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ÖNSÖZ  

 Bu araştırmanın genel amacı liselerde (ortaöğretim okullarında) görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiyi 

öğretmen görüşlerine göre belirlemektir. Çalışmanın örneklemini 333 öğretmen 

oluşturmaktadır. Öğretmenlerin örgütsel iç imaj algısı ve örgütsel bağlılık boyutları 

tespit edilmeye çalışılmış ve bunu ölçerken de araştırmacı tarafından geliştirilen 

„Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği‟ ve Balay (2000) tarafından geliştirilen „Örgütsel Bağlılık‟ 

ölçeği kullanılmıştır. Bu araştırma ile örgütler için önemli olan bu iki kavram arasındaki 

ilişki tespit edilmek suretiyle toplumun yapı taşı olan eğitim örgütlerinin daha başarılı 

olabilmesi ve daha kaliteli bir eğitim ortamı ile gelecek nesilleri daha iyi 

yetiştirebilmeleri adına kendilerini geliştirmelerine yardımcı olabileceği 

düşünülmektedir. 

 Bu vesile ile yüksek lisans eğitimim boyunca yardımlarından dolayı teşekkür 

etmeden geçemeyeceğim değerli kişileri anmak istiyorum: 

 Öncelikle tez danışmanım değerli hocam Doç. Dr. Ahmet YAYLA‟ya minnettar 

olduğumu belirtmek isterim. Derslerinden çok şey öğrendiğim ve engin bilgileri ile 

öğrencilerini her zaman aydınlatan, onlara katkı sunan, insani ve bilimsel yönüyle 

çevresine değer katan kıymetli hocam, Prof. Dr. Hasan Basri MEMDUHOĞLU‟na çok 

teşekkür ederim. Ayrıca katkılarından dolayı Doç. Dr. Gürol ZIRHLIOĞLU, Dr. Öğr. 

Üyesi Mustafa ERDEM ve Dr. Öğr. Üyesi Rezzan UÇAR‟a teşekkürü borç bilirim. 

 Hayatıma girdiği andan itibaren verdiği mutluluk, bu süreç içinde de verdiği 

destek, ilgi ve anlayış için enerjimi her daim yüksek tutmamı sağlayan ve motive eden 

sevgili eşim Dr. Ahmet SAYLIK‟a ve henüz farkında olmasalar da varlıkları ile bana 

hep güç veren sevgili kızım Farah Süreyya‟ya ve sevgili oğlum Yusuf Atlas‟a sonsuz 

teşekkür ederim. 

  Hayatımın her anında, her kararımda maddi ve manevi desteklerini benden 

esirgemeyen, her zaman bana güvenen ve her koşulda yanımda olduklarını hissettiren 

canım anneme ve babama teşekkürü bir borç bilirim.  
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          ÖZET 

SAYLIK, Gülnihal, Lise Öğretmenlerinin Örgütsel İç İmaj Algıları İle Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki İlişki, Yüksek Lisans Tezi, Van, 2019 

 

 Bu araştırmanın amacı, liselerde (ortaöğretim okullarında) görev yapan 

öğretmenlerin görüşlerine göre okullarının iç imaj algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri 

ve bunlar arasındaki ilişkiyi belirlemektir. Araştırma ilişkisel tarama modelindedir. 

Araştırmanın evreni Nevşehir ili ve ilçelerindeki liselerde görev yapan öğretmenlerdir. 

Araştırmada hedef evrenden örneklem seçilerek uygulama yapılmış ve 333 öğretmene 

ulaşılmıştır.  

 Bu araştırmada, liselerde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel iç imaj 

algılarını belirlemek için araştırmacı tarafından geliştirilen Örgütsel Ġç Ġmaj Algı Ölçeği, 

örgütsel bağlılık düzeyini belirlemek için ise Balay (2000) tarafından geliştirilen 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıştır. Araştırmada şu bulgulara ulaşılmıştır: 

 Katılımcıların görüşlerine göre, öğretmenler okullarına yönelik yüksek düzeyde 

olumlu bir iç imaj algısına sahiptir. Fen ve Anadolu liselerinde görev yapmakta olan 

öğretmenlerin okullarına yönelik geliştirdikleri iç imaj algısı meslek liseleri 

çalışanlarına göre daha yüksek ve olumludur. Öğretmenlerden oluşan katılımcılardan 

erkekler ve yönetici konumunda olanlar okullarına yönelik daha olumlu bir iç imaj 

algısına sahiptir. Okullar öğretmen sayısı bakımından kalabalıklaştıkça öğretmenlerin 

okullarına yönelik iç imaj algıları olumsuz olmaktadır. Öğretmenlerin iç imaj alt 

boyutlarında sahip oldukları görece en düşük algı okullarındaki eğitimin kalitesine 

ilişkin imaj boyutundadır. Eğitim kalitesine yönelik imaj bakımından Anadolu-Fen 

liselerinde görev yapmakta olan öğretmenler, meslek liselerinde çalışan öğretmenlerden 

daha olumlu bir algıya sahiptirler. 

Öğretmenler okullarına yönelik orta düzeyde bağlılık geliştirmişlerdir. Meslek 

liselerinde görev yapmakta olan katılımcıların uyum bağlılık düzeyleri Fen ve Anadolu 

liselerinde görev yapmakta olan katılımcıların uyum bağlılık düzeylerinden daha 

yüksektir. Uyum bağlılığı dışındaki gerek bağlılık toplam gerekse özdeşleşme ve 
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içselleştirme alt boyutlarında ise durum tam tersidir. Erkek katılımcıların örgütsel 

bağlılık düzeyleri kadın katılımcılara, benzer biçimde yönetici olan katılımcıların da 

öğretmen katılımcılara göre örgütsel bağlılık düzeyleri oldukça yüksektir. Okulların 

öğretmen sayısı azaldıkça öğretmenlerin okullarına ilişkin bağlılık düzeyleri 

yükselmektedir.  

Öğretmenlerin görüşlerine göre, liselere ilişkin örgütsel iç imaj algı düzeyi ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında orta düzeyde, anlamlı ve pozitif bir ilişki mevcuttur. 

Katılımcıların okullarına yönelik iç imaj algı düzeyinin artması, okullarına yönelik 

geliştirdikleri örgütsel bağlılık düzeylerini artırmaktadır. Öğretmenlerin iç imaj algısının 

olumlu yönde artması, öğretmenlerin uyum bağlılıklarını düşük düzeyde de olsa 

azaltmaktadır. 

Anahtar Kelimeler 

Örgütsel imaj, Örgütsel iç imaj, örgütsel bağlılık. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 vi 

ABSTRACT 

SAYLIK, Gülnihal, The Relationship Between High School Teachers’ Organizational 

Internal Image Perceptıons And Organizational Commıtment, Master Thesis, Van, 2019  

 

 The aim of this research is to determine the internal image perception, 

organizational commitment levels and the relationship between them according to the 

opinions of teachers working in high schools. The research is based on the relational 

search model. The population of the study is the teachers working in high school in 

Nevşehir province. Sampling was not carried out and 333 teachers were reached. 

 In this study, “The Scale of Organizational Internal Image Perception” which 

was developed by the researcher was used to determine the organizational internal 

image perceptions of teachers working in high schools and also “Organizational 

Commitment Scale” which was developed by Balay (2000) to determine the level of 

organizational commitment. The following findings were obtained in the research:  

According to the opinions of the participants, teachers have a high level of 

positive image perception towards their schools. The internal image perception 

developed by the teachers working in Fen and Anadolu High Schools for their schools is 

higher and positive than the vocational high school employees. Among the participants, 

administrators and males have a more positive image perception towards their schools. 

As schools become more crowded in terms of the number of teachers, teachers' 

perceptions of internal image towards their schools become negative. The relatively low 

perception of the teachers in the image sub-dimensions is the image dimension related 

to the quality of education in schools. Teachers working in Anadolu-Fen High Schools 

have a more positive perception than the teachers working in vocational high schools.  

Teachers developed a moderate commitment to their schools. The level of 

adaptation commitment of the participants working in vocational high schools is higher 

than the level of adaptation commitment of the participants working in Fen and Anadolu 

high schools. The situation is the opposite in terms of both total commitment and 
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identification and recruitment sub-dimensions, other than adaptation commitment. The 

level of organizational commitment of male participants is very close to female 

participants, while the participants who are similarly managers are quite close to the 

teacher participants. As the number of teachers in schools decreases, organizational 

commitment levels of teachers increase. 

According to the teachers' opinions, there is a moderate positive relationship 

between organizational internal image perception and organizational commitment levels 

of high schools. Increasing the level of internal image perception of the participants 

towards their schools increases their organizational commitment levels. Increasing the 

perception of teachers 'internal image positively reduces teachers' commitment to 

harmony, albeit at a low level. 

Key words 

Organizational image, Organizational internal image, organizational commitment. 
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1. BÖLÜM  

              GĠRĠġ 

 Bu bölümde araĢtırmanın problem durumu, amacı, önemi, sınırlılıkları, problem 

cümlesi ve problem cümlesine dayalı geliĢtirilen alt problemleri, sayıltıları belirtilmiĢ ve 

araĢtırmada kullanılan temel kavramlar da tanımlanarak araĢtırmanın kuramsal temeli 

sunulmuĢtur. 

 

1.1.Problem Durumu  

 Ġçinde bulunulan teknoloji çağı hızla ilerlerken bu durum ile doğru orantılı 

olarak her Ģey baĢ döndürücü bir hızla değiĢiyor, evriliyor ve bulunduğu noktadan 

bambaĢka bir hale geliyor. Elbette ki tüm bunlar yaĢanılan çağın koĢullarında gayet 

normal bir durum olarak değerlendirilmelidir. DeğiĢim hayatın her alanında göz ardı 

edilemez bir biçimde kendini göstermektedir. Bu durumdan bireyler etkilenirken 

bireylerin etkileĢim içinde bulunduğu örgütlerin de hiç etkilenmeden eski hali ile devam 

ederek yerinde sayması gibi bir durum söz konusu olamaz. 

YaĢanılan bilgi çağı teknoloji sayesinde her birey ve örgüt istediği bilgiye daha 

kolay ve hızlı bir Ģekilde eriĢmektedir ve dünyada yaĢayan toplumlar arasındaki sınırlar 

ortadan kalkmaya baĢlamaktadır. ĠĢte bu noktada küreselleĢen dünyada politika, 

ekonomi, kültürel değerler ve toplumsal iliĢkiler gibi pek çok alan bu değiĢimin etkisi 

altına girerken toplumun temel taĢı olan eğitim sistemi ve buna bağlı örgütler de 

değiĢim sürecine dahil edilerek, ayakta kalabilmek ve diğer eğitim örgütlerinin içinde 

fark yaratabilmek için eğitim teknolojilerini, ortamlarını ve tekniklerini farklılaĢtırmaya 

zorlanmaktadırlar (Akbulut, 2015) 

 Eğitim örgütleri açık sistemlerdir, iĢleyeni de hammaddesi de ürünü de insandır. 

Eğitim örgütlerinde ürün, hammaddesini ve iĢleyenini etkilerken hammadde ve iĢleyen 

de ürünü etkilemektedir. Yani sürekli bir döngü içerisinde iĢleyiĢini devam ettiren 

eğitim örgütleri hem kendi içinde hem de çevresi ile sürekli bir alıĢ- veriĢ ve etkileĢim 

içindedir. Bu süregelen döngüsel hareket eğitim örgütlerinde değiĢimi ve geliĢimi 
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zorunlu olarak ortaya çıkarmaktadır. Eğitim örgütleri olan okulların etkili okullar 

olabilmesi için; potansiyelini son noktaya kadar kullanmaya çalıĢan bir liderlik anlayıĢı, 

geliĢim göstermeye istekli ve motivasyonu istenilen seviyede öğretmen kadrosu, 

nitelikli eğitim ve öğretime odaklanma, paylaĢılan okul vizyonu, iyi planlanmıĢ eğitim 

programı, öğretmenlerin ve diğer çalıĢanların kararlı bir Ģekilde iĢini yürütme anlayıĢı, 

okul yönetiminin ve velilerin desteği (Edmonds, 1979; Purkey ve Smith, 1983) gibi 

örgütsel değiĢkenlerin ne derece önemli olduğu yapılan çalıĢmalarla ortaya 

konulmaktadır (Leblebici, 2016). GeliĢen ve değiĢen bu çağda eğitim örgütleri de diğer 

tüm örgütler gibi hatta, eğitimin toplumun temel taĢı olduğu düĢünülecek olursa, onlara 

öncülük ederek çağın koĢullarına göre kendini revize etmelidir. Çünkü bir örgüt hele ki 

insanlarla yoğun bir etkileĢim içinde bulunan bir örgüt değiĢime direnç göstermemelidir 

ki yaĢamını toplum içinde sürdürmeye devam etsin.   

Örgütlerin temel amacı sürdürülebilir bir baĢarı sağlamak ve toplum üzerinde 

etkili olmaktır. Bu amacı gerçekleĢtirebilmek için; örgütün bulunduğu ortamın 

koĢullarına uyum sağlayarak, etkileĢim içinde olduğu öncelikli olarak iç paydaĢları, dıĢ 

paydaĢları ve hedef kitlesi üzerinde olumlu bir algı yaratabilmesi ve bu yaratılan olumlu 

algının doğru yönetilerek sürdürülmesi hayati önem taĢımaktadır. Bugünün koĢullarında 

örgütlerin, hem dünyadaki geliĢmeleri takip ederek kendisini bu geliĢmelere dayanarak 

yenilemesi hem de sahip oldukları vizyon ve misyonlarını koruyarak gerçekleĢtirmeye 

çalıĢması oldukça zordur. Kâr amacı güden veya gütmeyen her örgütün çevresiyle her 

an etkileĢim içinde olması örgütün tüm etkileĢim halinde olduğu her paydaĢ üzerinde 

bıraktığı etki ya da intiba olarak adlandırılabilen örgütün imajı da bu açıdan çok 

önemlidir. Örgütün toplum tarafından nasıl algılandığının karĢılığı olan örgütsel imaj, 

toplumun düĢünce ve inanıĢlarından etkilenmekle beraber, örgüt sahip olduğu imaj ile 

paydaĢlarının düĢünce ve davranıĢlarını da etkileyebilme gücüne de sahiptir. BaĢka bir 

ifade ile örgütsel imaj örgüte iliĢkin bütün algıları kapsayarak imajı etkileyebildiği gibi 

örgütler imajlarını hedeflerini gerçekleĢtirmek amacıyla bir araç olarak da 

kullanabilirler. Örgütsel imaj kavramı temel ve uygulamalı disiplinlerde çalıĢmalarını 

sürdüren birçok bilim insanın ilgisini çekmiĢ ve bu sebeple ekonomi, psikoloji, 

sosyoloji gibi disiplinlerin yanı sıra örgütsel davranıĢ, strateji ve pazarlama gibi 

alanlarda da araĢtırma konusu olmuĢtur. Örgütsel imaj kavramının pek çok alanda 

araĢtırma konusu olması da gösteriyor ki bu kavram ve kapsamı örgütlerin baĢarısı 
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açısından oldukça önemli bir rol oynamaktadır. Bu nedenle imajın istenilen Ģekilde 

olabilmesi için imaj yönetimi tüm örgütler için gerekli hale gelmiĢtir (Marziliano, 1998; 

Akt. Selçuk, 2018). Demir (2003: 84) tarafından örgütlerin geleceği için önem taĢıyan, 

izlenimleri istenilen konuma sürükleyebilme adına yapılan davranıĢlar olarak 

adlandırılan imaj yönetimi kavramı, izlenimlere odaklandığı için daha çok izlenim 

yönetimi olarak adlandırılmıĢtır.  Ġmaj yani izlenim yönetimi olumsuz izlenimlerden 

kaçınarak, sosyal ortamı düzenleyerek iliĢkilerin daha iyi olabilmesi için yönlendirme 

davranıĢları olarak tanımlanabilir (Demir, 2010: 320). Eğitim örgütleri olan okulların da 

bu noktada imaj yönetim sürecini çok iyi bir Ģeklide planlayabilmeleri gerekmektedir. 

Ġmaj yönetimi için öncelikli olarak okulların imajlarının istenilen seviyeye olan uzaklık 

yakınlığı saptanmalıdır. Örgüt iç ve dıĢ paydaĢlarının gözünde nerededir onu tam olarak 

ölçebilmeli ve ona göre sürecin yönetimi aĢamasına geçebilmelidir. 

Örgütsel imaj, örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının içinde var oldukları örgütleri 

hakkında zihinlerinde yanıp sönen tüm düĢüncelerin toplamı ile oluĢmaktadır. Bu 

yüzden istenilen seviyede iyi olarak nitelendirilebilecek olan bir örgütsel imaj tüm 

örgütler için kayda değer bir öneme sahiptir. Örgütsel imaj bahsedildiği gibi iç ve dıĢ 

paydaĢlar üzerinde bırakılan etkilerin sonucuyla oluĢturulmaktadır. Bu noktada imajı 

oluĢturan unsurlardan bir tanesi ve öncelikli öneme sahip olabilecek durumda olanı iç 

imaj unsurudur denilebilir (Polat, 2009; ġimĢek, 2018). Örgütsel iç imaj unsurunun 

öncelikli olarak ele alınmasının sebebi Ģu Ģekilde açıklanabilir; herhangi bir örgüt 

yaĢamını idame ettirebilmek için ilk adım olarak o örgütün iç paydaĢları tarafından 

kurulabilmesi, geliĢtirilebilmesi, güçlendirilebilmesi ve toplumda önemli bir yer 

edinebilmesi gerekmektedir. Bir örgüt iç paydaĢlarının gözünde değerli olamazsa 

toplumda kendine bir değer kazandırma çabası beyhude bir çaba olmaktan öteye 

gidemeyebilir. Tüm bu durumlar göz önüne alınırsa bir örgütün çalıĢanlarının içinde var 

oldukları örgütlerine yönelik algıları örgütsel iç imajı oluĢturduğu için hayati derecede 

önemli yer tutmaktadır denilebilir.  

