların kurum 

içerisindeki iletiĢim düzeyi daha yüksek olduğu görülmektedir. Sig (2 tailed) sonucunda 

(p=0,28) olması gruplar arası anlamlı bir farklılığın olmadığını belirlemektedir.  (%95 

güven aralığında p> 0,05 biçimindedir.) Bu sebeple H2b ile H3b hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

5.8. ANOVA 

    Ġki ya da çok grup arasında (yaĢ, çalıĢma süresi, gelir düzeyi, öğrenim durumu, 

kurum içi pozisyon) farklılık olup olmadığını incelemek amacıyla kullanılan analiz 

yöntemidir. Ġki veya daha fazla ortalamanın karĢılaĢtırılmasında t testini uygulama olanağı 

olsa dahi bu 1. tip hataya neden olabilmektedir. Bu sebeple iki veya daha fazla ortalama 

karĢılaĢtırılmasında ANOVA kullanılmaktadır (Kalaycı, 2018:135). 

   Tek yönlü varyans analizi(Anova) sonuçları incelendiğinde; çalıĢanların örgütsel 

güven düzeyinde demografik değiĢkenler açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. 

Ancak çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyinde demografik değiĢkenler açısından kurum içi 

pozisyon açısından anlamlı farklılıklar bulgulanmıĢtır (p=0,000<0,05). ÇalıĢmada ortaya 

çıkan farklılıklar alt kademe çalıĢanlar ile orta kademe çalıĢanlardan kaynaklanmaktadır. 

Anova analizi sonrası farklılıkları belirlemek amacıyla Post-Hoc analizi ile Tukey testi 

kullanılmıĢtır.      

Tablo 5.12.‟ de Analiz sonuçlarına göre, Orta kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim 

düzeyleri ortalaması alt kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeyi ortalamasından daha 

yüksektir. Ortalamalar arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. 

ÇalıĢanların kıdemleri açısından örgütsel iletiĢim düzeylerinde anlamlı farklılığa 

rastlanmıĢtır. Dolayısıyla H2 hipotezi reddedilirken H3 hipotezi kısmen kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 5.12. Örgütsel iletişimin kurum içi pozisyona göre tek yönlü varyans (anova) analiz 

sonuçları 

 Grup N Ort Ss F P Fark 

 

 

 

Alt 

Kademe 

Yönetici 

183 4,01 0,37  
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Örgütsel 

ĠletiĢim 

 

 

Orta 

Kademe 

Yönetici 

117 4,17 0,37  

6,153 

 

0,000 

 

2>1 

Üst 

Kademe 

Yönetici 

5 4,42 0,13    

Diğer 

(…) 

2 4,11 0,23    

p<0,000 

    

5.9. Regresyon Analizi 

Regresyon analizi, iki veya daha fazla nicel değiĢken arasındaki iliĢkiyi ölçmek 

amacıyla kullanılan analiz metodudur.  Regresyon analizi bir bağımlı değiĢken ile bir 

bağımsız değiĢken veya birden çok bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkinin açıklanma 

sürecidir (Kalaycı, 2018: 199). Bu kapsamda araĢtırmada çalıĢanların örgütsel güven 

algıları ile örgütsel iletiĢim düzeyleri arasındaki iliĢkileri belirlemeye yönelik doğrusal 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

 

Tablo 5.13. Örgütsel güvenin örgütsel iletişim üzerindeki etkisine ilişkin basit doğrusal 

regresyon analiz sonucu 

Bağımlı 

DeğiĢken 

 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B S T P R
2 

Anova 

Örgütsel 

ĠletiĢim 

Sabit 2,856 0,235 12,158 0,000 0,096 F=32,40 

P=0,000 

 

 

 

 

 

Örgütsel 

Güven 

0,326 0,057 5,69 0,000   

P<0,000, B=Katsayı, S:Standart hata 

 

 

 

Tablo 5.12. (Devamı) Örgütsel iletişimin kurum içi pozisyona göre tek yönlü varyans 