 

 Bireyler içinde bulundukları örgüt ile ilgili olarak geliĢtirdikleri algıda yani 

örgütsel iç imaj algılarında kendileri ile örtüĢen kareler yakalayarak zihinlerindeki 

kodlamaları benzerlik kurarak yaparlar ise örgütle güçlü bir bütünleĢme içine 
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girebilirler. Bu anlamda, çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları, her bir çalıĢanın üyesi 

olduğu örgüt hakkında zihninde yanıp sönen örgütsel iç imajdan doğabilmektedir 

(Erkmen ve Çerik, 2007: 108). Ġç imaj algısının etkisiyle ortaya çıktığı ileri sürülen, 

çünkü bireyler algılarına göre tutum ve davranıĢ sergilerler, çalıĢanların örgütlerine olan 

bağlılığı yani örgütsel bağlılık kavramı, çalıĢanın içinde bulunduğu örgüte karĢı 

hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel 

performansı pozitif yönde etkilediği ve iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi 

bir örgütte istenmeyen bu davranıĢları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine de 

olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir. Eğer çalıĢanlardaki algı olumsuz 

yöne doğru ilerliyorsa örgütün içindeki performans ve aidiyet duygusu bu algıya paralel 

olarak aĢağı yönde bir ok çiziyordur (Bayram, 2005: 125; Tutar, 2007: 100; ġanlı, 

2014). Fakat algının olumlu olduğu bir örgütte de örgütsel bağlılık kavramı, üyelerin 

sadakat duygusunun güçlenmesi ile örgütü ile özdeĢleĢme sağlayarak örgütün bir üyesi 

olmaktan haz duyması ve dıĢ çevrede örgütün gönüllü bir tanıtıcısı ve savunucusu 

olması gibi pek çok olumlu tutum ve davranıĢın ortaya çıkmasını sağlayan önemli bir 

faktör olarak örgütü baĢarıya götürecektir (Erkmen ve Çerik, 2007:108).  

 Diğer kurumlarda olduğu gibi eğitim kurumlarında da örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların iĢ hayatındaki verimliliğini artırmanın ya da örgütü belirlenen amaçlarına 

ulaĢtırmanın temel araçlarından birisi olarak algılanmaktadır. Toplumsal hayatta geliĢim 

ve kalkınma için önemli bir yere sahip olan okullarda, eğitimin çalıĢanları olarak baĢta 

öğretmenlerin ve sonrasında diğer tüm paydaĢların örgütsel bağlılıklarının yükseltilmesi 

durumu zorunlu olması kadar önemli de bir konudur (Uğurlu ve Üstüner, 2011: 436). 

Öğretmenlerin kurumlarına olan bağlılık düzeyleri istenilen seviyede arttıkça 

kurumlarının baĢarı düzeyleri ve verimliliği de artacaktır (Terzi ve Kurt, 2005: 166; 

ġanlı, 2014). Çünkü okul denilen örgütün en stratejik ve vazgeçilmez öğesi öğretmendir 

ve öğretmenin bir okuldaki sosyal rolü ve statüsü oldukça önemlidir (Bursalıoğlu, 

2013). Bu durumdan dolayı öğretmenlerin imaj algılarının yüksek olması okulların 

nitelikli, çalıĢılabilir okul olmalarının bir göstergesi olarak varsayılabilir (Uğurlu ve 

Ceylan, 2013; ġimĢek, 2018). Tüm bu nedenlerden ötürü araĢtırmanın konusu 

kapsamında yer alan iki kavramın birbiri ile olan görmezden gelinemez derecede 

etkileĢim içinde olduğu düĢünülmektedir. 
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 Literatürde araĢtırmacıların ilgisini örgütler için önem taĢımasından dolayı 

üzerinde toplayan örgütsel imaj kavramı ile ilgili yapılmıĢ olan pek çok çalıĢma 

bulunmaktadır. Bununla birlikte bu çalıĢmanın diğer bir değiĢkeni olan örgütsel bağlılık 

kavramı da uzun yıllardır pek çok araĢtırmaya konu olarak farklı pek çok değiĢken ile 

iliĢkisi, farklı değiĢkenlerle birbirleri üzerine etkileri araĢtırmacılar tarafından 

incelenmiĢtir. ĠĢletmelerde ve eğitim örgütlerinde örgütsel imaj ve örgütsel bağlılık 

iliĢkisi de bazı araĢtırmalara konu olmuĢtur. Fakat tüm bu kavramlar ve iliĢkileri 

incelenir iken örgütsel imajın bir türü olan ―örgütsel iç imaj algısı‖ kavramı kullanılarak 

yapılmıĢ olan çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. Bu nedenle toplumda ve bulunduğu eğitim 

örgütü olan okullarda kilit noktada önemli bir rolü ve sorumluluğu olan öğretmenlerin 

örgütsel iç imaj algıları tespit edilmiĢtir. Bunun öğretmenin içinde bulunduğu okula 

olan bağlılığını ne derece etkilediği noktası bu yapılmıĢ olan çalıĢma ile tespit edilerek 

örgütlerin pozitif bir ivme ile baĢarılı yolculuklarına devam etmeleri için önerilerde 

bulunulmuĢtur. 

Tüm bu bilgiler ıĢığında; bu araĢtırma kapsamında NevĢehir ili ve ilçelerinde 

bulunan liselerde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda, 

öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri belirlenip bu iki 

kavram arasındaki iliĢki irdelenmiĢtir. 

 

1.2.AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı; liselerde görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları 

okullarına iliĢkin örgütsel iç imaj algıları ile okullarına olan örgütsel bağlılık düzeylerini 

çeĢitli değiĢkenler açısından incelemek ve öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. Bununla birlikte 

araĢtırmanın bulgularından hareketle liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç 

imaj algılarını iyileĢtirme ve örgütsel bağlılık düzeylerini arttırmayı da amaçlamaktadır.  
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1.3.AraĢtırmanın Önemi  

 Eğitim örgütlerinde kalitenin artması, öğretmenlerin performans düzeylerinin 

artması ve nitelikli ürünler elde edebilmek adına öğretmenlerin içinde bulundukları 

okullara bakıĢ açıları olan örgütsel iç imaj algısı beklenen ve istenen düzeyde olması 

çok önemlidir. Çünkü bu örgütsel iç imaj algısı olumlu olursa ve bu durumun etkisi ile 

öğretmenlerin görev yaptıkları eğitim kurumlarına olan örgütsel bağlılık düzeyleri de 

artarak iĢlerini severek yapmaları, performanslarının artması ile eğitim örgütlerinde 

hedeflenen kaliteli ortam ve ürünler elde edilebilecektir. Eğitim örgütleri olan okullar 

toplumların geliĢimi için temel yapı taĢı olarak düĢünüldüğü için de bu durum hem 

eğitim örgütü olan okulların kalkınmasına, yüksek kaliteli bir ortam ile eğitimini 

tamamlayan bireylerin topluma karıĢarak ülkenin de kalkınarak geliĢmesine güçlü 

pozitif katkılar sunacaktır. Bu nedenle örgütsel iç imaj ile ilgili yapılan çalıĢmalar son 

derece önemlidir. 

  Yurt dıĢında örgütsel imaj kavramı yaklaĢık yirmi yıldır araĢtırmaların odak 

noktası olmuĢ ve çok fazla çalıĢılmıĢtır. Fakat Türkiye‘de hala bu konu ile ilgili son 

yıllarda çalıĢmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır (Cerit, 2006; AktaĢ, 2010; BektaĢ, 2010; 

Çobanoğlu, 2011; Polat, 2011; ġanlı, 2014; Akbulut, 2015; Leblebici, 2016; Selçuk, 

2018; ġimĢek, 2018). Bu nedenle eğitim örgülerine bu çalıĢmada katkı sunarak bu 

konuda daha fazla çalıĢma yapılmasına teĢvik edici olabilir. 

 Eğitim örgütlerinin en kilit noktada bulunan çalıĢanı öğretmenler olduğu için 

öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları oldukça önemli bir noktadır. Bu anlamda örgütsel 

iç imaj algısı düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyinin belirlenerek birbirleri ile olan 

iliĢkisinin incelendiği bu araĢtırmanın sonucunda eğitim ile ilgili yetkililere ve 

yöneticilere öğretmenlerin algılarını artırma noktasında öneriler sunduğu için 

araĢtırmanın önemli olduğu söylenebilir.  
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AraĢtırma sonucunda; liselerde görev yapan öğretmenlerin görev yaptıkları 

okullarına yönelik iç imaj algılarını ve okullarına olan bağlılık düzeylerini belirlemek ve 

öğretmenlere bu noktada katkı sağlamak hedeflenmektedir. Ayrıca yapılan çalıĢma ile 

eğitim yönetimi alanına katkı sağlamak hedeflenmektedir. 

 

1.4.AraĢtırmanın Problem Cümlesi 

AraĢtırmanın problem cümlesi; ―Liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç 

imaj algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında iliĢki nedir?‖ Ģeklindedir. 

  

1.4.1.AraĢtırmanın Alt Problemleri 

 Bu araĢtırmada, liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin çeĢitli değiĢkenlere göre incelenmesi ve aralarındaki 

iliĢkinin araĢtırılması için aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır.  

1. Liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algılarının düzeyi nedir?  

2. Liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları;  

a) cinsiyet  

b) branĢ  

c) mesleki kıdem  

d)okul türü  

e)öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

göstermekte midir?   

3. Liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri nedir?  

4. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri;  
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a) cinsiyet  

b) branĢ  

c) mesleki kıdem  

d) okul türü 

e) öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre fark göstermekte 

midir?  

5. Liselerde görev yapan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında iliĢki var mıdır?  

 

1.5.AraĢtırmanın Sayıltıları 

AraĢtırma aĢağıda belirtilen sayıltılar üzerine kurulmuĢtur.  

1. Liselerde görev yapan öğretmenlere uygulanmıĢ olan ölçek formlarını 

cevaplandırırken tüm katılımcıların vermiĢ oldukları cevaplarda samimi oldukları 

varsayılmıĢtır.  

 

1.6.AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. AraĢtırma NevĢehir ili ve 2018-2019 eğitim öğretim yılı ile sınırlıdır.  

2. AraĢtırma NevĢehir ilinde çeĢitli branĢlarda görev yapmakta olan toplam 333 

ortaöğretim okulu öğretmeni ile sınırlıdır.  

3. AraĢtırma öğretmenlere uygulanmıĢ olan ―Örgütsel Ġç Ġmaj Algısı Ölçeği ve 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği‖ ile elde edilen verilerle sınırlıdır.  
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1.7.AraĢtırmanın Tanımları 

 

1.7.1.Örgütsel Ġç Ġmaj 

Bir örgütte çalıĢan bireylerin içinde bulundukları örgüt için hissettiklerinin ve 

düĢündüklerinin bileĢkesi olarak zihinlerinde ortaya çıkan resim, tahayyül, izlenimdir.  

 

1.7.2.Örgütsel Bağlılık 

Bireyin içinde bulunduğu örgüte karĢı beslediği sadakat, hep o örgütte kalma 

isteği ve örgütü için kendi isteği ile yüksek performans gösterme hallerini ortaya koyan 

yakınlık duyma hissiyatı.  

 

1.7.3.Lise 

NevĢehir il merkezi ve ilçelerinde bulunan ve ortaöğretim düzeyinde eğitim 

veren örgün eğitim kamu kurumları. 
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2. BÖLÜM  

KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

Bu bölümde, örgütsel iç imaj ve örgütsel bağlılık teorik yönleriyle ele alınmakta, 

kavramlarla ilgili açıklamalara yer verilmektedir. 

 

2.1.Ġmaj Kavramı 

 21. yüzyıl toplumlarındaki modern hayatın, popüler moda akımlarının etkisinde 

kalan insanlardan oluĢtuğu ve bu insanlar için de vitrin olarak adlandırabilecek 

görünüĢle baĢlayan kalitenin dolayısıyla da imajın öneminin büyüklüğü yadsınamaz bir 

gerçektir. Bu gerçeklikten yola çıkılarak bu toplum içinde kiĢinin kabul görebilmesi için 

tek baĢına maddi kaynaklarının veya tek baĢına bilgisinin yeterli olamayacağını 

söylemek mümkündür. Sahip olduğu donanımları nasıl gösterdiği büyük önem 

taĢımaktadır. 

 KiĢiler yaĢarken veya öldükten sonra hep yaptıkları ile anılmayı, isimlerinin 

uzun yıllar yaĢatılmasını isterler. Aslında bu durum bilinçli veya bilinçsiz kiĢilerin diğer 

insanlar üzerinde bırakmak istedikleri etkidir yani imajlarıdır(Köktürk, Yalçın ve 

Çobanoğlu, 2008). 

  Ġmaj kavramı ile ilgili pek çok yazarın farklı tanımlamaları vardır:  Ġlk 

tanımlama Levy tarafından 1955 yılında ―bireylerin ve bireylerin bir araya gelerek 

oluĢturdukları grupların belli nesneler hakkında inanç, tutum ve izlenimlerinin toplamı‖ 

Ģeklinde tanımlanmıĢ ve pek çok araĢtırmacı bu tanımdan etkilenerek farklı 

tanımlamalar yapmıĢtır. Johanssen de imajı ―belli bir görüĢle bağlantılı tüm tutum, bilgi, 

istek, tecrübe bütünlüğü‖ Ģeklinde tanımlamıĢ (Glöckler, 1955: 90; Akt.Okay, 2012: 

211). Peltekoğlu‘na (1997:125) göre de imaj ―kiĢinin kurum ya da durum hakkındaki 

görüĢleri toplamıdır‖. Bu araĢtırmacıların görüĢleri birbiri ile örtüĢürken bunların 

dıĢında farklı yorumlar getirenler de olmuĢtur. Örneğin; Fiske, imajı ―gerçekliğin 

izleyicinin hoĢuna gitmesi için genel olarak yeniden yapılandırılması‖ olarak 

nitelendirirken (Fiske, 1992; Akt. Yıldız, 2002: 22) C. G Jung ise imajın daima gerçek 
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durum, olay veya obje ile birebir örtüĢmeyeceğini savunmuĢtur (Glöcker, 1995: 90; 

Akt. Okay,  2012:211).  

Tüm araĢtırmacıların tanımları incelenecek olursa ortak noktaların olduğu 

söylenebilir. Bu ortak noktalardan yola çıkılarak imaj yaratmanın bir süreç olduğu ve 

herhangi bir nesne,  kiĢi ya da kurum ile ilgili görüĢ ve düĢüncelerin inĢa edilmesi 

çabası olduğu söylenebilir. Aslında kısaca kiĢilerin zihinlerindeki algıların toplamı da 

denilebilir. 

Günlük hayatta sürekli olarak bireyin zihninde pek çok kanal yoluyla (reklamlar,  

iletiĢim araçları,  çevre, medya vb.) bilgi alımı olur. Bu bilgiler kiĢinin belli kanaatleri 

olmasını sağlar ve onu belli bir yöne kanalize eder. Bireylerin herhangi bir konu,  kiĢi, 

kurum ya da nesne hakkındaki gözlemlerinin, düĢüncelerinin ve değerlendirmelerinin 

sonucu oluĢan yargılar ile bireylerin zihninde bu yargıların muhatabı olan ögeye iliĢkin 

imajı Ģekillenir. Bahsi geçen yargılar, bireyin karakteri, değer yargıları, hayat tarzları, 

beklentileri, çevresel faktörler… vb etkenler tarafından kiĢiden kiĢiye farklılaĢır. ĠĢte 

tam da bu nedenle imaj kavramı ifade edilirken, herkesin zihnindeki imaj tıpa tıp aynı 

olmayabilir ve hatta zihinlerdeki imaj her zaman gerçekte var olan durumla da 

uyuĢmazlık gösterebilir ve dıĢ etkenler tarafından bilinçli bir Ģekilde veya tamamen 

bilinçsiz olarak da oluĢturulabilir. En önemlisi de zaman içinde de farklılaĢabilir. 

(Ovalıoğlu,2007; Bolat, 2006:10). 

Ġmajın genel olarak dinamik bir kavram olduğundan bahsedilebilir. Meech‘in 

görüĢlerinden yola çıkılırsa tam da bu noktaya temas ettiği görülebilir. ―Ġmaj kavramı 

kiĢilerin tamamen bilinçli bir farkındalıkla oluĢturduğu veya sorulduğunda tatmin edici 

ifadelerle doyurucu bir yanıt verilmesi beklenen bir olgu değildir‖ (2002: 135; Akt. 

Ovalıoğlu, 2007). Bu tanımlamadan imajın hem bireysel farklılıklardan hem de zamanın 

akıĢından etkilenerek değiĢim gösteren bir olgu olduğu çıkarılabilir. Ġmajın reklâmlar, 

fiziksel görünüm, iletiĢim, iliĢkiler, içinde yaĢanılan kültürel ortam ve sahip olunan 

önyargılar vb. faktörlerden etkilendiği ve bunun sonucunda bireyin zihninde Ģekillenen 

algıların tümü olduğu yorumlarından hareketle de imajın kolayca tanımlanabilen bir 

kavram olmadığı ortaya konulabilir. Ġmaj bu çerçevede birikimsel bir olgudur ve 

değiĢkendir ifadeleri uygun olmaktadır (Bakan: 11-12; Tolungüç, 1999: 22; Cooper, 

1989:245:Akt. Ovalıoğlu, 2007). 



 

 

12 

Ġmaj bir kere zihinde oluĢturulup bir daha asla oradan kıpırdatılamayan veya 

değiĢtirilemeyen mihenk taĢı gibi bir oturtulmuĢ bir algı değildir. Bireylerin karĢı 

karĢıya kaldıkları değiĢkenler an be an değiĢmekte imaj da buna bağlı olarak farklı 

Ģekiller çizerek zihinlerde yeni bir yer edinmektedir. Bu düĢüncelerden hareketle imajın 

dinamik bir süreçten geçerek oluĢtuğunu söylemek mümkün olacaktır. Bu durum 

günlük hayattan bir örnekle açıklanacak olursa imaj bir vitrin olarak algılanabilir. 

Mağazaların vitrinleri bir kere düzenlenip sonsuza kadar öyle mi kalmaktadır? Hedef 

kitlesine, bulunduğu semte, mevsime, özel günlere göre farklı farklı düzenlenmektedir 

elbette.  

Ġmaj hakkında yapılan pek çok tanım olduğu gözler önündedir. Ġmajın tek ve 

kesin bir tanımının olmaması bireyle iliĢkili bir kavram oluĢuna bağlanabilir. Çünkü her 

birey birbirinden farklıdır ve bireylerin zihnindeki algılar da bu nedenle 

farklılaĢmaktadır. Bahsi geçen tüm tanımlamalardan yola çıkılarak imajı; bireylerin, 

herhangi bir kiĢiye, duruma, nesneye, olaya veya bir örgüte yönelik olan; kendine özgü 

inançlarının, tutumlarının, yargılarının ve çevresinde bulunarak onu etkileyecek olan her 

türlü uyarıcının tesiriyle zihninde oluĢturduğu kimi zaman gerçeklikler tarafından 

belirlenen kimi zamansa gerçeklikleri belirleyen Ģablon, sembol, resim, görüĢ veya 

algılar toplamı olarak tanımlamak mümkündür. Bu nedenle imajın çok kapsamlı bir 

kavram olduğu ve etki alanlarının, fonksiyonlarının da önem arz ettiği söylenebilir.  

 

2.1.1.Ġmajın ĠĢlevleri 

Zihinlerdeki Ģablonların, algıların, görüĢlerin ve Ģemaların toplamı olarak imajın 

karĢı karĢıya kalınan herhangi bir durum, kurum, nesne vb. ile ilgili yorum ve tercih 

yaparken veya tavsiyede bulunurken yol gösterici olduğunu söylemek mümkündür. 

Dolayısıyla imajın bu tip iĢlevleri olduğu göz ardı edilemez. Ġmajın iĢlevleri Merkle 

(1992: 76-77; Akt. Okay, 2012: 212)‘nin yaptığı sınıflamaya göre beĢ baĢlıkta 

toplanmıĢtır: 

 

2.1.1.1.Karar İşlevi 
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 Bireyin herhangi bir konu için karar vermesini tercihte bulunmasını etkileyen 

iĢlevdir. Örnek verilecek olursa herhangi bir Ģey yemek için tercih edilecek lokantalar 

arasında daha önceden duyulan veya tecrübe edilen bir durum sonucunda oluĢmuĢ imajı 

olumsuz olan yerine olumluya dönük olan imaj karar vermede yardımcı olacaktır (Tuna, 

2009: 11). Bu anlamda bireylerin yaĢam içinde daha kolay tercih yapmasını sağlayarak 

günlük hayatın karmaĢasının bir nebze azaltılmasını sağlayabilir. 

 

2.1.1.2.Basitleştirme İşlevi 

 Bireyler pek çok uyarıcı ile etkileĢim içerisindedir. Bu uyarıcılar arasında basit 

bir ayrım yaparak sahip olduğu imajı yönünde kendisi için gerekli olanları seçecektir 

(ġentürk, 2007: 6). 

 

2.1.1.3.Düzen İşlevi 

 Bireyler basitleĢtirme iĢlevi ile seçip aldıkları bilgileri kendi Ģablonlarında 

yerlerine yerleĢtireceklerdir. Örneğin bireyin kullandığı bir ürün hakkında 

arkadaĢlarının farklı karmaĢık yorumlarını dinlese dahi kendisi bu yorumları basite 

indirgeyerek zihnindeki Ģemasının artı veya eksi kısmına bir çentik daha atarak imajının 

Ģeklini bir anlamda değiĢtirmiĢ olacaktır (Çakmak, 2008: 7). 
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2.1.1.4.Oryantasyon İşlevi 

 Kendisi hakkında imaj oluĢturulacak olan kurum veya kiĢi bilgilerini eksik bir 

Ģekilde yansıtsa bile bireyler yine de değerlendirmelerini yaparak var olabilecek olan 

eksiklikleri tamamlayarak imaj algılarını Ģekillendirip kendi rotalarını 

belirleyebilmektedirler (Tuna, 2009: 12).  

 

2.1.1.5.Genelleme İşlevi 

 Bireyler oryantasyon iĢlevinde bahsedildiği gibi bilgileri tamamlayarak imaj 

algılarını Ģekillendirirler ve bunu genelleyerek bilmedikleri bir duruma da yansıtıp 

değerlendirebilirler (ġentürk, 2007: 6). 

 Söz edilen bu imaj iĢlevleri sayesinde tercihlerin, kararların zamandan tasarruf 

edilerek daha hızlı ve kolay bir biçimde alınabileceğini söylemek mümkündür.  

Ġmaja bambaĢka pencerelerden de bakılsa dikkatin yöneldiği tek bir nokta 

herhangi bir ürün veya sağlanacak olan hizmetin toplumun nezdinde bulunduğu 

konumun daha oturaklı bir hale gelmesinde, bir örgütün etrafında tanınmasında veya 

bireyin kariyerinde daha önce istediği, planladığı bir konuma gelmesinde imajın göz 

ardı edilemez bir rolü vardır (GümüĢ, 1997: 124). 

 

2.1.2.Ġmajın Öğeleri 

 Bireyler dünya üzerinde var olan herhangi bir nesneyi hayal ettikleri zaman eğer 

o nesne ile doğrudan bir temasları olmamıĢ olsa dahi zihinlerinde bir resim yanıp söner. 

Zihinlerde oluĢan bu çerçeve her bireyde bambaĢka resimlerle tamamlanmaktadır. 

Farklı bilgilerle veya nesne ile etkileĢim sonucunda resim farklı biçimlerde 

Ģekillenmektedir. ĠĢte bu zaman zaman  değiĢen, herhangi bir Ģeye dair zihinde 

oluĢumunu tamamlayan Ģekil imajdır ve bireyler, iç dünyalarında nesnelere iliĢkin 

algıladıkları bu imajlarından etkilenerek tavırlarına, tutumlarına, kararlarına ve 

hareketlerine yön çizerler (Taslak ve Akın, 2005: 265; Erdoğan ve diğ., 2007). Karar 
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vermede yol gösterip yön bulmaya yardımcı olan imajın zihinlerde Ģekillenmesi 

birtakım öğelerin etkileĢimi sonucunda olmaktadır. Bakan (2004: 11-12; 16-17) imajın 

yapılanmasını sağlayan faktörleri bilgilendirme düzeyi, sahip olunan yargılar ve 

sunulmuĢ olan olanak ve hizmetler olmak üzere üç kategoride ele almaktadır.  

 Bireyin bilgilendirme düzeyi, farklı kanallar yani reklamlar, organizasyonlar, 

insanların tarifleri, doğal iliĢkiler ve kültürel ortamlar vb. vasıtasıyla edinmiĢ oldukları 

bilgilerdir. ĠĢte bu tip etkileĢimler sonucunda elde edilen veriler bireyin zihnindeki 

Ģemalarda elemelerden geçerek bir yere yerleĢtirilir ve bir algı oluĢumunu sağlar ve bu 

oluĢan algı da bireyin davranıĢ ve tutumlarını olumlu veya olumsuz olarak yönlendirir.  

 Bireyin daha önce zihninde var olan Ģemalarda yer alan kalıplaĢmıĢ yargılar da 

yeni edinilen bilgilerin yönlendirilmesini ve buna dayalı olarak da hareket ve tutumların 

Ģekillenmesini sağlarlar. 

 Bireye sunulan olanak ve hizmetler ise yaĢanılan ortamın iklimine, kültürüne, 

coğrafyasına, siyasal ve sosyal etkilerine bağlı olarak Ģekillenmektedir. Tüm bu 

etkenlerin birey tarafından ele alınıp incelenmesi, zihin süzgecinden geçirilerek 

yorumlanması ve bu yorumlar sonucunda bireyin atacağı adımların Ģekillenmesi bir 

birikim oluĢturur. ĠĢte bu birikim bireylerin algılarının toplamı yani zihinlerinde yer 

edinen imajlarıdır (Tolangüç, 1992: 12). 

Aynı veriler Ģekil üzerinde Ģu Ģekilde gösterilmektedir. 
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ġekil 1. Ġmajın Öğeleri ve OluĢumu (Karpat, 1999: 84‘ten uyarlanmıĢtır). 

Edinilen bilgiler, sunulan hizmetler ve kiĢinin kafasında yer edip saplanmıĢ kalıp 

yargılar tüm bu faktörler kiĢi ile etkileĢim içindedirler ve her an zihnindeki bir Ģemanın 

içinde yer alan bilginin yerinin değiĢmesine veya yeni Ģemalarının oluĢarak yeni 

bilgilerin kodlanıp oluĢan Ģemalara yerleĢmesine neden olmaktadırlar. Bu durum 

sonucunda da algılar farklılaĢmakta ve oluĢturulan imaj Ģekilden Ģekle girerek zihindeki 

yerini ya sağlamlaĢtırmakta ya da tamamen değiĢtirmektedir. Ġmaj bu Ģekilde farklı 

farklı tiplere bürünerek zihinlerdeki yerini almaktadır. EtkileĢim halinde olunan her Ģey 

ile ilgili zihindeki algı da farklı çeĢitlerde ortaya çıkmaktadır. Bu noktada bir algılar 

bütünü olarak imajın da pek çok farklı biçiminin boy gösterdiği söylenebilir. 

 

 

Ġnsan iliĢkileri 
Örgütün koĢulları 
Örgütte yapılan 
faaliyetler vb. 
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2.1.3.Ġmaj ÇeĢitleri 

 Ġmaj çeĢitleri ile ilgili olarak farklı kaynaklarda farklı sayılarda sınıflandırmalar 

yapılmıĢtır. Genel olarak pek çok çalıĢmada Kurt Huber‘in sınıflandırmasına yer 

verilmiĢtir. Bunun dıĢında da farklı kiĢilerin yapmıĢ olduğu sınıflandırmalar da 

literatürde yerini almıĢtır. Bu sınıflandırmalara değinilecek olursa öncelikle Huber‘in 

sınıflandırmasında imaj; Ģemsiye imaj, ürün imaj, marka imaj, kendi imaj, yabancı imaj, 

transfer imaj, mevcut imaj, istenilen imaj, olumlu imaj ve olumsuz imaj olarak 

Ģekillenmektedir (Akt. Okay, 2012: 212–213). Bu sınıflamadan yararlanarak Bakan 

(2004) da kiĢisel imaj, mesleki imaj, iĢletmelerde imaj, ayna imajı, Ģimdiki imaj, pozitif 

imaj, negatif imaj, istenilen imaj ve kurumsal yani örgütsel imaj gibi imaj çeĢitlerini de 

ekleyerek yeni bir sınıflama yapmıĢtır. 

 Peltekoğlu‘na göre imaj çeĢitleri; kurum imajı, ürün imajı, marka imajı, 

kuruluĢun kendi algıladığı imaj, yabancı imaj, transfer imaj, mevcut imaj, istenen imaj, 

pozitif imaj, negatif imaj ve son olarak örgütlerin etkileĢim halinde bulunduğu 

bireylerde oluĢan izlenimlerin toplamı olarak tanımlanabilen kurumsal diğer bir deyiĢle 

örgütsel imajdır (Peltekoğlu, 2005: 361–362). Bu kurumsal veya örgütsel ifadeleri 

birbirinin yerine de kullanılabilirler ama kurumsal imaj kavramı genelde iĢletmeler için 

kullanılırken eğitim örgütleri için örgütsel imaj kavramı kullanılmaktadır. 

Frank Jefkins imaj türlerini ayna imaj ve Ģimdiki imaj olarak sınıflandırmıĢtır 

(Akt. Göksel ve Yurdakul, 2002: 202). 

Bunların yanı sıra, siyasal iletiĢim literatüründe parti imajı, lider imajı ve aday imajı 

kavramları da kullanılmaktadır (Ceyhan, 2007: 79). 

 Genel olarak yapılmıĢ olan bu sınıflandırmalarda yer verilmeyen ama bu imaj 

türlerinden de farklılık gösteren değiĢik imaj türleri bulunmaktadır. Ak tarafından 

tanımlanan ülke imajı kavramı bu duruma örnek olarak verilebilir. Bir Ġranlı ile bir 

Amerikalının birbirlerine karĢı yaĢadıkları ülkeye ve ortama göre kafalarında bir imaj 

vardır (Ak, 1998: 171). Bu ülke imajı olarak tanımlanmıĢtır. 
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 Yapılan tüm sınıflandırmalardan yola çıkılarak eğitim bilimlerinde de daha 

uygun olarak kullanılabilecek imaj çeĢitleri Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

Kişisel imaj, yeni karĢılaĢılan, tanıĢılan biriyle ilgili ilk izlenimlerin veya ilk 

hissedilenlerin toplamı olarak ifade edilebilir. KiĢisel imajın, kiĢinin tanınmasında onun 

karakter özellikleri veya fiziki özellikleri biraz daha etkili ve çekici hale getirilerek 

sunulmasına yardım eden bir araç olarak tanımlandığı görülmektedir. Bunun yanı sıra 

kiĢinin olmadığı bir Ģeyi benimseyerek, mesela aĢırı uç bir giyim tarzı, olduğundan daha 

farklı biri gibi görünüp etrafındakileri etkileme çabası olarak da ifade edilmiĢtir. 

KiĢisel imaj Ben kimim? Ne iĢ yapıyorum? Yaptığım Ģeyde ne kadar 

baĢarılıyım? Kimsin? Ne yapıyorsun? Ne kadar baĢarılısın? sorularına yanıt verir ve üç 

ayrı faktörün etkileĢimi sonucu oluĢur. Yani kiĢinin kendini nasıl algıladığına(öz imaj), 

dıĢarıdaki baĢka bireyler tarafından nasıl algılandığına(algılanan imaj) ve baĢkalarına 

nasıl görünmek istediğine(istenilen imaj) bağlıdır (Örer, 2006: 5, Dinçer, 2001: 1; 

Sampson, 1995: 12). Aslında kiĢisel imaj, bir iletiĢim aracıdır; bir kiĢinin olaylar 

karĢısında ortaya koyduğu tepki, konuĢma tarzı, giyimi, yaĢayıĢ biçimi gibi unsurların 

tamamı kiĢi istese de istemese de onun kim olduğunu, neler yaptığını, baĢarılı olup 

olmadığını az çok ortaya çıkararak onu ele verir. KiĢisel imaj, örgütler tarafından 

oldukça önemsenmekte ve hatta yönetimde de dikkat edilmesi gereken bir nokta olarak 

algılanıp yer verilmektedir (Süceddinov, 1999). Çünkü bireyler örgütlerin en önemli 

unsurlarından biridir ve bu unsurlarında baĢkaları üzerinde bıraktığı etkinin izleri örgüt 

için olumlu veya olumsuz pek çok sonuç doğurabilir. 

Ürün imajı, bir ürünün sahip olduğu imaj olarak tanımlanabilir. Piyasaya yeni 

sürülecek olan malların tanıtılarak, bu malların kendi alanında prestij kazanmıĢ ve 

insanlar tarafından çokça tercih edilen bir konuma gelmiĢ olması ile ürünün yanı sıra 

üreten firmanın da imajına büyük katkılar sunabilecek bir imaj türüdür (Peltekoğlu, 

1998: 281; Okay, 2003: 244). 

Ürünün ismi, afiĢi, reklam tabloları, tablolarda kullanılan çarpıcı ifadeleri ve 

grafikleri gibi bileĢenler ise ürün imajını oluĢturan önemli faktörlerdendir. Aynı 

zamanda bir ürünün imajının oluĢumunda ürünün ebatının, ambalajının, renklerinin de 

rolü olduğu söylenebilir. Örneğin herhangi bir ürünün ambalajının renklerinin canlılığı, 
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uyumu o ürünün kiĢiler tarafından daha tercih edilebilir olduğunu gösterebilir. Ürün 

imajı üretici firmanın kalitesini, güvenirliğini yansıtarak insanları etkileyebilir. Yani 

ürünün görsel imajı ile o ürünü üreten örgütün imajı etkileĢim halindedir. Kimi zaman 

bu etkileĢim olumlu olurken kimi zaman da olumsuz olarak yansıyabilir. Örneğin üretici 

firma hiç tanınmazken ürün imajı çok ses getirmiĢ ve ürün çok tanınan bir hale gelmiĢ 

olabilir (Bakan, 2004: 28; Özdemirci, 2004: 87; Akay, 2005: 9, Tatar, 2007: 110). 

Ürün imajı insanları etkileyerek o ürünün tercih edilebilirliğini arttırmayı 

sağlayan bir imaj türüdür. Bu nedenle piyasada rekabeti etkileyen bir unsur olarak 

görülebilir ve örgütler ürün imajını insanların daha çok tercih edebileceği bir konuma 

ulaĢtırmak için geliĢtirmeye çabalayabilirler (Akay 2005: 9).  

Marka İmajı, pek çok çeĢitli niteliğe sahip olan ürünlerin birbirinden ayrılmasını 

sağlayan üretici firmayı ve ürünü temsil edip taklit edilmesini engelleyen ve onu ifade 

eden yazı, resim, Ģekil, renk, sayı ve sembollerden oluĢan ve ürünün tanıtılmasını 

sağlayan bileĢim yani marka(Bayramoğlu, 2007: 18) ile ilgili müĢterilerin zihninde 

oluĢan algıları ifade eden (Bolat, 2006: 24) ve en yaygın olarak tanınan (Akay, 2005: 

10) imaj türüdür. Aynı zamanda tüketicilerdeki ürün ile ilgili duygularının, 

düĢüncelerinin ve estetik izlenimlerinin yansımalarının toplamı olarak da ifade 

edilmiĢtir (Aktuğlu, 2008: 34).  

Marka imajının farklı boyutları olduğunda da bahsedilmektedir. Bunları kısaca 

özetlemek gerekirse markanın duygu, değer ve yaĢanmıĢ tecrübelerle ve ünle olan 

bağlantısı ve marka kiĢiliği olarak ifade edilebilir. 

Markanın duygu ile bağlantısına çocukluk günlerinde severek yenen bir 

çikolatanın ilerleyen yaĢlarda da görüldüğü zaman alınması örnek verilebilir. Değer ile 

olan bağlantısı ise ürünün özellikleri ile kiĢinin daha önceden benimsemiĢ olduğu iyi ve 

kötü gibi değerleri arasındaki bağdır. Örneğin; bir ürünün sağlamlığı herkes tarafından 

bilirken bu durum kimisi için iyi olarak değerlendirilirken kimisi için tam tersi bir 

durum söz konusu olabilir. Tecrübelerle bağlantısı daha önce bir ürün ile yaĢanılan 

etkileĢim sonucunda onunla ilgili oluĢan bir imaja göre bir daha o marka ürün tercih 

edilir veya edilmez. Aynı Ģekilde iyi veya kötü ün yapmıĢ bir markanın imajına göre 
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tercih edilme durumu Ģekillenir ve bu ünü değiĢtirmek ya da silmek pek de kolay 

değildir (Toubeau, 1971: 58-60; Örer; 2006: 7-8). 