(anova) analiz sonuçları 
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Tablo 5.14. Örgütsel iletişimin örgütsel güven üzerindeki etkisine ilişkin basit doğrusal 

regresyon analiz sonucu 

Bağımlı 

DeğiĢken 

 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B S T P R
2 

Anova 

Örgütsel 

Güven 

Sabit 2,848 0,218 13,095 0,000 0,096 F=32,40 

P=0,000 

 

 

Örgütsel 

ĠletiĢim 

0,294 0,52 5,69 0,000   

P<0,000, B: Katsayı, S:Standart hata 

    

Tablo 5.13.‟ de Örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkileri incelemeye 

amacıyla basit doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. Tablo 5.13.‟ e göre örgütsel 

güvenin örgütsel iletiĢime etkisine yönelik yapılan basit doğrusal regresyon analiz sonucu 

anlamlıdır (F=32,401; P<0,000). Tabloda belirtme katsayısının (R
2 

=0,096) olması 

çalıĢanların örgüt içerisindeki iletiĢim düzeylerinin %9‟luk bir kısmının örgütsel güven 

düzeyinden kaynaklandığı bulgulanmaktadır. ÇalıĢanların örgüte duydukları güven arttıkça 

çalıĢanlar arası iletiĢim de artmaktadır. 

Tablo 5.14.‟ e göre ise, örgütsel iletiĢimin örgütsel güven üzerindeki etkisine 

yönelik basit doğrusal regresyon analiz modeli de anlamlıdır (F=32,401; P<0,000). 

Tabloda belirtme katsayısında (R
2
=0,096) olması çalıĢanların örgüt içerisindeki güven 

düzeylerinin %9‟luk kısmının örgütse iletiĢim düzeyinden kaynaklandığını ortaya 

çıkarmaktadır. ÇalıĢanların örgüt içerisindeki iletiĢim düzeyleri arttıkça kuruma duydukları 

güven artmaktadır. Böylece H1 hipotezi desteklenirken H2 ve H3 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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6. SONUÇ VE TARTIġMA 

 

Bu tez çalıĢmasında amaç, Adıyaman ilinde özel bir kurumda (tekstil sektörü) 

çalıĢanların örgütsel güvenleri ile örgütsel iletiĢim düzeyleri arasındaki iliĢkileri 

incelemektedir. Aynı zamanda araĢtırma kapsamında çalıĢanların örgütsel güven ve 

örgütsel iletiĢim düzeylerinin demografik değiĢkenler açısından farklılık gösterip 

göstermedikleri de incelenmiĢtir.   

Tez çalıĢmasının bu bölümünde özel bir kurumda görevli olan iĢ görenlerin 

çalıĢtıkları kuruma duydukları güven ile iletiĢim düzeyinin belirlenmesi amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢ çalıĢma sonuçları yer almaktadır. Ayrıca araĢtırma kapsamında elde 

edilen sonuçların (alanyazında) yer alan çalıĢmalar ile benzerlikleri ve farklılıkları da bu 

bölümde açıklanmıĢtır.  

Güven, bir bireyin diğer bir bireyin sözlerinden ve davranıĢlarından etkilenerek 

hareket etmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Örgütsel 

güven ise, iĢ görenin; örgütün sağladığı desteğe olan algısı, yöneticinin doğru sözlü ve 

dürüst davranacağına ve vermiĢ olduğu kararların arkasında duracağına olan inancı olarak 

ifade edilmektedir (Kasil, 2010: 8). ĠletiĢim, insanları, toplumları, grupları ve örgütleri bir 

arada tutmaya yarayan etkileĢim aracı olarak tanımlanmaktadır (Tutar, 2003: 6). Örgütsel 

iletiĢim ise, ortak bir amacı gerçekleĢtirmek amacıyla bir araya gelen bireylerin, belirli bir 

koordinasyon içerisinde çalıĢması ve örgütsel değerlerin paylaĢılma süreci olarak ifade 

edilmektedir. 