Marka kiĢiliği, insana has bazı özelliklerin markaya taĢınması olarak 

açıklanabilir. Örneğin, dostluk, güvenilirlik, kibirlilik gibi özellikler markalar arasında 

az farkların bulunduğu çeĢitli ürünlerde yaygın olarak kullanılmaktadır (OdabaĢı ve 

Oyman, 2002: 112). Aralarında çok az fark bulunan ürünlerin arasından sıyrılıp öne 

çıkarak daha çok tercih edilmesine katkı sağlayan Ģey marka imajının kiĢiliğidir ve bu 

durum tüketici için ürünün kiĢisel anlamını artırarak ürünü ile kendisi arasında bir bağ 

kurarak özdeĢleĢmesini sağlar. ‗Markalar hangi kiĢilik özelliklerine sahip olabilirler?‘ 

sorusuna bir yanıt olarak 1997‘de yazılan Jennifer Aaker‘ in bir makalesine göre marka 

kiĢiliğinin beĢ temel özelliğe sahip olduğu ve bunları baĢlıklar altında örneklendirdiği 

görülebilir  (Aaker, 1997: 409; Akt. Örer, 2006 :8):  

1.Samimiyet: Mütevazi, dürüst, sağlam, aile yönlü, arkadaĢ canlısı (Örneğin 

Kodak)  

2.Coşku: Cesur, heyecanlı, kıĢkırtıcı, sıra dıĢı, canlı, artistik, çağdaĢ, yenilikçi 

(Örneğin Benetton, Diesel)  

3.Ustalık: Güvenilir, uzman, zeki, baĢarılı, ciddi, bilimsel, çalıĢkan (Örneğin 

CNN, IBM)  

4.Seçkin: Üst sınıf, cazip, feminen, düzgün, gösteriĢli (Örneğin Mercedes, 

Lancome)  

5.Sertlik: DıĢsal, sert, güçlü (Örneğin Nike, Gillette) 

Hızla değiĢen yaĢam Ģartları ve bugünün dünyasında etkisini her alanda gösteren 

popüler kültür marka imajını ürünün ayrılmaz bir parçası haline getirmiĢtir. Artık 

herhangi bir ürün alınacağı zaman markası ile aranıp satın alınmaktadır. Markaya 

sembolik anlamlar yüklenmektedir. Bu durum marka imajının piyasada ne denli önemli 

olduğunu gözler önüne sermektedir (Torlak ve Uzkurt, 2005: 16). Rekabet ortamının 

arttığı günümüzde bir ürünün tutunabilmesi veya tanınabilmesi için tüketiciye farklı bir 

Ģeyler sunabilmek ve bu sunulacak olan farklılığı reklamlar aracılığıyla kitlelere iyi bir 
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Ģekilde ulaĢtırabilmek çok önemlidir (Bayramoğlu, 2007: 18). Aslında bunun da marka 

imajının önemimin altında yatan sebep olduğu söylenebilir. 

Kuruluşun Kendi Algıladığı İmaj, bir iĢverenin, bir patronun kendi kuruluĢunu 

veya bir giriĢimcinin kendi yaptıklarını görme ve değerlendirme tarzıdır. Bu durum bir 

babanın evlatlarını, bir mimarın yaptığı bina projesini görmesi ve değerlendirmesi 

gibidir ve bu koĢullarda sadece kendi bakıĢ açıları ve algıları devreye girmektedir 

(Okay, 2003: 244; Ġnoğlu, 2007: 12). DıĢarıdan bakan bir göz olmadığı için bu imajın 

değerlendirmesi her zaman objektif olmayabilir. Çünkü kiĢi kendisinin emeği sonucu 

ürettiği veya ona ait olan herhangi bir Ģeyi daima olumlu olarak değerlendirme 

eğilimindedir. Ayna imajı türü için de örgütün kendini algıladığı imaj türüdür Ģeklinde 

tanımlamalar yapılmıĢtır. 

Yabancı İmaj, adından da anlaĢılacağı üzere yabancıların yani ürünün veya 

hizmetin ortaya çıkarılma sürecine doğrudan katkı sunmayan ve örgütün içinde 

bulunmayanların örgüt ile ilgili olarak zihinlerindeki görüĢ ve düĢüncelerdir. Yani 

yabancı imaj bir örgütün iç veya dıĢ paydaĢı olmayan tamamen dıĢarıdaki bir göz olarak 

örgütün nasıl olduğunu anlamaya çalıĢan tarafın kafasında oluĢabilecek olan imaj 

türüdür. Bu nedenle örgütün iç ve dıĢ paydaĢlarının etkilendiği faktörler bu tarafı 

etkilemeyeceği için örgütün paydaĢlarının kendilerinin algıladıkları imajdaki objektif 

olmayan tavır belki de bu imaj türü sayesinde dengelenebilecektir diye düĢünülmektedir 

(Okay, 2003: 244; Akmehmet, 2006: 19). 

Herhangi bir ürünün veya örgütün kendi algıladığı imaj ile yabancı imajı ne 

derecede birbirini tutuyorsa örgütün veya ürünün imajı da kiĢiliği de o derecede güçlü 

olacaktır (Bakan, 2004: 13; Köktürk, Yalçın ve Çobanoğlu, 2008: 19). 

Transfer ya da Taşınan İmaj, herhangi bir örgütün veya onun ürettiği bir ürünün 

insanlar tarafından zihinlerde kalıplaĢmıĢ olumlu imajını baĢka bir üründe veya örgütte 

kullanmasıdır (Bolat, 2006: 11).Yani olumlu olan bir imajı yerleĢtirmiĢ olan tanınan bir 

markanın aynı marka adı altında yeni ürünler üreterek önceden kazanmıĢ olduğu olumlu 

imajını oluĢturduğu bu yeni ürünleri de olumlamak adına taĢımasıdır. Bu durumla 

beraber yeni ürün ile ilgili oluĢabilecek baĢarısızlık risklerini de ortadan kaldırmak 

hedeflenmektedir (Biçer, 2006: 60). Bu duruma son yıllarda Samsung markasının 
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teknolojik aletlerdeki baĢarısının aynı marka adı altında beyaz eĢya üretimi yapılarak bu 

ürüne olumlu imajın transfer edilmesi amacı örnek verilebilir. 

Mevcut İmaj, örgütün Ģu andaki imajı denilebilir. Bu nedenle Ģimdiki imaj 

Ģeklinde de sınıflandırmalarda yer alabilmektedir. Ġmaj dinamik bir yapıya sahiptir. 

EtkileĢim halinde bulunulan kiĢilerle yaĢanılanlar veya paylaĢımlar doğrultusunda 

olumlu veya olumsuz olarak tekrar tekrar değiĢebilir. Bu nedenle imajın Ģu andaki halini 

yani mevcut imajı belirlemek için bilimsel yöntemlere baĢvurulmalı ve ne derecede 

olduğu saptanıp ona göre hareket edilmelidir (Akay, 2005: 11; Bayramoğlu, 2007: 10). 

 İstenilen İmaj, örgütün ulaĢmayı istediği imajdır. Örgütün kendini nerede 

görmek istediğinin belirlenmesi ile Ģekillenecektir. Öncelikle mevcut imajın ne 

olduğunun bilimsel yöntemlerle belirlenmesiyle iĢe baĢlanmalıdır. Daha sonra mevcut 

durumun olunmasını istenilen yere ne kadar uzakta olduğuna bakılır ve ona göre bir yol 

belirlenerek arzu edilen imaja ulaĢmaya çalıĢılır. Bu da hedeflere göre belirlenmelidir 

(Bayramoğlu, 2007: 12; Örer, 2006: 10).  

Olumlu ya da Pozitif İmaj, genellikle etkileĢim halinde bulunulan bireylerin 

yaĢamıĢ olduğu tecrübelere dayanarak örgüt, ürün, marka veya hizmet hakkında 

geliĢtirilen baĢarılı, iyi, güzel, güçlü vb. gibi olumlu algıların ve izlenimlerin toplamı 

veya çevreye yansıyan sempatik imaj olarak tanımlanabilir (Köktürk, Yalçın ve 

Çobanoğlu, 2008: 21; Bakan, 2005: 18).  Olumlu imaj örgüte maddi ve manevi pek çok 

kazanç sağlayabilir. Bu nedenle kazanılmıĢ olan olumlu imaj örgüt tarafından 

kaybedilmemeli ve korunması ana amaç olmalıdır (Tatar, 2007: 111). 

Olumsuz ya da Negatif İmaj, örgütün doğrudan yapmıĢ olduğu bir hatadan, iĢini 

profesyonel olarak yürütemeyen örgüt çalıĢanından, beklentiyi karĢılamayan 

tanıĢmadan, çevreye verilen rahatsızlıklardan ve bu durumlar gibi kiĢiyi rahatsız ederek 

kiĢinin zihninde yer eden olumsuzluklar (Peltekoğlu, 1998: 362) ya da kontrol dıĢı 

gerçekleĢen herhangi bir durum sonucunda baĢarısız olması sonucu örgütü olumsuz 

yönde etkileyen ve hiçbir örgüt tarafından istenmeyen bir imaj türüdür (Tatar, 2007: 

111). Bu istenmeyen durum mutlaka düzeltilmeli ve insanların zihnindeki bu olumsuz 

algıyı silebilmek için çok iyi bir imaj yönetimi sergilenmelidir (Bakan, 2005: 19). 
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Şemsiye İmajı, örgütün bünyesinde bulunan bütün markalarının üzerine bir 

Ģemsiye oluĢturup, tüm alanları kapsayan imajdır (Okay, 2003: 243; Göksel ve 

Yurdakul, 2002: 202; Ceyhan, 2007: 80). Bir tür üst imaj olarak tanımlanabilir 

(Bayramoğlu, 2007: 10; Akay, 2005: 10). ġemsiye imajına verilecek olan en iyi örnek 

bir holding bünyesinde bulunan pek çok farklı ürünün en üst noktasında bulunan, o 

ürünün hangi örgüte ait olduğunu belirten ve bu markaların tek bir ağaç üzerinde 

toplandığını gösteren reklamlardır (Bakan, 2005: 17). 

 Tüm bu tanımlanan imaj çeĢitlerinin yanı sıra çalıĢmanın da odak noktası olan 

örgütsel imaj kavramı ayrı bir baĢlık altında daha detaylı bir Ģekilde aĢağıda ele 

alınmıĢtır. 

 

2.1.4.Örgütsel Ġmaj 

 Ġnsanlığa mal veya hizmet sunulan, içinde bulunulan zamanın piyasasında artık 

her Ģey tek tip bir hal almaya baĢlamıĢtır. Bu düzen içerisinde hizmeti veya malı sunan 

örgütler benzerlerinden sıyrılıp fark edilebilmek için adeta bir yarıĢ içerisine 

girmektedirler. Bu yoğun rekabetin yaĢandığı ortamda her örgüt kendini farklı kılarak 

tercih edilmek için her türlü çabayı sarf etmektedir. Her örgüt kendini gösterebilmek 

adına farklı politikalar, stratejiler aramakta ve geliĢtirmektedir.  Çakmak (2008: 14) 

örgütler için bu farkı yaratmada en çok baĢvurulan ve izlenen politikalardan biri olarak 

örgütsel imaj kavramının öne sürüldüğünü ifade etmektedir. 

 Örgütsel imaj, bireylerin gözünde tüm örgütler arasında algıda seçicilik 

yaratmak için tıpkı örgütün daha cazip hale getirildiği bir reklam kampanyası gibi 

düĢünülebilir. Örgütsel imaj ile aslında örgütler daha iyi anlaĢılabilir hale getirilirler. 

Örgütsel imaj kavramı ile ilgili literatürde yapılmıĢ olan pek çok tanımlama ve bu 

kavram yerine kullanılmakta olan; kurum imajı, kurumsal imaj, organizasyonel imaj, 

örgüt imajı gibi kavramlar vardır. Tüm bu kavramlar birbiri yerine kullanılabilir fakat 

kurumsal imaj veya kurum imajı kavramının genel olarak iĢletme örgütleri için 

kullanıldığı görülebilmekteyken eğitim bilimlerinde bunun karĢılığı olarak ―örgütsel 

imaj‖ kavramının daha yaygın olarak kullanıldığı gözlenmektedir. Bu nedenle bu 
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çalıĢmada da örgütsel imaj kavramı tercih edilmektedir. Örgütsel imaj ile ilgili pek çok 

farklı araĢtırmacının yapmıĢ olduğu tanımlamalara da aĢağıda değinilecektir. 

 Örgütsel imaj, aslında ―Ġnsanların örgüt hakkındaki düĢünceleri nelerdir?‖ 

sorusuna yanıt olarak tanımlanabilen bir terim olarak ifade edilmiĢtir (Dowling, 2004: 

21; Akt. Eryılmaz, 2008).  Bu yanıttan yola çıkılacak olursa Gray ve Balmer (1998; 

Akt. Cerit, 2006)‘in tanımına yer verilebilir: örgütsel imaj, kiĢinin o örgütün adını 

duyduğunda veya örgüte ait olan herhangi bir iĢaret, iz vb. rast geldiğinde aklına gelen 

Ģey veya zihninde yanıp sönen resimdir. Bolat (2006: 109)‘ın tanımında ise bu ifadelere 

ek olarak kiĢinin zihninde oluĢan sadece resim değil de örgütle ilgili zihinde yer edinen 

deneyimlerin, inançların, duyguların, düĢüncelerin, bilgilerin ve izlenimlerin toplamı 

Ģeklinde dile getirilmektedir.  

  Örgütsel imajın, aslında tam anlamıyla neyi ifade ettiğine dair literatürde pek 

çok açıklama bulunmaktadır. Taslak ve Akın (2005) bu tanımlamalara aĢağıdaki gibi 

değinmiĢlerdir.  

 Martineu, imajı örgütle ilgili olarak tüketicinin zihninde yer edinen tüm 

özelliklerin bir toplamı olarak ifade ederken Bernstein, duygu ve inançların toplamı 

olarak belirtmiĢtir. Kotler de benzer bir ifade kullanarak bireylerin örgütle ilgili 

zihinlerinde yer edinen inanç, fikir ve izlenimlerin bir toplamı olarak tanımlamıĢtır 

örgütsel imajı. Ditcher örgütün insanlar üzerindeki toplam etkisi diye nitelendirmiĢtir 

(Taslak ve Akın, 2005).  

 Tüm bu araĢtırmacıların ifadeleri zihindeki algı, inanç, duygu, düĢünce ve 

izlenim toplamları olarak literatürde yer edinmektedir. Bu tanımlamaların yanı sıra 

farklı araĢtırmacılar da örgütsel imaja Ģu Ģekilde değinmiĢlerdir: 

 Boulding imajı, örgüt hakkındaki hayali bilgi veya örgütün portresi olarak 

nitelendirirken Gray ve Balmer; örgütle ilgili hedef kitlenin zihninde parlayıp sönen 

anlık resim, Alvesson; özet resim, Ind ise tüketicinin örgütten aldığı mesajlar sonucunda 

zihninde birikimler yardımıyla çizmiĢ olduğu resim Ģeklinde tanımlamalarda 

bulunmuĢlardır (Taslak ve Akın, 2005). 
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Bu açıklamalardan farklı olarak Browne ve Golembiewski ise örgütsel imajı bir 

çalıĢanın kendi bölümünü veya örgütü ile iliĢkili olan farklı bir bölümü, baĢka örgütlerin 

herhangi bir konuda değerlendirmesini yapmak üzere zihninde oluĢturduğu 

karĢılaĢtırmalı ve yapısal bir çatı Ģeklinde ifade etmiĢlerdir (Taslak ve Akın, 2005).   

 Dutton ve Dukerich (1991)‘e göre de imaj, örgüt çalıĢanlarının, örgüt dıĢındaki 

diğer insanların örgütlerini nasıl gördüklerine yönelik inançlarıdır. Bu ifadeye benzer 

olarak Sabuncuoğlu (2007: 65) da örgütsel imajı, örgütün dıĢ paydaĢlarının 

düĢüncelerinde ortaya çıkan, örgüte ait olan tüm amaçlarla, gelecek planlarıyla ve 

örgütsel değerlerle oluĢan kurum kimliğinin bir algılanma Ģekli olarak 

tanımlanmaktadır.  

 Örgütsel imaj ile ilgili yukarıda belirtildiği pek çok uzman tarafından birbirinden 

farklı çokça tanım ortaya atılmıĢtır. Bu tanımlamalardan yola çıkılarak örgütsel imaj 

kavramı ortak bir payda içerisinde eritilip yeni ve kapsayıcı bir tanımlama yapılacak 

olursa; örgütsel imaj, örgüt çalıĢanlarının, yöneticilerinin kısacası örgüt içinde yer alan 

tüm katılımcıların bir araya gelerek örgütü tanıtma ve diğer örgütlerden ayrıĢtırma 

amacıyla vizyonunu, misyonunu, dıĢ görünüĢünü, kalitesini ve daha pek çok unsuru 

kapsayan örgüt kimliğini oluĢturup bunu diğer insanlara tanıtım kampanyaları ile 

sunarak tüm bu çabalar sonucunda onların zihinlerinde bu örgüt hakkında oluĢan duygu, 

düĢünce, algı, izlenim ve inançların toplamıyla Ģekillenen örgütün her Ģeyiyle çizilmiĢ 

resmi, Ģablonu veya çerçevesi olarak literatürde yer edinebilir. 

  

2.1.4.1.Örgütsel İmajın Tarihsel Gelişimi 

Bugünün toplumunda örgütleri ayakta tutmak için çok değer verilen bir kavram 

haline gelmiĢ olan ―örgütsel imaj‖ kavramı ilk kez AEG firmasının ürünlerinin 

tasarımını yapan ve bu örgütün her fırsatta tanıtımını yapan mimar Peter Behrens‘in 

1907 yılında iĢe alınmasıyla ortaya çıktığı öne sürülmektedir. Behrens 1907 yılında 

baĢlayıp firmanın hem ürünlerinin hem  de binalarının görsel olarak tasarımlarını 

geliĢtirerek örgütün kimliği ve buna bağlı olarak da imajının Ģekillenerek fark 

yaratmasını sağladığı söylenebilir. Bu durum yani kimlik oluĢturma bununla ilintili 
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olarak da imaj oluĢturma çabalarının iĢe yaradığı fark edilince Ġtalya‘da Olivetti, 

Britanya‘da Londan Transport, Amerika‘da IMB ile devam etmiĢtir. 1960‘lı yıllarda 

örgütsel imajın görsel açıdan geliĢtirilme çabaları oldukça önem taĢımaktayken 1980‘li 

yıllarda artık örgütle etkileĢim halinde bulunan paydaĢlar için sadece görsel tasarım 

yeterli olmamaya baĢlamıĢ ve sunulan hizmette veya malda mükemmellik arayıĢı içine 

girmiĢlerdir (Güzelcik, 1999: 144-146).  Yani örgütsel imajın yapılandırılmasında artık 

sadece görsellik, dıĢ görünüĢün cezp edici havası dıĢındaki unsurlar da önem 

kazanmıĢtır. Örgütün paydaĢları ile iliĢkileri, çevreye karĢı olan duyarlılıkları, ürün 

kalitesi vb. gibi pek çok unsur da artık önem kazanmaya baĢlamıĢtır.  

GeçmiĢ zamanlarda örgütsel imaj denilince yalnızca örgütün fiziksel görünüĢü 

ifade eden unsurlar olarak zihinlerde yer almaktaydı. Fakat bugünün teknoloji ile 

geliĢen ve değiĢen dünyasında örgütsel imaj, artık örgütün görsel boyutlarının yanı sıra 

iĢitsel ve davranıĢsal boyutlarını da içermektedir (Gemlik ve Sığrı, 2007: 268). Örgütün 

imajı kavramı oluĢurken artık, örgütün yöneticisinden baĢlayarak örgütün tüm 

çalıĢanları ve hatta dıĢ paydaĢlarının da etkileyip etkilendiği, örgütün sosyal sorumluluk 

anlayıĢı ve bu tarz projelere yaklaĢımı, iletiĢim ve iliĢkilerdeki aktif rolleri, toplum 

yararına yapılan çalıĢmaların örgüt içinde planlanarak uygulanması gibi özellikler de 

etkili olmaktadır (Peltekoğlu, 1998: 36, Bakan, 2004: 1). 

Popülaritenin zirvesini yaĢadığı bugünün dünyasında da artık sadece görsel 

tasarımın etkileyici olmasının tek baĢına örgütlerin ayakta kalabilmesi için yeterli 

olduğu söylenemez. Örgütler hayatta kalabilmek için paydaĢlarını iyi tanımaları 

gerektiğinin önemini artık anlamıĢ bulunmaktadırlar. Bu nedenle örgütsel imaj 

yaratmanın ve yönetmenin diğer kurumlara karĢı rekabet üstünlüğü sağlayacağına ve 

paydaĢları ile ilgili tüm iliĢkilerini ön plana alan taktiklerin, planlamaların etkili 

olacağına  da inanmaktadırlar (Herstein vd., 2008; Alwi ve Silva, 2007: Akt. 

Bankaoğlu, 2013). Bu durumdan yola çıkılarak örgütsel imaja iliĢkin 3 

boyutlandırmadan bahsedilebilir (Karabey, 2005: 65-66): 

a) Örgütün dıĢındakilerin örgüt hakkında ne düĢündüğüyle ilgili üyelerin görüĢü, 

b) Örgütün dıĢındakilerin örgüt hakkındaki görüĢü, 
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c) Örgütün dıĢındakilerin örgütle ilgili düĢüncelerini etkilemek için örgüt 

üyelerinin örgütleri hakkında yansıttıkları. 

Örgütsel imaj ile ilgili bu boyutlandırmadan hareketle birbirini etkileyen ve iç 

içe geçerek örgütsel imaj kavramını Ģekillendiren iki tip örgütsel imajdan söz 

edilebileceği sonucuna ulaĢılabilir (Güzelcik, 1999: 144-146). DıĢarıdakilerin örgüt 

hakkındaki görüĢünü örgütsel dıĢ imaj kavramını, dıĢarıdakilerin örgüt hakkında ne 

düĢündüğüyle ilgili üyelerin görüĢü ve bunları etkilemek için örgüt üyelerinin 

yansıttıkları ve buna ek olarak örgüt üyelerinin örgüt hakkındaki düĢünceleri de örgütsel 

iç imaj kavramını yansıtıyor denilebilir.  Bakan (2004)‘ın da bu imaj çeĢitlerini 

tanımladığı fakat bu kavramları iç imaj yerine dahili imaj, dıĢ imaj yerine ise harici imaj 

Ģeklinde ifade ettiği görülmektedir. 

Örgütsel dış imajı, örgütün dıĢında yer alan paydaĢlar üzerinde bırakılan izlenim 

olarak tanımlamak mümkündür. Bu izlenim Güzelcik (1999)‘in ifade ettiği gibi ürün 

kalitesi, reklam, sponsorluk, somut imaj ve medya ile iliĢkilerden beslenerek oluĢur ve 

örgütün iç paydaĢları üzerinde oluĢan algıyı da etkileyerek örgütün genel imajının 

Ģekillenmesini sağlar. 

 

2.1.4.2.Örgütsel İç İmaj ve Önemi 

 Bugün dünyadaki rekabet ortamının son derece yoğun yaĢandığı söylenebilir. 

Örgütler benzerlerinden sıyrılıp daha çok tercih edilerek büyüme sağlayabilmek için 

kalifiye eleman çekmeye çalıĢmaktadırlar. Bu elemanların kendi arzularıyla bu 

örgütlerde yer almaya çalıĢmaları adeta koĢarak kapılarına gelebilmeleri için de bazı 

unsurlar gerekmektedir. Bu noktada örgütün kiĢilere yansıtacağı güvenilir, baĢarılı, 

çalıĢanlarına saygılı, onlara değer veren ve onları tatmin etmeye yönelik olan imaj algısı 

devreye girmektedir. Dolayısıyla örgütler bu imaj algısını oluĢturabilmek adına bir 

resim çizmelidirler. 

Örgütsel imaj ile ilgili yapılmıĢ olan pek çok tanımdan yola çıkılarak örgütsel 

imajın hem örgütün içi ile hem de örgütün dıĢı ile ilgili olduğu ve bu iki durumun birbiri 

ile etkileĢim kurarak sonuçta örgütsel imaj algısını Ģekillendirdiği söylenmektedir 
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(Karabey, 2005). Bu durumda geçmiĢte sadece görsel olarak önem verilen ve logolarla, 

afiĢlerle, reklamlarla dıĢ çevreyi etkilemek adına yaratılan örgütsel imajın yani örgütsel 

dıĢ imajın bugün tek baĢına yeterli olmadığını söylemek mümkündür. Artık geliĢen 

dünyada örgütlerin iĢleyiĢinde de meydana gelen değiĢimler sonucunda örgüt 

çalıĢanlarının bir örgüt için ne denli önemli olduğu anlaĢılmıĢtır ve artık örgütler sadece 

örgüt dıĢındaki hedef kitleyi etkileme çalıĢmaları yerine buna ek olarak iç hedef kitle 

olarak adlandırılabilecek olan çalıĢanlarını da etkileyerek örgütsel imajının mimari 

temellerini sağlamlaĢtıracaktır. Yani kısacası örgütler her anlamda iyi bir örgütsel imaj 

algısı yaratarak kendilerini bir üst basamağa çıkarmak isterlerse örgüt çalıĢanlarının 

desteklerini almak zorundadırlar (Çakmak, 2008).  

Örgütsel imajı yaratmada iyi bir ortak gibi destek veren çalıĢanlar, dıĢ çevreyi 

etkilemede onlarda olumlu bir izlenim bırakmada birer elçi gibi olacaklardır. 

ÇalıĢanların bu elçilik görevini örgütün istediği gibi yapabilmesi için öncelikle 

çalıĢanların zihninde oluĢan iç imaj algısı olumlu olmalıdır. Bu iç imaj algısının olumlu 

olabilmesi için örgütler çalıĢanlarını tıpkı birer bir müĢteri gibi görerek onları etkilemeli 

onlar üzerinde iyi bir izlenim bırakabilmelidir. Bir çalıĢan örgütte yer almaya baĢladığı 

andan itibaren beklenti geliĢtirmeye baĢlar. Verdiği emeğe karĢılık maddi (para) ve 

manevi (saygı, statü vb.) anlamdaki bir takım isteklerinin ve beklentilerinin çalıĢtığı 

örgüt tarafından karĢılandığını görürse örgütsel iç imaj algısı elbette ki olumlu olacaktır 

ve bunun dıĢa yansıması da olumlu olacağı için dıĢ çevrenin örgüt hakkında geliĢtirdiği 

imaj algısı olan örgütsel dıĢ imaj algısı da olumlu yönde etkilenecektir. Sonuç olarak 

örgütsel imaj örgütsel dıĢ imaj ve iç imajın etkileĢimi sayesinde tam anlamıyla ortaya 

çıkıyor denilebilir (Bolat, 2006). Bu nedenle de örgütsel iç imaj algısının adeta bir 

baĢlangıç noktası olduğu ve örgütün geleceği için büyük önem arz ettiği söylenebilir. 

Örgütsel iç imaj algısı olumlu olan örgütlerin benzerlerinden ayrıĢabileceğini 

söylemek mümkündür. Çünkü çalıĢanların örgüte bakıĢ açısı olan örgütsel iç imaj 

olumlu olduğunda bu durum örgütün menfaatleri hanesine artı Ģeklinde yazılacaktır. 

Örgütsel iç imaj algısı olumlu olan çalıĢan örgütünü severek daha fazla çalıĢıp çaba 

gösterir, örgütünü korur ve onunla bağ kurar. Tüm bunlar örgütün fayda sağlamasına 

büyük katkılar sunar. ĠĢte çalıĢanların örgüleri hakkında olumlu imaj algısı geliĢtirmesi 

için örgütte bu noktada birtakım dengeleri sağlamak ve çalıĢanların gözlerinde iyi bir 
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yere oturmak için Küçük ve Bayuk (2008)‘un sıralamıĢ olduğu bazı unsurlar yer 

almaktadır: 

a. EĢitlik, 

b. HiyerarĢik kademelerin azaltılması, 

c. Ġnsan haklarına saygılı bir örgüt, 

d. Temiz bir çevre için yapılan örgütsel çalıĢmalar, 

e. Kurum çalıĢanlarının hayat tarzlarını geliĢtirmeye katkısı, 

f. Yaratıcılığın geliĢtirilmesinin desteklenmesi, 

g. Gönüllü ve esnek çalıĢma ortamının sağlanması, 

h. Deneysel eğitime destek vermesi ve hayat boyu eğitim. 

Örgütler bu kuralları uygulayarak çalıĢanlarının kendilerini özgür, adalete 

dayalı, kiĢiye değer veren bir ortamda çalıĢtığı hissini yaratarak pek çok anlamda 

beklentilerini karĢılamıĢ olacaklardır. Böyle bir çalıĢma ortamını oluĢturabilmiĢ 

örgütlerdeki çalıĢanlar örgütlerine karĢı geliĢtirdikleri olumlu örgütsel iç imaj algısı 

sayesinde örgütleri ile bir bütünleĢme sağlayarak örgütün geliĢimi için elinden gelen 

çabayı sarf edecektir. Dolayısıyla örgütler sadece dıĢ çevreyi etkilemek adına örgütlerde 

yürütülen kampanyalara ek olarak aslında öncelikli olarak örgütsel iç imaj algısını 

geliĢtirme adına çalıĢmalar yürütürlerse çalıĢanlarını kendilerine bağlayarak da örgütsel 

dıĢ imaj geliĢtirme çalıĢması yürütmüĢ olacaklardır. ÇalıĢanlar, örgütlerin aynası gibidir 

ve örgütün dıĢındaki bireyler bu aynadan yansıyan güzel bir görüntü gördüklerinde 

örgüt için olumlu duygular, düĢünceler geliĢtirecektir. Sonuç olarak istenilen bir 

örgütsel imaj yaratmada olumlu örgütsel iç imaj algısı ile desteklenmeyen olumlu dıĢ 

imaj algısının tek baĢına yeterli olamayacağı görülmektedir (Bolat, 2006). Örgüt için 

istenilen imajı oluĢturmada bu iki etkileĢimli algıdan birinin atlanılması örgütün 

istenilen konuma gelemeyeceği söylenebilir. Çünkü örgütsel imaj oluĢturma 

çalıĢmalarında sadece örgütsel dıĢ imaj algısının olumlu olması üzerine yüklenilse bu 

algı olumlu olmuĢ olsa bile örgütsel imaj algısı statik bir süreçten geçmediği için 
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örgütsel iç imaj algısının olumsuz görüldüğü anda dıĢ çevreye de bu yansıyarak olumlu 

olan dıĢ imaj algısı olumsuz bir konuma geçebilir. 

2.1.4.3.Etik Bir Sorun: İmaj ve Manipülasyon 

Örgütlerin hedefledikleri baĢarıyı yakalamalarındaki em önemli unsurlarda biri 

de baĢarılı bir imaj oluĢturmadır. Örgütün hedef kitlesinin, daha kapsamlı biçimde 

belirtmek gerekirse paydaĢlarının örgütü nasıl gördüğü ve değerlendirdiği ile doğrudan 

iliĢki olan imaj, çalıĢanlar, örgütün yapı ve binalarından tutun logo, tabela ve bilbordlara 

kadar pek çok alanda baĢarılı bir strateji ile oluĢturulabilir. Ancak günümüz çağcıl 

toplumlarında imaj yönetimi maalesef ciddi etik ihlallere açık görünmektedir.   

Ġmaj yönetimi özünde bir algı yönetimi ve psikolojik harekat olarak görüldüğünde 

―gerçekliğin çarpıtılması‖ gibi ahlaki alanın dıĢına çıkma olarak da konumlanmaktadır. 

Machiavelli'nin (1532/2005) ―Amaca ulaĢmak için her yol mubahtır‖ sözü, günümüz 

çağcıl toplumlarında örtük veya aleni biçimde kanıksanmıĢ bir örtük felsefe olarak 

normalleĢmektedir. Algı yönetimi özellikle Amerika BirleĢik Devletleri (ABD) 

ordusunun literatüre kazandırdığı bir kavram olup Amerika Savunma Departmanı algı 

yönetimini ―istihbarat sistemlerinin ve liderlerin resmi tahminleri, dıĢ iliĢkileri ve resmi 

eylemlerini etkilemenin yanında, toplumların duygularını, motivasyonlarını, etkilemek 

amacıyla yapılan yayınlar ya da seçilen bilgileri ve göstergeleri inkar etme eylemi.‖ 

Ģeklinde tanımlamaktadır. ABD ordusunun askeri müdahalelerde bulunduğu bölgelerde 

kitle iletiĢim araçlarını etkili biçimde kullanmak suretiyle iĢgalci gibi değil de oralara 

özgürlük ve demokrasi götüren adeta bir kurtarıcı imajı sağlamada baĢarılı olmuĢtur 

(Özdemir, 2015).  

Algı yönetimi ve imaj arasındaki organik bağ, imaj kavramının da esasında 

yalan ve aldatma, görüntünün değiĢtirilmesi, gerçekliğin çarpıtılması ve aslından 

uzaklaĢtırılması Ģeklinde algılanmasına götürmektedir. Bu tür planlamalar ve stratejiler 

amaca hizmet ettiği sürece insanların bundan ne derecede zarar gördüğü pek 

önemsenmez. Yıldız (2002) her ne kadar imajda esas olan iletiĢim araçlarının teknolojik 

yeteneklerinden yararlanarak gerçegi/gerçekligi yeniden tanımlamak olsa da bu 

yaklaĢımda görünenler kadar görünmeyenlerin de önem kazandığını belirtmektedir.  
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Medya ve gerçeklik arasındaki çarpıcı durumu ortaya koyan ve ciddi eleĢtiriler 

yönelten çağdaĢ filozoflardan belki de en önemlisi Jean Baudrillard‘dır. Baudrillard, 

Simulakrlar ve Simülasyon (2011) isimli eserinde artık gerçek dünya ile imgeleri 

arasında ayırım yapma becerisinin kaybolduğunu ve günümüzde reklâmların bizlere 

'Ģey'lerden çok imgeler sattığını öne sürmektedir. Baudrillard çarpıcı biçimde Körfez 

SavaĢı'nın ―gerçekten yaĢanmadığı‖nı ileri sürerek yanılsamanın boyutlarını gözler 

önüne sermektedir. Baudrillard (2011, 15) çağımızda yaĢananları ―Burada bir taklit, 

sûret ya da parodiden değil aslı yerine göstergeleri konulmuş bir gerçek, bir baĢka 

deyiĢle her türlü gerçek süreç yerine iĢlemsel ikizini koyan bir caydırma olayından söz 

ediyoruz.‖ Ģeklinde özetlemektedir.  

Modern yüzyılda meydana gelen bilimsel ve teknolojik geliĢmeler kendisine 

uygun olan ahlakı, toplumu, sanatı ve ekonomik sistemi doğurmuĢ, rekabet, mücadele, 

sahip olmak gibi özellikler, ön plana çıkarılmıĢtır. Bu suni yaĢam döngüsünde oyunun 

kuralları sürekli değiĢmekte ve maalesef Ģartlar eĢit olamamaktadır.  Eğitim sektörü, her 

ne kadar endüstriyel sektörler kadar ―ne Ģekilde olursa olsun kazanma‖ ideasına görece 

daha mesafeli gözükse de eğitimin dünya genelinde gittikçe özelleĢmesi, bu alanı da 

medya ve reklam yoluyla manipülasyona sürüklemektedir.  

 

2.1.4.4.Eğitim Kurumlarında Örgütsel İç İmaj Algısı 

 Eğitim Latince kökleri ile ―educare‖ beslemek, ―educere‖ dıĢarı çekmek 

anlamlarına gelmektedir. Bu kavramların ortak buluĢtuğu nokta ise yetiĢtirmektir. Bu 

nedenle Latince kökenlerinin bir sentezi yapılırsa eğitim kavramı ,―Ġnsanı bilgi ile 

beslemek, insanın içinde var olan ıĢığı dıĢarı çekerek ortaya çıkarıp onu yetiĢtirmektir‖ 

Ģeklinde ifade edilebilir (Bilhan,1991: 52).    

Eğitim, bir toplumda insanların ortak değerler etrafında birleĢtirilerek erdem 

sahibi bir toplum olmalarının sağlanmaya çalıĢıldığı bir süreç olarak tanımlanır. 

Eğitimin doğumdan itibaren baĢlayıp bireyin ölümüne kadar devam eden bir yol olduğu 

vurgulanır. Bu yolda öğrenmenin her yerde her Ģekilde etkileĢim sayesinde olduğu ifade 

edilir. Her ülke bu öğrenme ve öğretme sürecinin amaçlı, planlı, programlı ve belirli bir 

düzen içerinde devam etmesini sağlamak amacıyla eğitimin kurumsallaĢtırılması 
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kararına varmıĢtır yani bu eğitim sürecini daha sistematik hale getirmek adına eğitim 

sistemleri geliĢtirip bunun uygulanacağı eğitim kurumları yani okullar oluĢturulmuĢtur. 

Eğitim, insana yönelik bir hizmet olarak görülürken okullar da o hizmeti üreten 

örgütlerdir (ġiĢman, 2007; ġiĢman ve TaĢdemir, 2008:4,182). 