Güvenin oluĢturulması günümüz rekabet ortamında örgütlerin geleceğe güvenle 

bakabilmeleri ve varlıklarını sürdürebilmeleri açısından önemli konular arasında yer 

almaktadır. Örgüt ve çalıĢanlar arası iliĢkinin odağını ise örgütsel iletiĢim oluĢturmaktadır.    

Bir örgütte iletiĢim  etkililiği çalıĢanlarda dayanıĢmayı etkilemekte ve örgüt politikalarını 

benimsemelerini sağlamaktadır. Örgüt içerisinde etkili iletiĢim kurulabilmesi için yönetici 

ve çalıĢanlara büyük sorumluluk düĢmektedir. Örgüt çalıĢanlarının farklı özellik ve 

karakterlere sahip olması iletiĢim bakımından bazı problemlere sebep olabilmektedir. Bu 

problemlerin yaĢanmaması amacıyla örgüt içi iletiĢim sürecinin özenle yönetilmesi 

gerekmektedir. Örgüt içerisinde aktarılan mesajlar açık, kısa ve net olmasına dikkat 

edilmeli ve yanlıĢ anlaĢılmaya sebep olacak bütün unsurlar ortadan kaldırılmalıdır. 

Yöneticiler düĢünce ve isteklerinin, aldıkları karar ve talimatları çalıĢanlara iletirken 

iletiĢimden yaralanarak çalıĢanlara aktarmaktadır. Bununla beraber iletiĢimin geri bildirimi 
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ile de çalıĢanların duygu ve düĢüncelerini anlamaktadır. Yöneticiler çalıĢanları ile 

iletiĢimde bulunarak onların motive olmalarını sağlarken aynı zamanda iĢlerinden memnun 

olmalarına da katkı sağlamaktadır. Bu açıdan örgütler açısından örgütsel güven ve örgütsel 

iletiĢim birbiri ile iliĢkili kavramlar değerlendirilmelidir. 

ÇalıĢma kapsamındaki sonuçlardan örgüt içerisinde çalıĢanların güven düzeyi ile 

iletiĢim düzeylerinin ölçülmesine yönelik sonuçlar incelendiğinde, çalıĢanların kurum içi 

güvenleri ile iletiĢimlerinin „‟düĢük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkiye „‟ sahip 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütlerine duydukları güven arttıkça 

iletiĢimleri de artmaktadır.  

Ġlgili alan yazın incelendiğinde örgütsel baĢarının arttırılması, etkililiğin ve 

verimliliğin sağlanması iĢ hayatında büyük önem taĢımaktadır. Örgütsel güven ile örgütsel 

iletiĢim kavramının önemi pek çok çalıĢmada görülmektedir. Örgütsel baĢarıya iliĢkin 

güven ve iletiĢimin etkili unsurları belirlenmelidir (Kasil, 2010: 95). Ayrıca araĢtırma 

değiĢkenleri birbirlerini pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir.   

Örgütlerde güven ve iletiĢim konuları oldukça önem taĢımaktadır. Bu doğrultuda 

çalıĢanlar arası güven ve iletiĢimi sağlayacak temel faktörlerin oluĢturulması yöneticiler 

tarafından gerçekleĢtirilmektedir. Bu bağlamda, yöneticiler bu faktörlerin neler olduğu 

konusunda astlarını bilgilendirmelidir. Örgüt yöneticileri çalıĢanların örgüte bağlılığını 

sağlamak amacıyla üzerine düĢen sorumluluğu yerine getirmeli ve küresel ortamda rekabet 

üstünlüğü sağlamak amacıyla çalıĢanlar arası güven ve iletiĢimi sağlayıcı faaliyette 

bulunmalıdır.  

Organizasyonlarda çalıĢanlar ve yöneticiler arası iliĢkilerin karĢılıklı güven 

duygusuna bağlı olması, örgütün belirlenen hedeflere ulaĢması için örgüte ve çalıĢanlara 

yararlıdır. KarĢılıklı güvenin oluĢturulduğu, çalıĢanların kendi geliĢimlerini sağlamak ve 

bireysel amaçlarını gerçekleĢtirebilmek amacıyla olanak sağlanması durumunda ve 

çalıĢanlar arası etkili iletiĢim ve verimliliğin sağlandığı örgütlerde çalıĢanların örgüt 

içerisindeki devamlılıklarının sağlanması kolaylaĢacaktır ( Kasil, 2010: 95).  