Eğitim için oluĢturulmuĢ ülke yönetimlerince kontrollü, toplumsal, siyasal ve 

kültürel kodların iletilmesinde resmen görevli örgütler olan okullar, ülkenin geleceği 

için yeni nesillerin ihtiyaç duyduğu bilgi, beceri ve davranıĢları kazanması amacıyla var 

olmuĢlardır.  (Kaplan,1999: 15, Çobanoğlu, 2008: 31). 

Toplum için yüklendikleri misyon bakımından eğitim kurumlarının etkililiği 

oldukça önemlidir. Bir eğitim kurumunun sadece var oluĢunu devam ettirmesi değil, var 

olduğu her an etkili olması da büyük bir önem taĢımaktadır. Hedeflediği amaca 

ulaĢamayan örgütler, etkili olamayan örgütlerdir ve bu örgütlerin uzun süre toplumda 

yer edinerek yaĢamlarını idame ettirebilmelerinin oldukça güç olduğu söylenebilir. Bu 

durumda örgütün verimliliğini odak noktası olarak alan örgütler daha etkili örgütlerdir. 

Eğitim örgütleri denildiğinde oluĢan tabloda her türlü kaynağı verimli bir Ģekilde 

kullanarak toplumsal faydanın en yüksek seviyede sağlanması için çaba gösteren bir 

örgüt resmi canlanması beklenebilir. Sonuç olarak, her ülke kendi vatandaĢlarına iyi bir 

eğitim vererek hem bireylerin huzurlu ve mutlu olmasını, hem de toplumun refah içinde 

yaĢamasını ve kalkınmasını hedeflemektedir denilebilir. 

Günümüz koĢullarında etkili bir eğitim kurumu olabilmek için, okulların iç ve 

dıĢ paydaĢlar tarafından algılanan çarpıcı bir okul imajına sahip olmaları gerekmektedir. 

Okulların aslında öncelikle öğretme ve öğrenme için resmi roller yüklemiĢ öğretmenler 

ve diğer görevlilerce yaĢamını idame ettirdiği söylenebilir. Bu nedenle de öncelikle iç 

paydaĢları üzerindeki etkisini olumlaması gerektiği söylenebilir. Okul imajı, okulun iç 

ve dıĢ çevresinde bulunan yönetici, öğretmen, öğrenci, veli, diğer okullar ve diğer 

insanların gözünde oluĢmuĢ olan imajını ifade etmektedir (Gürbüz, 2008: 72). Balcı 

(2001: 83) ise, okul imajı kapsamında okulun bulunduğu çevre, okul kültürü ve iklimi, 

yönetici, öğretmen, öğrenci ve velilerin önemine dikkat çekmektedir.  
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Ludvik‘e (2001) göre okul imajı; okulun büyüklüğü, tesisleri, program kalitesi, 

derslerin içeriklerinin yenileme hızı, okulda var olan sosyal, kültürel veya sanatsal 

aktiviteler, okuldaki sıcak arkadaĢ iklimi, öğrenci davranıĢları, mezun olan öğrencilerin 

okula sağlamıĢ oldukları katkı, eğitimin ve dolayısı ile öğretmenlerin kalitesi, okul-aile 

iĢbirliği ve okulun bulunduğu çevrede ne kadar tanındığı ve önemsendiği ile 

ölçülmektedir (Akt. KurĢun, 2011: 69). 

Zheng‘e (2005) göre ise okul imajını, okulun kendini dıĢarıya ifade ediĢ biçimi, 

öğretmenleri, yönetim kademesinin yapmıĢ olduğu faaliyetler, okulun içinde bulunduğu 

çevresi, çalıĢma programları, okulun bulunduğu çevrede yaĢayan halkla ve okul aile 

birliği ile olan iliĢkileri belirlemektedir (Akt. KurĢun, 2011: 69). 

Kolibova (2000), okulların insanlarda uyandırdığı imaj algısının farklılaĢıp 

eğitim kurumları tercihinde belirleyici rol oynaması ister istemez bir rekabet ortamı 

yaratmaktadır. Bu rekabet sahnesinde kariyeri bakımından farklı bakıĢ açısına sahip, 

olağan dıĢı eğitimciler, ünlü öğrenci ve mezunlar, baĢarılı ve yaratıcı çalıĢmalarla dolu 

olan bir okul tarihi ve süregelen okul yaĢamı önemli rol oynamaktadır (Akt. Kılıçaslan, 

2011: 55). 

Aytaç (2000: 58) ise okul imajının belirlenmesi ve geliĢtirilmesinde; okul 

çalıĢanlarının performans düzeylerinin, olumlu örgütsel iklimin, okul yönetimin 

sağladığı tam anlamıyla yapılabilen liderliğin, okulun niteliğinin, okulun iç ve dıĢ 

paydaĢları arasında kurulabilen olumlu iletiĢimin ve okulun kalite düzeyinin büyük bir 

yarar sağladığı üzerinde durmuĢtur. 

Okul imajında kaliteyi belirleyen etmenler arasında öğretmen kalitesi, okul 

yönetiminin yürüttüğü faaliyetler, eğitim ve öğretimdeki uygulamalar dikkati 

çekmektedir. Bahçeci‘nin yaptığı araĢtırmada da, okulun fiziki konumunun ve 

öğrencilerin akademik baĢarılarının okul imajının yapılanmasında öne çıkan etmenler 

olduğu tespit etmiĢtir (Bahçeci, 2009: 62). 

Eğitim örgütleri insanların hayatlarının neredeyse büyük bir çoğunluğunda farklı 

statülerle yer aldıkları örgütler olduğundan sadece örgütün iç paydaĢları olan 

çalıĢanlarıyla değil öğrenci ve veliler üst sırada yer aldığı okulun dıĢ paydaĢları olan 
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toplumun pek çok kesimi ile sürekli iletiĢim halinde olan yapılardır. Süregelen bir 

iletiĢim ağının diğer ucunda bulunan bu iç ve dıĢ paydaĢların eğitim örgütlerinden ayrı 

ayrı beklentileri vardır. Eğitim örgütleri olarak adlandırılan okullar ile okulu etkileyen 

ve ondan etkilenen bu iç ve dıĢ paydaĢlar arasındaki iliĢkinin temelinde karĢılıklı güven 

duygusunun olması, okulların örgütsel imajı açısından olmazsa olmazlardandır. 

Okulların sunduğu eğitim ve öğretim faaliyetlerinin kalitesinin dıĢ paydaĢlarda yaratmıĢ 

olduğu memnuniyet veya okul yönetiminin herhangi bir olay karĢısında iç paydaĢlarına 

olan tutumu sonucunda iç paydaĢlarda oluĢan olumlu duygular sayesinde bu örgütler ile 

daha sarsılmaz bağlar kuracak ve bu da okulların örgütsel imajının güçlenmesine büyük 

olumlu katkılar sunacaktır (Gürbüz, 2008: 68). 

Okul imajının belirlenmesinde, okulun uygulamaya geçireceği pek çok kararın 

hemen hemen her aĢamasında iĢin içinde yer alan okulun iç ve dıĢ paydaĢları oldukça 

önemli bir konuma sahiptir. Ġç ve dıĢ paydaĢlarla kurulan iliĢki ve iletiĢim okulun 

örgütsel imajının oluĢumunu sağlayan temel taĢlardandır denilebilir. Özellikle okulun iç 

paydaĢlarından olup okulun gerçekleĢtirmeye çalıĢtığı eğitim ve öğretimin büyük 

sorumluluğunu üstelenen öğretmenler, okulların vitrinlerinden yansıyan bir görünüm 

gibidir. Bu nedenle de okulun genel imajı üzerinde doğrudan etkiye sahiptirler. 

Öğretmenlerin öğrencilerle birebir etkileĢim halinde olması sebebiyle toplumla da 

doğrudan iliĢkili olması, örgütsel imajın genel anlamda oluĢmasındaki etkisinin 

boyutunu daha da önemli hale getirmektedir. Çünkü öğretmenlerin göstermiĢ oldukları 

olumlu veya olumsuz herhangi bir davranıĢ, düĢünce veya ağzından çıkacak herhangi 

bir söz ile örgütün zaten içsel imaj algısı Ģekillenirken buna bağlı olarak da çevrenin 

okula bakıĢ açısı ve dolayısıyla da dıĢsal imaj algısı Ģekillenmektedir. Öğretmenler 

kabul edilebilir bir örgütsel iç imaj algısı geliĢtirirse okullarına karĢı bu o okulun 

nitelikli, çalıĢılabilir ve pozitif anlamda pek çok özelliği bir arada barındırabilen bir 

okul olduğunu gösterebilir.  Bu nedenle; öğretmenlerin okul imajı oluĢumu konusunda 

büyük öneme sahip oldukları söylenebilir.  

İmaj oluşturma çalışmaları,  imaj bilindiği üzere bir örgütü tanıtabilmenin, ifade 

edebilmenin en iyi Ģeklidir denilebilir. Ġyi ve güçlü bir örgütsel imaj algısı oluĢturup 

bunu koruyabilme de bu nedenle oldukça zor bir süreci kapsamaktadır. Bu süreçte 

örgütün imajının oluĢturulması istenilen algının yaratılması ve bunun sabit tutulması 
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için yapılması gereken bazı çalıĢmalar ve izlenmesi gereken bazı adımlar olduğunu 

söylemek mümkündür. 

Regenthal‘e göre iyi bir imaj oluĢturmak yaklaĢık olarak iki ile beĢ yıl arasındaki 

bir süreye denk gelmektedir ve bir imaj oluĢturmak için adım adım hareket etmek 

gerekmektedir. Regenthal‘in önerdiği safhalar Ģunlardır (Akt. Okay, 2003: 258): 

Mevcut durumun analizi, imaj oluĢturma çalıĢmalarının en temel taĢı aslında iyi, 

güçlü bir imaj algısı yaratabilmektedir. Bu durum için de öncelikle örgütün yansıttığı 

var olan imajının nasıl göründüğünü anlayabilmek ve bunu dıĢarıdan, içerden, her 

alandan örgüte objektif olarak bakabilen bir göz gibi fark edebilmek çok önemlidir. Bu 

aĢamada mevcut imajı analiz edip nasıl göründüğünü bulabilmek için bazı soruların 

yanıtlanması gerekmektedir. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (AvĢar, 2002: 57, 

Peltekoğlu, 1998: 284): 

―Örgütün mevcut imajı nasıldır? EtkileĢim içinde olunan paydaĢlar örgütü nasıl 

görüyorlar? Örgütün sahip olduğunu düĢündüğü imaj ile paydaĢların ifade ettiği imaj 

arasında ne gibi farklılıklar bulunmaktadır?‖ sorularının muhatabı olan örgütün ta 

kendisinden, çalıĢanlardan ve etkileĢim içinde bulunulan çevreden alınan yanıtlar 

üzerine bir değerlendirme yapılarak diğer bir aĢamaya geçilip geçilmeyeceğine karar 

verilir. Yani eğer örgütün mevcut imajı ile örgütün aslında yansıtmak istediği imajı ile 

arasındaki farkın ne durumda olduğu üzerine bir yol haritası belirlenir. Ġki durumun 

birbiriyle tamamen örtüĢmesi olması istenilen en güzel durum senaryosudur. Bunun 

devamı için gereken çalıĢmalar yapılır. Fakat aradaki fark gittikçe açılıyorsa ilerleme 

kaydetmek isteyen bir örgüt bu sürecin geri kalan aĢamalarını tamamlayarak kendisi 

için yeni bir imaj oluĢturmalıdır (Biber, 1998: 82). 

Arzulanan imajın tespiti, örgüt yaptığı araĢtırmalar üzerine aldığı cevaplardan 

yola çıkıp kendi içinde bunun değerlendirmesini yaptıktan sonra ―örgüt etkileĢim 

halinde bulunduğu tüm paydaĢlar tarafından nasıl algılansa bu örgütün menfaatine 

olur?‖ sorusunun yanıtını aramak için bir iç sorgulama yoluna gitmelidir. Bu 

sorgulamanın sonunda hedef kitlesinin beklentisine uygun imajın nasıl olduğuna iliĢkin 

cevaplar bularak o yönde çalıĢmalarını sürdürebilir. 
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Çalışmaların programlanması,  mevcut imaj ve arzulanan imaj tespit edildikten 

sonra takip edilecek olan rotanın yönü belirlenebilir. Eğer mevcut imaj ile arzulanan 

imaj birebir örtüĢüyorsa bu durumu sabit tutabilme yönünde çalıĢmalar yapılmalıdır. 

Eğer ki iki imaj durumu arasındaki fark gittikçe açılıyor ise mevcut imajın arzulanan 

imaj haline gelebilmesi adına çalıĢmalar yürütülmelidir. Bu noktada arzulanan imaja 

ulaĢmayı engelleyen unsurlar var ise bunların nasıl aĢılacağı üzerine programlar 

çizilmelidir (Biber, 1998: 82). 

Değerlendirme, belirli bir süre sonunda yapılmıĢ olan çalıĢmaların analizi 

yapılmalıdır. Tüm bu aĢamalar sonucunda örgüt iç ve dıĢ paydaĢları ile kontak 

kurularak samimi ve objektif bir değerlendirme yapılması sağlanarak örgütün imajının 

arzulanan imaj boyutunda olup olmadığı muhakkak tespit edilmelidir. Bu 

değerlendirmeden sonra örgüt yine kendisine bir rota belirlemeli gerekirse bu adım 

adım ilerleyen süreci baĢından planlamalıdır (Ġnoğlu, 2007; Örer, 2006). 

Güçlü bir örgütsel imajın faydaları, bir örgütün geleceği için iç ve dıĢ paydaĢlar 

tarafından algılanan toplam imaj unsuru çok büyük değer taĢımaktadır. Uzun yıllar 

ayakta kalmak isteyen bir örgüt mutlaka kendisine iyi ve güçlü algılanabilen bir imaj 

oluĢturmalıdır. Ġyi ve güçlü bir imajı olan örgüt, toplumun gözünde çalıĢanlarına değer 

veren yani birlikte çalıĢılabilir, saygın, güvenilir, çevreye duyarlı, yardımsever vb. gibi 

pek çok özelliği içeren bir algı oluĢturur. Örgütün etkileĢimde bulunduğu her paydaĢın 

gözünde oluĢturduğu güçlü bir imaj algısı, kriz dönemlerinde veya herhangi bir 

sıkıntıda kolaylıkla ayağa kalkabilmesini sağlar. Çünkü toplumu arkasına almıĢ 

demektir (TikveĢ, 2003: 15, Ovalıoğlu, 2007, Gökçe, 2000: 39, Zorlu, 2000: 12-13).   

Güçlü bir örgütsel imaj örgüte pek çok katkı sağlamaktadır. Bu katkılar Ģöyle 

sıralanabilir (Marken, 1990:21; Kandampully ve Suhartanto, 2000:347; Andreassen ve 

Lindestad, 1998:7-23: Akt. Bolat, 2006: 4): 

 Örgütün amaçları konusunda çalıĢanlar üzerinde duyarlılık yaratmayı 

sağlar. 

 Örgütün diğer örgütler arasında daha çok tercih edilerek üstünlük 

kazanmasını sağlar. 



 

 

37 

 Örgütün hedeflerine ulaĢmasını kolaylaĢtırır. 

 Örgütün iç ve dıĢ paydaĢları ile olan iletiĢim bağını kuvvetlendirir. 

 Örgütün dıĢ paydaĢlarının ve iç paydaĢlar olan çalıĢanların örgüte olan 

bağlılığını sağlamlaĢtırır. 

 Örgüt ile etkileĢimde bulunan her bireyin memnuniyetini sağlayarak 

güven kazanır. 

Bu sıralanmıĢ olan faydalardan da anlaĢılacağı gibi güçlü bir imaj bir örgüt için 

paha biçilemez bir özelliktir. Belki de pek çok maddi külfetle bile kazanılamayacak 

örgütün geleceği için gerekli koĢulların zihinlerde bırakılan bir iz bir algı ile yani güçlü 

ve iyi bir örgütsel imaj ile kolaylıkla kazanılabileceğini görmek mümkündür. Örgütler 

için sağlam bir imaj yaratmak o örgütün bulunduğu sektör ne olursa olsun onu diğer 

benzerlerinden farklılaĢtıracağı gibi bir adım da öne taĢıyacaktır denilebilir. Bu sağlam 

ve olumlu imaj algısını oluĢturabilmek için de örgütün birtakım aĢamalardan geçmesi 

gerektiği ifade edilir. 

Akay (2005: 25-26) örgütün güçlü bir imaj algısı yaratabilmek için ilerlemesi 

gereken aĢamaları Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

 Alt yapı kurmak 

 DıĢ imaj oluĢturmak 

 Ġç imaj oluĢturmak 

 Soyut imaj oluĢturmak 

Alt yapı kurmak, bu aĢamanın aslında isminden de anlaĢılacağı üzere örgüt imajı 

için sağlam bir temel oluĢturmak en öncelikli adım olmalıdır. Örgütün içinde yapılacak 

olan tüm değiĢikliklerin temelden yapılarak örgütsel imajın oluĢturması en önemli 

noktadır. DeğiĢim yüzeysel değil kökten olmalıdır ki örgütün yansıtılacak olan imajı 

uzun vadede örgütün ayakta kalabilmesini sağlamalıdır. Güçlü bir örgütsel imaj için 

gerekli alt yapıyı ilk baĢtan oluĢturarak örgütün vizyonu ve misyonu bu noktada 
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belirlenmelidir (Güzelcik, 1999:173; Akay, 2005: 25-26).  Örgütün misyonu ve vizyonu 

alt yapıyı kurarken kullanılacak olan temel taĢlardır denilebilir. Misyon örgütün 

yöneticileri tarafından belirlenen ve örgütün ne üzerine çalıĢacağını, hangi kitleye hitap 

edileceğini, örgütün genel felsefesinin ne olduğunu, örgütün nasıl göründüğünü ve nasıl 

görünmek istediğini ifade eden bir kavramdır ve bu kavramın içi doldurularak örgüt 

çalıĢanları ile de paylaĢılarak bu doğrultuda örgütü ilerletme amacı güdülür (Bolat, 

2006: 24-25; Bayramoğlu, 2007: 24). Vizyon ise örgütün amaçlarının belirlenerek bu 

amaçları yerine getirerek ulaĢılmak istenen hedef, örgütün gelecekte olmak istediği 

nokta olarak tanımlanabilir (Akay, 2005: 25-26). Vizyon ve misyon kavramlarının içi 

eğer örgüt çalıĢanları ile birlikte doldurulursa bu durumun örgütsel iç imaja da büyük 

katkı sağlayabileceği söylenebilir. Çünkü çalıĢanlar bu noktada kendini daha çok 

örgütten biri olarak hissedip örgütü üst düzeyde benimseyerek çalıĢacaklardır. Bu da 

örgütün büyük ilerleme kaydetmesini sağlayacaktır. 