Güvenin oluĢturulması, örgütlerin rekabet gücünü ve varlığını sürdürülebilmesinde 

doğrudan etkin rol oynamaktadır. ÇalıĢanların kendilerini güvende hissettiği 

organizasyonların daha yüksek performans göstermeleri ve uzun dönemde varlıklarını 

sürdürebilmeleri mümkün olabilecektir ( Asunakutlu, 2002: 11). 

Örgüte ve yöneticiye duyulan güven ile çalıĢanların iletiĢim düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (Kasil, 2010: 95).  Bu sebeple çalıĢanların örgüte 
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bağlılıklarının sağlanmasında örgüte ve yöneticiye duyulan güvenin geliĢtirilmesi oldukça 

önemlidir. 

AraĢtırma kapsamında literatürde ortaya çıkarıldığı Ģekilde örgütsel güvenin 

örgütsel iletiĢim üzerinde pozitif etki gösterdiği vurgulanmıĢtır. Bu sonuçtan hareketle H1 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim birbirlerini pozitif yönlü 

anlamlı iliĢkiyle etkilemektedir. Yapılan benzer çalıĢma sonuçları ise aĢağıda 

belirtilmektedir. 

Nitekim, benzer Ģekilde Sevinç ve Sağlam (2018) tarafından okul yöneticilerinin 

iletiĢim yeterliliklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen çalıĢma sonucunda okulda yöneticilerdeki iletiĢim 

yetkinliği artıĢının öğretmenlerde güveni yükselttiği vurgulanmıĢtır.  

BektaĢ, Kanatlı ve ĠĢçi (2021) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olan sağlık çalıĢanlarının 

paternalist liderlik yaklaĢımlarının örgütsel güven arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

çalıĢanların paternalist lider davranıĢlarının örgütsel güveni %45 oranında açıkladığı ve 

aralarında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Zengin (2011) tarafından ilköğretim okullarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin, görev yaptıkları okula duydukları güven ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının belirlenmesi amacıyla yapılan çalıĢma sonuçlarına göre, küçük ortamlarda 

sağlanan güven düzeyinin daha fazla olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca okullarda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ise cinsiyet açısından farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın diğer bir sonucuna göre, örgütsel güven faktörlerinin, örgütsel iletiĢim 

faktörleri üzerinde anlamlı bir iliĢkisi olduğunun saptanması ile çalıĢanların demografik 

değiĢkenler açısından örgütsel iletiĢim düzeylerinin farklılık gösterdiğini ileri süren H3 

hipotezi doğrulanmıĢtır. Bu sebeple çalıĢanların demografik değiĢkenler açısından örgütsel 

güven düzeylerinin farklılık gösterdiğini ileri süren H2 hipotezi ise reddedilmiĢtir. 

ÇalıĢma kapsamında, örgütsel güven ve örgütsel iletiĢimin demografik değiĢkenler 

açısından farklılaĢıp farklılaĢmadıkları incelendiğinde,  örgütsel iletiĢim açısından kurum 

içi pozisyon değiĢkeninde anlamlı farklılıklar olduğu görülmüĢtür. Bu çerçevede orta 

kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeyi, alt kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim 

düzeyi ortalamasından daha yüksektir. Örgüt içerisinde kıdem düzeyi arttıkça çalıĢanların 

örgüt içi iletiĢimlerinin yükseldiği bulgulamıĢtır. 

Demografik değiĢkenler açısından; 307 çalıĢanın katılımı ile gerçekleĢtirilen 

çalıĢmada, katılımcıların çoğunluğunun erkek, 18-30 yaĢ aralığında, evli, lise mezunu, 11-
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15 yıl kıdemi olan, alt kademe yöneticiler ve 7001-9000 arası gelir düzeyinde olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. 

AraĢtırmanın konusunu oluĢturan faktörler ile katılımcıların demografik özellikleri 

(yaĢ, cinsiyet, medeni durum,  eğitim durumu,  toplam çalıĢma süresi, gelir düzeyi, kurum 

içi pozisyon) arasındaki iliĢki incelendiğinde araĢtırma sonuçlarına göre, kurum içi 

pozisyon değiĢkeni açısından örgütsel güven ile örgütsel iletiĢim arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkarken diğer değiĢkenler açısından anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmüĢtür. 

Bu açıdan incelendiğinde orta kademe yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeyi alt kademe 

yöneticilerin örgütsel iletiĢim düzeyinden daha yüksektir. 

Alanyazında Özdere‟nin (2015) araĢtırmasına göre, öğretmenlerin örgütsel 

güvenleri orta seviyededir. Ayrıca örgütsel güven ile iletiĢim boyutlarının yaĢa ve cinsiyete 

iliĢkin anlamlı farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. 

SağbaĢ‟ın (2013) yapmıĢ olduğu araĢtırmada yöneticilerin öğretmenleri okulun 

iĢleyiĢ ve süreci hakkında yeteri kadar bilgilendirdiği bulgusuna ulaĢılmıĢ olup 

öğretmenlerin yaĢ, cinsiyet değiĢkenleri ve mezun oldukları fakülte bakımından iletiĢim 

becerilerinin anlamlı farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Benzer Ģekilde Sevinç ve Sağlam (2018) tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada, 

okul yöneticilerindeki iletiĢim yetkinliği artıĢının öğretmenlerde güveni yükselttiği 

vurgulanmıĢtır.  

Sağır ve Parlak‟ın (2018)  yapmıĢ olduğu çalıĢmada okulda yöneticilerin iletiĢim 

becerilerinin orta, öğretmenlerin iletiĢim becerilerinin üst seviye bulgulandığı ortaya 

çıkmıĢtır. yöneticilerinin örgütsel iletiĢim becerisi ile güvenleri pozitif yönlü anlamlı 

etkileĢim durumundadır.  

Wong, Wong, Ngo ve Lui (2005) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olan çalıĢma 

sonuçlarına göre, örgütsel güven ile iĢ gören performansı arasında olumlu yönde bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel güvenin kurum içerisinde çatıĢmayı azalttığı, kaynakların 

adil dağılımını sağladığı ve iĢ görenlerin iĢe odaklanmalarına katkı sağladığı ortaya 

çıkarılmıĢtır. Ayrıca örgütsel güvenin risk ortamlarında risk oranını da azalttığı 

saptanmıĢtır. 

Karadoğan‟ın (2003) yapmıĢ olduğu araĢtırmada, güvenin oluĢabilmesi için açık, 

tutarlı ve dürüst davranıĢ sergilemenin önemli bir unsur olduğu ortaya konmuĢtur. Güvenin 

oluĢum aĢamasında iletiĢimden yararlanmak önemli bir etkendir. ĠletiĢim sürecini etkileyen 

unsurlar ise cinsiyet, yaĢ, ırk, dıĢ görünüm ve benzeri unsurlar olarak belirtilmektedir.  
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Jones ve George (1998) tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olan araĢtırma sonuçlarına 

göre, örgütsel güvenin oluĢumunda çalıĢan nitelikleri, iĢ çevresi, örgüt yapısı ve örgüt 

ikliminin etkisinin olduğu sonucuna varılmıĢtır.  Bununla birlikte örgütsel güvenin 

bireylerarası iliĢkilere bağlı olduğu sonucuna da ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada, örgütsel güven, 

örgütsel performans ve iletiĢimin oluĢturulduğu ortamlar arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. 

Bu kapsamda günümüzde belirsizliğin, karmaĢıklığın fazla ve değiĢimin hızlı 

olduğu küresel rekabet ortamında iĢletmeler için iletiĢim için iletiĢim ve güven konuları en 

temel unsurlardan olmaktadır. Bilgi ve iletiĢim teknolojileri çağında iĢletmeler rekabetçi 

avantaj kazanmaya ve sürdürmeye yönelik insan kaynağının önemini giderek daha çok 

anlamaktadır. ĠĢletmeler farklılık oluĢturarak rekabet etmeye yönelmektedir. 