 Dış imaj oluşturmak, örgütün güçlü bir imajının olabilmesi için örgütün hitap 

ettiği hedef kitleye yönelik bir dıĢ imaj algısının da iyi bir Ģekilde oluĢturulması 

gerekmektedir. DıĢ imaj algısının da Ģekillenmesinde etkili olan birtakım unsurlar 

vardır. Bunları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Çakmak, 2008): 

 MüĢteri memnuniyeti, 

 Kalite gerekliliği, 

 Somut imaj, 

 Reklam, 

 Sponsorluk, 

 Sosyal sorumluluk. 

Bu sıralanmıĢ olan unsurların dıĢ imaj oluĢumunda nasıl ve ne derece etkili 

olduğu kısaca açıklanacak olursa; müĢterinin ihtiyaç ve isteklerine cevap verebilen bir 

örgüt müĢteri memnuniyetini sağlayarak var olan hedef kitlesini elinde tutmayı 

baĢaracak ve bununla birlikte bu müĢterilerin çevresinde var olan bireylerin de 
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etkilenerek yeni birer müĢteri olarak örgüte kazanılmasını sağlayacaktır. Dolayısıyla 

müĢterinin memnuniyetinin iyi bir dıĢ imaj algısı oluĢturmada gayet etkili bir nokta 

olduğu söylenebilir (Sabuncuoğlu, 2007). Kalite, her daim insanların ulaĢmak istediği 

bir noktadır. Kaliteli olan herhangi bir Ģey veya örgüt her zaman diğerlerinden bir adım 

daha öne çıkmıĢtır. Çünkü sağlamlığı, güvenirliliği konusunda hedef kitlesini ikna 

etmiĢtir. Bu nedenle de hep daha fazla tercih edilen olmuĢtur. Bu sebeplerden ötürü bir 

örgüt sağlam bir imaj oluĢturmak için kalitesine mutlaka önem vermelidir. Diğer bir 

etken olan somut imaj ise örgütün genel dıĢ görünüĢünün hedef kitleye nasıl yansıdığı 

ile ilgilenir. Hedef kitlenin gözüyle görebileceği her türlü özellik akla gelmelidir ve bu 

hususların iyi bir dıĢavurumu olması demek örgütün iyi bir somut imajla dıĢ imaj algısı 

oluĢturması ve bunun sonucunda da örgütün toplam imaj algısının güçlü olması 

demektir (Akay, 2005: 19-20). 

DıĢa yansıyan yani hedef kitlenin, dıĢ paydaĢların, gözündeki imajın oluĢumuna 

katkı sunan unsurlardan diğer ikisi olan reklam ve sponsorluk da örgütün iyi tanıtılması, 

hedef kitlenin ihtiyacına yönelik olan hizmetin sunumunun nasıl yapılması gerektiği 

noktasında devreye girmektedirler. 

Sosyal sorumluluk bilincine önem veren bir örgüt toplumun sorunlarını ve 

ihtiyaçlarını göz ardı etmeyen bunlara önem veren bir anlayıĢla devamını sağlamaya 

çalıĢırsa toplumda iyi bir yer edinebileceği söylenebilir. 

İç imaj oluşturmak, olumlu bir dıĢ imaj mutlak suretle olumlu bir imajla 

desteklenmelidir ki örgüt ulaĢmak istediği hedefleri gerçekleĢtirebilsin. Ġç imaj örgütün 

çalıĢanları üzerinde oluĢan algı sonucunda ortaya çıkan imajdır ve örgüt için oldukça 

önemlidir. Çünkü dıĢ paydaĢlar olan müĢteriler örgüte karĢı olumlu bir imaj algısı ile 

örgüte gelip çalıĢanlar ile iletiĢim kurduğu zaman örgütünü sevmeyen, örgütüne karĢı en 

ufak bir olumlu imaj algısı olmayan bir çalıĢanı bulursa karĢısında imaj da sürekli 

değiĢebilen bir algı olduğu için olumlu olan dıĢ imaj algısı iç imaj algısından etkilenerek 

olumsuz yöne doğru ilerleyebilir (Çakmak, 2008). ÇalıĢanlar örgütün aynası gibi örgütü 

yansıtır denilebilir. Yalnız öncelikli olarak bu aynanın parlak ve güzel görünebilmesi 

için örgütün çaba göstermesi gerekmektedir ki çalıĢanlar kendilerine yansıyan güzel 

ıĢığı iyi bir Ģekilde yansıtabilsinler.  
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Ġç imaj algısının iyi olabilmesi için örgütün çalıĢanları için de özveri göstermesi 

gerekmektedir. Bu durumu sağlayabilmek için Ģu koĢulları yerine getirmelidir (Özüpek, 

2005: 120): 

 ÇalıĢanlar örgütleri ile gurur duymak isterler. 

 Örgüt yönetiminin kendilerine saygılı, adaletli davranmasını beklerler. 

 Dürüst bir ortamda çalıĢmak isterler. 

 Örgüt ile ilgili durumlarda fikrinin alınmasını ve kendilerine fırsat 

verilmesini beklerler. 

 Yaptıkları iĢlerde onay ve sonucunda takdir, değer görmeyi beklerler. 

Eğer ki çalıĢanlar için örgütte bu koĢullara sahip bir ortam sağlanırsa örgüte 

yönelik iç imaj algısı olumlu yöne doğru ilerleyebilir denilebilir. Ġç imaj algısının 

olumlu bir Ģekilde oluĢturulabilmesini sağlamak aslında dıĢ imajın da etkilenerek 

olumlu olmasının kısa yolu gibidir denilebilir. ÇalıĢanlar örgütün dıĢa yansıyan yüzü 

olduğu için örgütü iyi gösterebilme potansiyelleri oldukça yüksek görünmektedir. 

Aslında tüm imaj oluĢturma aĢamalarının birbiriyle ilintili olduğu da söylenebilir. 

Soyut imaj oluşturmak,  örgüt ile tüm iç ve dıĢ paydaĢları arasında kurulan 

duygusal bağ ile soyut imaj oluĢturulur (Güzelcik, 1999: 173). Örgütün alt yapısını 

kurduktan, dıĢ paydaĢlara yönelik dıĢ imaj algısı da olumlu yönde oluĢturulup örgütün 

iç paydaĢlarını oluĢturan çalıĢanların örgüte yönelik algısı olan örgütsel iç imaj algısının 

da olumlu yöne doğru ilerlemesinin sonucunda en son aĢama olan soyut imaj 

oluĢturulmalıdır. Soyut imaj da örgütün güçlü bir imajının olabilmesi için önemli bir 

noktadır. Çünkü örgüt ile paydaĢlar arasında duygusal bağ sağlam bir Ģekilde kurulursa 

bu paydaĢların diğer alternatifler arasında baĢka bir seçim yapmayacağı söylenebilir. Bu 

hem örgüt dıĢında kalan hitap edilen kitle hem de iç müĢteriler olarak adlandırılan örgüt 

çalıĢanları için geçerlidir. Özellikle duygusal bağlara değer veren hatta profesyonelliği 

bile bazen ikinci plana atabilecek kadar duygusal bağları ön plana alan toplumlarda 

soyut imajın gerçekten de büyük ve önemli bir yere sahip olduğunu söylemek 

mümkündür. 
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Tüm bu aĢamaları sağlıklı bir Ģekilde oluĢturan örgütler, geleceklerini garanti 

altına almak adına büyük bir adım atarak güçlü bir örgütsel imaj algısı yaratabilirler.  

 

2.1.4.5.Örgütsel İç İmajı Yapılandıran Faktörler 

 Örgütün iç ve dıĢ imajının aynı yönde yani olumlu bir Ģekilde geliĢip 

inandırıcılığını ve güvenirliğini koruyabilmesi için imajı oluĢturan tüm faktörlerin 

birbiri ile uyum halinde ilerlemesi gerekmektedir. Bu anlamda örgütsel iç imajı 

yapılandıran faktörler de bir ahenk içinde iĢlemelidir ki algı olumlu bir Ģekilde 

korunabilsin.  

Örgütsel iç imajı yapılandıran faktörlerin baĢında örgüt felsefesi gelmektedir. 

Örgüt felsefesi kısaca örgütün karakteridir de denilebilir (Kalkın, 2009). OluĢturulacak 

olan bu örgüt felsefesinin yanı sıra yönetim kademesinin örgütte çalıĢanlara veya hedef 

kitleye karĢı göstermiĢ olduğu davranıĢlar ve çalıĢanların dıĢ paydaĢlara karĢı olan 

davranıĢları da iç imajı yapılandırmada önemli rol oynar. Bu davranıĢların toplamı 

örgütsel davranıĢ olarak adlandırılabilir (Ross, 2004: 523; Akt. Kalkın, 2009). Bu 

davranıĢlarla birlikte örgüt yöneticilerinin nasıl bir yol izleyeceğine, hangi kararları 

alacağına ve bu aldığı kararları nasıl bir çizgide uygulayacağına yönelik stratejilerin 

toplamı olan örgütün politikası da örgütsel iç imajın yapılandırılıp sağlamlaĢtırılmasında 

etkin olan faktörlerdendir (Dinçer, 1998: 114).   

Bir örgüt için ilk göze çarpan örgütsel iç imajı yapılandırmada ilk değerlendirme 

için etkin rol oynayan faktörün örgütsel görünüm olduğu söylenebilir. Örgütsel 

görünüm faktörü ile iliĢkili olan diğer bir faktörün de örgütsel iletiĢim olduğu 

söylenebilir. Çünkü örgütsel iletiĢim örgütün tüm paydaĢları arasındaki etkileĢimi 

sağlayan bir bağ gibidir. O nedenledir ki örgütsel iletiĢim sayesinde örgütün imajının 

yansıması da etkili olacağı için örgütsel iç imajını yapılandıran bir faktör olarak ele 

alınmaktadır. 

Kalite bir Ģeyin iyi veya kötü olma özelliğini belirleyen bir unsurdur (TDK). 

Örgütler de örgütsel iç imajlarını Ģekillendirirken örgütsel kaliteye dikkat etmelidirler. 

Çünkü hem hedef kitle hem de çalıĢanlar yani iç hedef kitle her zaman kaliteli olanı 
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seçmeye daha eğilimlidir denilebilir. Kalitenin örgütsel iç imajı yapılandıran önemli ve 

göz ardı edilemez bir faktör olduğunu söylemek mümkündür. 

Örgütün imajını yapılandırmada örgütün insan kaynakları politikası da rol 

oynamaktadır. Örgütün ihtiyacına ve amacına yönelik olarak uygun bir Ģekilde personel 

alımı yapılarak örgütün hedeflerine ulaĢmasını kolay bir Ģekilde sağlanacağı 

söylenebilir. Örgütün insan kaynakları politikalarını Ģekillendirirken örgüt iklimine, 

misyonuna ve vizyonuna, örgüt kültürüne, personel planlamasına da dikkat ederek 

ilerleme kaydedildiği söylenebilir (Kalkın, 2009).Örgütler olumlu ve sağlam bir imaj 

oluĢturabilmek için tüm bu sıralanan faktörleri dikkate alarak kendilerine bir yol 

belirlemelidirler.  

  

2.1.4.6.Örgütsel İç İmajın Olumlu Sonuçları 

Örgütsel iç imaj algısı istenilen yönde değiĢtirilip aynı rotada sabit tutulabilirse 

örgüte pak çok katkı sunacağı söylenebilir. Bu katkılar, örgütsel iç imaj algısının 

getirdiği olumlu sonuçlar baĢlığı altında Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 

2.1.4.6.1.Örgütsel iç imaj ve personel devri. Personel devri, örgüt çalıĢanlarının 

herhangi bir nedenle örgütten ayrılması veya uzaklaĢtırılması olarak ifade edilmektedir. 

Personel devri durumunda örgüt için kaliteli ve iĢinde ustalaĢmıĢ bir çalıĢanın iĢten 

ayrılıp yerine acemi, tecrübesiz bir çalıĢanın iĢe alınması ile örgüte sıkıntı yaratan 

durumlar ortaya çıkmaktadır (Eren, 2010: 275). 

Örgütsel iç imaj algısının olumlu olduğu örgütlerde personel devir oranının istenilen 

yani normal düzeyde olduğu söylenebilir. Yani örgütte çalıĢan personelin art arda iĢten 

ayrılma isteği duyarak örgütü terk etmesi gibi bir durum kısacası personel devir 

oranının yüksekliği söz konusu olduğunda örgütsel iç imaj algısı istenilen olumlu 

düzeyde değildir denilebilir. 
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2.1.4.6.2.Örgütsel iç imaj ve devamsızlık.  

ĠĢe gelmesi planlanmıĢ bir çalıĢanın o gün görevine gelmemesi ile oluĢan durum 

devamsızlık olarak tanımlanabilir. Bu devamsızlık durumu örgüt çalıĢanlarının izinli 

olduğu zamanların dıĢında iĢe gelmeyerek örgütün iĢleyiĢini aksatan bir durumdur 

(Eren, 2010: 267). Devamsızlık durumu örgütler için istenilen bir durum değildir. 

Çünkü planlar dâhilinde olmayan bu örgüte gelmeme durumu örgütün hedeflerinin 

gerçekleĢmesini de aksatabilmektedir. Örgütler için çözüm aranması gereken bir 

problem olduğu dile getirilebilir. Bu durum için de çalıĢanı zorla örgüte bağlamak 

yerine örgütün koĢulları çalıĢanların isteği doğrultusunda iyileĢtirildiğinde 

devamsızlığın durumu zaten kendiliğinden azalan bir yön izleyeceğini söylemek 

mümkündür. Bu durumda çalıĢanların gözünde oluĢan örgütsel iç imaj algısının devreye 

girdiği gözlemlenebilir. Örgütler çalıĢanlarının örgüte düzenli devamını istiyorsa 

örgütsel iç imaj algısını istenilen yöne çekebilmek adına gerekli olan çalıĢmaları 

yürütmelidir.  

 

2.1.4.6.3.Örgütsel iç imaj ve motivasyon.  

Örgütsel motivasyon, örgüt çalıĢanlarının çalıĢmaya baĢlayarak bunu istekle ve 

Ģevkle devam ettirmeyi sağlamaya yönelik olan tüm unsurların, çabaların ve hatta tüm 

bu durumların yürütüldüğü süreçlerin toplamı olarak tanımlanabilir (Özalp, 1994: 440). 

Bu her örgütün çalıĢanları için isteyeceği bir durumdur. Çünkü içinden gelen bir istekle 

iĢini yürüten bir çalıĢan iĢini seve isteye yapacaktır ve bu da örgütün verimliliğini 

artıracaktır. Örgütler için verimli çalıĢan, motivasyonu yüksek olan çalıĢanların olduğu 

bir konumun kar getirmesi kaçınılmazdır. Tüm örgütlerinde ayakta kalabilmek için ilk 

misyonları budur denilebilir (Karaman, 2010: 123-124). Örgüt çalıĢanlarının içlerinden 

gelen yoğun bir arzu ile çalıĢmaları yani motivasyonlarının yüksek olması da 

örgütlerinin onların gözünde çok iyi bir platformda bulunuyor olması gerekir. Yani 

çalıĢanların örgütsel iç imaj algıları ne kadar istenilen boyutta ise o kadar istek ve Ģevkle 

kendiliğinden feda etme ile çalıĢmalarını devam ettireceklerini söylemek mümkün olur. 
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2.1.4.6.4.Örgütsel iç imaj ve iş tatmini.  

ĠĢ tatmini örgüt çalıĢanın iĢine karĢı olan tutumu veya iĢine karĢı olan tepkisi 

olarak tanımlanabilmektedir. Pek çok araĢtırmacı tarafından da farklı tanımlamalar 

yapılmıĢtır. Aslında kısaca iĢten duyulan memnuniyetin bir göstergesi de denilebilir. 

ÇalıĢanların beklentileri karĢılandığı derecede memnuniyetlerinin bir göstergesi olan iĢ 

tatminlerinin de artacağı belirtilebilir. Bir çalıĢan isteklerini değer görmek, emeğinin 

karĢılığını oluĢturan bir ücret almak, sosyal statü ve güvence sahibi olmak vb. Ģeklinde 

sıralamak mümkündür (Karaman, 2010: 19-20). Eğer ki bir çalıĢan, örgütünün bu istek 

ve beklentilerini karĢılayabileceğini düĢünüyorsa zaten örgütünde çalıĢmaktan gayet 

memnun olduğunu ve iĢ tatmininin de yüksek bir seviyede olduğunu söylemek 

mümkündür. Kısacası bir çalıĢanın gözünde örgütü olumlu değerlere sahipse çalıĢan 

iĢini seve seve yapacaktır. 

 

2.1.4.6.5.Örgütsel iç imaj ve örgütsel bağlılık.  

Örgütsel bağlılık; çalıĢanların Ģahsi istek, amaç, çıkar ve değerlerinin katkıda 

bulunan ve bunların gerçekleĢmesi için fırsat yaratan örgüt için, örgütün amaçları için 

fedakârlıkta bulunma, bu örgüte bağlılıkla hizmet verme, örgütün amaçlarını kendi 

amaçları gibi benimseyerek çalıĢma gibi tutumların ve duyguların tamamı olarak 

tanımlanmaktadır (Eren, 2010: 555). Tüm tutum ve duyguları çalıĢanın kendi isteğiyle 

içine sindirebilmesi için örgütü sevip benimsemesi gerekmektedir. Bir çalıĢanın 

örgütünü bu derecede severek bağlanması için de çalıĢanın gözünde örgüt çok farklı bir 

konuma sahip olabilmelidir. Yani örgütsel iç imaj algısı çalıĢanın istediği tüm kriterlere 

sahip olabilmelidir. Tüm bu koĢullar sağlandığında çalıĢan örgütü için her türlü azmi 

göstererek örgütün yükselmesi, ilerlemesi için adeta canla baĢla çalıĢacaktır.  

Örgütsel iç imaj algısı ve örgütsel bağlılık kavramlarının birbirleri ile olan 

iliĢkisi çalıĢmanın ana konusunu oluĢturduğu için ilerleyen bölümlerde daha ayrıntılı bir 

Ģekilde ele alınacaktır. 
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2.1.5.Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık uzun yıllardır ilgiyle üzerinde durulan ve pek çok araĢtırmaya 

konu olan bir kavram olmuĢtur. Bu kadar ilgi ile çalıĢılan bir kavram olmasına rağmen 

araĢtırmacılar yaptıkları tanımlamalarla net tek bir çerçeve üzerinde hemfikir 

olamamıĢlardır. Örgütsel bağlılığın tek bir tanımı olduğu konusunda ortak bir noktada 

buluĢulamasa da örgütlerin baĢarılı bir Ģekilde hayatta kalabilmesi ve kendini 

geliĢtirebilmesi için olmazsa olmaz bir kavram olduğu noktasında araĢtırmacıların 

hemfikir olduğu söylenebilir. 