ĠĢletmelerde farklılıkları sağlayacak ve bilgiyi üretecek olan da insan kaynağı 

olmaktadır. ÇalıĢanların örgütlerine güven duymaları uzun vadede hem iĢletmeye hem de 

çalıĢan için fayda sağlayacak ve iĢletmenin amaçlarına ulaĢmasını kolaylaĢtıracaktır. 

ĠĢletmenin ve çalıĢanın baĢarısı karĢılıklı Ģekilde bağlılık göstermektedir. ÇalıĢanın 

örgütüne ve yöneticisine daha fazla güven duyması verimliliğini arttıracaktır. Aynı 

zamanda örgütü ile etkili iletiĢim kuran çalıĢan motive olabilecek ve görevlerini baĢarılı 

Ģekilde gerçekleĢtirebilecektir. Bu kapsamda iĢletme yöneticileri önemli roller 

üstlenmektedir. Örgütlerde güven ortamının oluĢturulması ve iletiĢim kanallarının 

dedikodu mekanizması Ģeklindeki resmi olmayan (informal) kanallara gerek kalmayacak 

Ģekilde tasarlanması oldukça önemli olmaktadır. 

Örgütlerde iletiĢim ortamının uygun olmaması iĢletmelerde iletiĢim problemlerine 

neden olabilecektir. Örgütüne güven duymayan ve örgütü ile etkili iletiĢim kuramayan 

çalıĢanın örgüte bağlılığı ve iĢ tatmini azalabilecektir. ĠĢletmeler ve üst kademe yöneticiler 

örgütlerde iletiĢim ortamının etkili olabilmesi ve örgütsel güvenin artırılmasına yönelik 

çözümler üretilmelidir. ÇalıĢanlarla haftalık ve aylık toplantılar düzenlenmesi, çalıĢanların 

fikirlerine danıĢılması, adaletli insan kaynağı politikalarının uygulanması, çalıĢanların iĢ-

aile yaĢam dengelerinin sağlanması baĢarı sağlayacak uygulamalar olabilmektedir. 

ÇalıĢmada elde edilen sonuçlar Adıyaman merkez ilinde faaliyet gösteren özel 

kurum çalıĢanları (Tekstil) ile sınırlı olmaktadır. Elde edilen verilerin genelleĢtirilebilmesi 

için demografik değiĢkenler ile örgütsel güven ve örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiyi daha 

kapsamlı analiz edebilmeye yönelik farklı il ve sektörlerde faaliyet gösteren 

organizasyonlarda çalıĢmanın uygulanması önem arz etmektedir. Ayrıca, örgütsel güven ve 
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örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkilerin aracı değiĢkenlerle incelenmesi de önerilebilir. 

Ayrıca, örgütsel iletiĢim ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiler yapısal eĢitlik modellemesi 

gibi farklı analizlerle veya deneysel araĢtırmalar yapılarak kavramla arası iliĢkiler 

incelenebilir. 
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ÖRGÜTSEL GÜVEN ÖLÇEĞĠ 
 

 
Lütfen ifadelerden her 
birine ne ölçüde 

katıldığınızı işaretleyerek 
(x) belirtiniz. 

 

 
(1) 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

 

 
(2) 

Katılmıyorum 

 

 
(3) 

Kararsızım 

 

 
(4) 
Katılıyorum 

 

 
(5) 
Kesinlikle 
Katılıyorum 

1. Yöneticimin işiyle ilgili 
önemli konularda teknik 
olarak yeterli olduğuna 
güvenim tamdır. 

     

2. Yöneticimin işiyle ilgili 
üzerinde iyi düşünülmüş 
kararlar alacağına olan 
güvenim tamdır. 

     

3. Yöneticimin görevinden 
ayrılmayacağına olan 
güvenim tamdır. 

     

4. Yöneticimin işiyle ilgili 
olarak makul düzeyde 
kavrama yeteneğine sahip 
olduğuna olan güvenim 
tamdır. 

     

5. Yöneticimin işini makul 
bir biçimde yaptığına olan 
güvenim tamdır. 

     

6. Yöneticimin herhangi bir 
konuda söylediklerinin 

doğruluğuna olan güvenim 
tamdır. 

     

7. Yöneticimin işini başka 
sorunlara yol açmadan 
yapabileceğine olan 
güvenim tamdır. 

     

8. Yöneticimin işi sırasında 
yaptıklarını dikkatlice 
düşüneceğine olan 
güvenim tamdır. 

     

9. Bu işletmenin bana adil 
davranacağına olan 
güvenim tamdır. 

     

10. Bu işletmede yöneticiler 
ve çalışanlar arasında 
güven düzeyi çok yüksektir. 

     

11. Birlikte çalıştığım 
insanlar arasında güven 
düzeyi çok yüksektir. 

     

12.Bu işletmede birbirimize 
güvenme düzeyimiz çok 
yüksektir. 
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ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM ÖLÇEĞĠ 

 

 
Lütfen ifadelerden her birine 
ne ölçüde katıldığınızı 

işaretleyerek (x) belirtiniz. 

 

 

 
(1) 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

 

 

 
(2) 

Katılmıyorum 

 

 

 
(3) 

Karasızım 

 

 

 
(4) 

Katılıyorum 

 

 

 
(5) 
Kesinlikle 
Katılıyorum 

1. Yöneticiler çalışanlarla 
sadece iş ile ilgili konularda 
iletişim kurar. 

     

2. Çalışanlara kurumun 
amaçları, politikalar, hedefleri 
ve sorunları açıklanır. 

     

3. Yöneticilerle iş ile ilgili 
konularda rahatça anlaşılır. 

     

4. Yöneticiler çalışanların 
düşünce ve fikirlerine önem 
verirler. 

     

5. Çalışanlar iş ile ilgili 
konularda birbirini destekler. 

     

6. Çalışanlar arasında deneyim 
ve fikirler paylaşılır. 

     

7. Çalışanlar üst kademe 
yöneticiler ile yüz yüze 
görüşebilirler. 

     

8. Üst kademe yöneticiler ile 
görüşmek hiyerarşik yapılar 
izlenerek gerçekleşir. 

     

9. Bu iş yerinde yapılan 
birtakım işlerin gizli tutulması 
dedikodulara sebep olur. 

     

10. Bu iş yerinde her türlü 
uygulamada açıklık ve şeffaflı 
vardır. 

     

11. Bu iş yerinde yoğun olarak 
dedikodu yapılır. 

     

12. Yöneticiler çalışanlar ile 
iletişim kurmaktan kaçınırlar. 

     

13. İşimle ilgili bilgilere 
kolaylıkla ulaşırım. 

     

14. Bu iş yerinde bilgi almak v 
vermek için tüm iletişim 
teknolojilerinden (e posta, 
msn, skype vb.) 
faydalanıyorum. 

     

15. Çalışanlar arasında 
çatışmalar daha çok kişiseldir. 

     

16. Çatışmalar yöneticilere 
kolay ulaşmamaktan 
kaynaklanır. 

     

17. Çalışanlar arası çatışma 
kültürel farklılıklardan 
kaynaklanır. 
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Lütfen ifadelerden her 
birine ne ölçüde 

katıldığınızı işaretleyerek 
(x) belirtiniz. 

 

 

 
(1) 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

 

 

 
(2) 

Katılmıyorum 

 

 

 
(3) 

Kararsızım 

 

 

 
(4) 

Katılıyorum 

 

 

 
(5) 
Kesinlikle 
Katılıyorum 

18. Kurumun birimlerinin 
birbirine uzak olması 
iletişimi engeller. 

     

19. Bu kurumda statüsü 
yüksek olan kişilere 
ulaşmak zordur. 

     

20. İş ile ilgili yeterince 
toplantı yapılır. 

     

21. Çalışanlara iş ile ilgili 
eğitim programları 
düzenlenir. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