2.1.5.1.Örgütsel Bağlılığın Tanımı  

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında 1956 yılında ilk olarak Whyte 

tarafından bu kavramın ele alındığı görülmektedir. Whyte‘n araĢtırmasından sonra daha 

pek çok araĢtırmacı tarafından bu kavram irdelenmiĢtir.    

Türkiye‘de yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılık kavramının geliĢimi iki 

anlamda ifade edilmektedir. Buna göre Tuncer (1995) ve Varoğlu (1993) bu kavramı, 

örgütsel bağlılık;   Balcı (2001) ve Celep (1996) ise; örgütsel adanmıĢlık Ģeklinde 

isimlendirerek kullanmıĢlardır (Balay,  2000: 14).  Bu çalıĢmada da bu kavramın 

karĢılığı olarak ―örgütsel bağlılık‖ kullanılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılıkla ilgili bugüne kadar yapılmıĢ olan tüm araĢtırmalar sonucunda 

çalıĢanların bağlılığını ifade eden bu kavramla ilgili pek çok tanım ortaya atılmıĢtır. 

Literatürdeki bu tanımlamalar Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

Özsoy  (2004)  örgütsel bağlılığı, ―çalıĢanın örgütüne karĢı olan sadakati ve 

çalıĢtığı örgüt için ortaya koyduğu alaka‖ olarak tanımlamaktadır.  

Çöl  (2004)  örgütsel bağlılığı, ―iĢ görenin çalıĢtığı örgüt ile özdeĢleĢerek, 

örgütün ilke,   amaç ve değerlerini benimsemesinin, örgütsel kazançlar için çaba 

göstermesinin ve örgütte çalıĢmayı sürdürme isteğinin ölçüsü‖ olarak tanımlamıĢtır. 

Meyer ve Allen'e göre örgütsel bağlılık, çalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkiyi 

yansıtan,  örgüt üyeliğini devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur (Akt: 

ErdaĢ, 2009). Yalçın ve Ġplik (2005: 396- 397) ve Morrow  (1983: 491; Akt: Balay, 
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2000), Randal ve Cote (1991:198; Akt: Balay, 2000) de örgütsel bağlılığın çalıĢanların 

örgütlerine karĢı olan psikolojik bağlılığını ifade ettiğini, örgütün amaç ve değerlerinin 

benimsenmesini de kapsadığını belirtirken örgütte kalmaya devam etme çabası olarak 

da tanımlamaktadırlar.  

Örgütsel bağlılık sadakatle bağdaĢtırılan, örgütün amaç ve değerlerinin 

benimsenerek, örgütün baĢarıya ulaĢması için bu amaç ve değerlere içten gelen 

duygularla bağlanıp örgüt ile özdeĢleĢerek yani psikolojik olarak bağ kurarak örgütte bir 

çalıĢan olarak kalmayı sürdürme çabası içinde olmayı sağlayan bir kavram olarak 

tanımlanır (Ölçüm, 2004: 90; Kaya ve Selçuk, 2007: 179; Arı, 2003: 22). 

YapılmıĢ olan tanımlara bakılacak olursa çalıĢanların iĢle ilgili tutumlarından 

biri olan örgütsel bağlılık, özellikle son yıllarda üzerinde oldukça fazla durulmuĢ bir 

konu olmasına rağmen tanımı hakkında henüz bir fikir birliğine varılamadığı 

söylenebilir (Ġlsev, 1997: 17; Akt: Yüceler, 2009). 

Örgütsel bağlılık literatüründe belki de en fazla kabul gören tanımlama Porter,  

Steers ve Mowday tarafından yapılmıĢtır. Bu tanıma göre bağlılık; bireyler örgütle 

özdeĢleĢtiklerinde ve de örgütsel amaç ve değerler doğrultusunda örgütü baĢarıya 

ulaĢtırmak adına emek harcadıklarında ortaya çıkmaktadır. Bu tanıma dayanarak 

bağlılığın üç unsurdan meydana geldiği ifade edilebilir (Akt. Çöl, 2004). Bu unsurlar;  

— Örgütsel amaç ve değerleri benimseme ve onlara güçlü bir inançla bağlanma,  

— Örgütsel hedeflerin istenilen noktaya tam olarak ulaĢması için üst düzey efor 

sarf etme,  

— Örgütte kalmaya devam ederek onun bir parçası olmayı yürekten arzulama'dır. 

Tüm yapılan tanımlamalar, araĢtırmacıların yorumlarına göre özetlenecek olursa 

aĢağıdaki tablo toparlayıcı olabilir: 
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Tablo 1. Örgütsel Bağlılık Tanımlamaları 

Tanımlarda Kullanılan 

Kriterler 

Bulgular ve AraĢtırmacılar 

 

Yatırımlar 

 Örgütsel bağlılık bireye örgüt tarafından sunulan hizmet ve 

maliyetlerin bir fonksiyonudur ve hizmet süresine paralel olarak hareket 

eder.  

 Bu yaklaĢıma dayanarak tanım yapanlar arasında: Becker (1960); 

Sheldon(1971); Alutto, Hrebiniak ve Alonso (1973); Farrel ve Rusbult 

(1981) vardır. Ayrıca Allen ve Meyer (1990)'in ―devam bağlılığı‖ da 

örgüte yapılan yatırımları (algılanan maliyet) esas almaktadır. 

 

DavranıĢlar ve Özellikler 

(Nitelikler) 

 Örgütsel bağlılık çalıĢanların istemli,   açık ve geri dönülmez 

davranıĢları sonrasında tutumsal bağlılıkla sonuçlanacak olan davranıĢsal 

eylemlere bağlıdır. 

 Bu yaklaĢıma dayanarak tanım yapanlar:  Keisler ve Sakumura       

(1966);Salancik(1977);       O‘Reilly ve Caldwell     (1980);    Schwenk      

(1986);    O‘Reilly ve Chatman (1986); Franham ve Pilmot (1990); 

Hehizer, Martin ve Wiener (1991) 

 

ÇalıĢan (Birey)- Örgüt Amaç 

Uyumu 

 Örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütsel amaç,  değer ve hedeflerle 

özdeĢleĢip onlar adına çaba sarf ettiğinde gerçekleĢmektedir. 

 Hall,Schneider ve Nygren(1970); Porter, Steers, Modway ve Boulian   

(1974); Stevens,Beyer ve Trice (1978); Bartol(1979); Morris ve 

Sherman(1981); Angle ve Peryy(1981); Bateman ve Strasser   (1984); 

Stumpf ve Harman (1984); Welsch ve LaVan (1981); Reichers  (1985); 

Morris,Lydka ve O'Creavy  (1983), McDonald ve Makin (2000) 

tarafından kullanılmıĢtır. 

 

Kaynak: Balay, 2000. 

 Literatürde yapılmıĢ olan tüm tanımlardan hareketle örgütsel bağlılık kavramı; 

örgüt ile çalıĢanların beklentilerinin karĢılıklı olarak yerine getirilmesiyle çalıĢanların 

örgütlerini daha da çok benimseyip içselleĢtirmesine hizmet eder. Bununla birlikte örgüt 

çalıĢanın kendisi için çalıĢmayı bırakarak örgütü için çalıĢmasının aynı zamanda kendisi 

için çalıĢmak olduğu düĢüncesini zihnine yerleĢtirerek örgüte tam anlamıyla yürekten 

sadakatle yani psikolojik olarak bağlanması Ģeklinde de yorumlanabilir. 
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2.1.5.2.Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık kavramına duyulan ilginin örgütsel bağlılığın bir örgütteki 

etkilerinin, yansımalarının ve sonuçlarının örgüte nasıl kazanımlar olarak geri döndüğü 

saptanmaya baĢladığı için bu kadar yoğun bir Ģekilde artarak devam ettiği söylenebilir. 

Örgütü baĢarıya ulaĢtırarak örgütün devamı ve geliĢimini sağladığı tespit edilen 

örgütsel bağlılık kavramı, gün geçtikçe değiĢen çağda örgütler için kaliteli eleman 

kaybetmeme isteği ile çalıĢanının kendisine bağlı kalmasını sağlayarak bulunduğu 

konumu korumak ve hatta bir adım ileriye taĢımak kaygısında olan örgütler için 

vazgeçilmez bir kavram olmuĢtur (ĠĢcan ve Naktiyok, 2004: 181–201; Atalay, 2007: 

124; Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2010: 1- 18). 

Örgütler ancak insanlarla var olabilirler. Bu durumun tam olarak farkına 

varılması ile çalıĢanların ve onları etkileyecek olan unsurların önemi gözler önüne 

serilmiĢtir. ÇalıĢanların örgütte kalma isteği, çalıĢma arzusu, örgütün amaçlarını ve 

değerlerini sanki kendi amaç ve ilkeleri gibi benimseme gibi durumları kapsayan 

kavram olarak bu noktada çalıĢanın örgüte olan psikolojik bağını ifade eden örgütsel 

bağlılık kavramı ortaya çıkmıĢtır (Akıncı Vural, 2005: 72; Demirel, 2009: 70; Güçlü, 

2006: 3; Gül, 2003). 

Örgütsel bağlılık kavramının ortaya çıkıĢı ile örgütün var olabilmesi, daha da 

geliĢebilmesi ve kaliteli çalıĢanları kaybetmemesi için her örgüt kendisine yürekten 

bağlı, motive olmuĢ çalıĢanlarla devam etmek istemektedir. Örgütsel bağlılık emir ile 

gerçekleĢmeyeceği gibi bireyin içinden gelmesi ile örgütüne bağlanması ve buna bağlı 

olarak da gönüllü bir Ģekilde örgütün geliĢimi için çaba sarf edecek olması her örgütün 

arzu ettiği bir durumdur. Örgütsel bağlılığı istenilen Ģekilde sağlanmıĢ olan çalıĢanlar 

kendi istekleri ile örgüt için ve amaçlarını yerine getirmek için çaba gösterecektir. 

Böylece örgütte istenilen pek çok davranıĢ gerçekleĢmiĢ olacaktır: iĢ doyumu, 

devamsızlığın azalması, iĢ yükü devrinin azalması, örgütün geliĢimi, örgütün 

amaçlarının gerçekleĢtirilmesi, vb (Aydoğdu, 2008: 9; Karahan, 2008: 239). 
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Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın o örgütte çalıĢtığı süre zarfında, çalıĢan için o 

örgütün hayatındaki yeri ve önemini ifade eden bir kavramdır (Güçlü, 2006: 7). Yani 

çalıĢanların örgütleri hakkındaki duygu ve düĢüncelerinin bir sonucudur da denilebilir. 

Örgütsel bağlılık kavramının giderek önem kazanmasına ve bu konuda yer alan 

araĢtırmaların çoğalmasına etki eden faktörleri belirtirken bazı hususlara yer verilmiĢtir 

(Bayram, 2005: 126): 

— Örgüte bağılığın, arzu edilen davranıĢ ile iliĢkisi, 

— Örgütten ayrılma nedeni olarak, örgüte bağlığın iĢ doyumundan daha 

etkili olduğunun yapılan araĢtırmalarla sonuç olarak ortaya konması, 

— Yüksek örgütsel bağlılık gösteren çalıĢanların performansının diğerlerine 

oranla daha yüksek olması, 

— Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 

— Örgütsel bağlığın çalıĢanlardaki çalıĢma isteği ve fedakarlığı artıyor 

olması. 

Örgütsel bağlılığın öneminin örgütler için artması noktasında yukarıda ifade 

edilen hususlara göre bir değerlendirme yapılacak olursa; çalıĢanlar eğer örgütlerine 

istenilen seviyede bağlılığı gerçekleĢtirirlerse örgütleri için yerine getirilmesi gereken 

davranıĢları dıĢarıdan bir zorlama veya telkin olmadan isteyerek seve seve 

kendiliğinden yapacaktır denilebilir. Eğer bu koĢullar gerçekleĢir de çalıĢanlar her 

amaca kendileri istedikleri için ulaĢmaya çalıĢarak sorumluluklarını eksiksiz yerine 

getirirse bir örgütün ilerleme kaydetmemesi mümkün değildir denilebilir. Tüm 

örgütlerin de kuruluĢ amacının geliĢim ve hayatta kalma çabası olduğu göz önüne 

alınırsa bir örgüt için çalıĢanlarının örgüte olan bağlılıklarının ne derece önemli olduğu 

ortaya çıkacaktır. 
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2.1.5.3.Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

 Örgütsel bağlılık kavramı daha önce de belirtildiği gibi çok fazla ele alınıp 

kavram ile ilgili pek çok araĢtırma yapılmasına rağmen araĢtırmacılar bu kavramı tam 

bir fikir birliği ile tek bir çerçeve içerisine yerleĢtirememiĢlerdir. ĠĢte bu nedenle de 

araĢtırmacılar tarafından farklı örgütsel bağlılık sınıflandırmaları ortaya atılmıĢtır. Farklı 

sınıflandırmalar olsa da kesiĢtikleri bazı noktalar elbette ki ortaya çıkmıĢtır.  

Çakır'ın (2007)  aktardığına göre Mowday v.d.(1982) bağlılıkla ilgili olarak 

örgütsel davranıĢçılar ―tutumsal bağlılık‖ üzerinde yoğunlaĢırken, sosyal psikologların 

daha çok ―davranıĢsal bağlılık‖ üzerinde yoğunlaĢtığını görülmektedir. O halde 

öncelikle tutumsal ve davranıĢsal bağlılığı tanımlamak gerekir. 

Tutumsal bağlılık, tutum kelime anlamı olarak kiĢiyi olaylar karĢısında belirli bir 

davranıĢ sergilemeye iten eğilimi ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara 

yönelik kiĢilerin aynı temayüllerini göstermektedir (Ceylan, 1998: 72; Akt: Gül, 2002).  

KiĢilerin yaĢadıklarına yönelik hangi davranıĢı sergileyeceğine doğru onu 

yönlendiren ya da hep aynı davranıĢı sergilemeye iten tutumlarına göre gösterdikleri 

bağlılık biçimi olan yaklaĢıma göre bağlılık, bireyin çalıĢma ortamını değerlendirmesi 

sonucu oluĢan ve bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle 

bağlılık, bireyin örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımını sağlayan gücün büyük bir 

bölümüdür denilebilir (Çöl, 2004:4–11). Bu bağlılık türünde iĢgörenin kendi değer ve 

hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir. Tutumsal 

bağlılık, üç bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar; örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme, 

iĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım ve örgüte sadakatle bağlanma Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Bayram, 2005:129). 

Davranışsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimleri ve 

örgüte uyum sağlama durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme süreci ile ilgilidir.  

DavranıĢsal bağlılık,   bireylerin belli bir örgütte çok uzun süre kalmaları sorunu ve bu 

sorunla nasıl baĢa çıktıklarıyla ilgili bir kavramdır. DavranıĢsal bağlılık gösteren iĢ 

görenler, örgütün kendisinden ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete bağlanmaktadırlar. 

DavranıĢsal bağlılık,    örgütten daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 
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geliĢmektedir. Örneğin birey bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler nedeniyle 

davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. 

Zaman geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun veya onu haklı gösteren tutumlar 

geliĢtirmekte, bu da davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir (Bayram, 

2005:129). 

Yapılan bu sınıflandırma birçok sınıflandırmanın kesiĢim noktasıdır. Bunun yanı 

sıra örgütsel bağlılık literatüründe 12 farklı bağlılık sınıflandırmaları da yapılmıĢtır. Bir 

diğer farklı bağlılık sınıflandırmaları ise, bağlılığın araçsal/hesapçı ve bunun karĢıtı olan 

normatif veya moral bağlılık Ģeklinde olduğu yönündedir (Balay, 2000: 19). Yapılan bu 

12 farklı sınıflandırma çeĢidinden bir kaçı Ģu Ģekildedir: 

 

2.1.5.3.1.Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması.  

Katz ve Kahn (1977) ödüllere dayalı devrelerden bahsetmektedir. Bu devrelerde 

iĢgörenlerin eylemlerini ve bir anlamda örgüte bağlılıklarını belirleyen iç ödüller  

(anlatımsal devre) ve dıĢ ödüllerden (araçsal devre) söz edilmektedir. Rollerini yalnızca 

aldıkları para karĢılığı yapma v.b.  gibi dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu devre araçsal 

devreyi,  iĢgörenlerin değer ve gereksinimlerine dayalı güdülenmelerin olduğu devre 

anlatımsal devreyi ifade etmektedir  (Katz ve Kahn, 1977:   129-131; Aktaran: Balay, 

2000). 

 

2.1.5.3.2.Allen ve Meyer’in Sınıflandırması. 

1984' te Allen ve Meyer örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalara dayanarak bağlılığı 

duygusal,   devam bağlılığı olmak üzere iki boyutlu bağlılık modeli oluĢturmuĢlardır. 

1990 yılında Wiener ve Vardi'  nin 1980 yılındaki çalıĢmalarına dayanan normatif 

bağlılık isimli üçüncü boyutu eklemiĢlerdir  (Aktaran: Çakır, 2007). Meyer ve Allen' e 

(1990) göre bağlılık üç ana temayı yansıtmaktadır;   

1. Örgüte duygusal olarak bağlı olma,   
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2. Örgütten ayrılmayla ortaya çıkacak kaybın göz önüne alınması ve   

3. Örgütte kalma zorunluluğu. 

2.1.5.3.3.O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması.  

Örgütsel bağlılığı, bireyin örgütü için hissettiği psikolojik bağ olarak tanımlayan 

O‘Reilly ve Chatman (1986), bir örgüte bağlılığı üçe ayırmaktadır (Bayram, 2005):  

1- Uyum Bağlılığı: Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri 

kazanmak için oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz 

konusudur. 

2- Özdeşleşme Bağlılığı: Bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak 

veya iliĢkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece birey, bir grubun üyesi 

olmaktan gurur duymaktadır. 

3- İçselleştirme Bağlılığı: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar; bireylerin, iç dünyalarını 

örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir. 

 

2.1.5.3.4.Balcı’nın Sınıflandırması.  

O‘Reilly ve Chatman‘ın sınıflandırmasına benzer bir sınıflandırma yapan Balcı, 

örgütsel bağlılık ile ilgili olarak üç boyut ve aĢamadan bahsetmektedir. Bunlar; uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirmedir. Kısaca özetlemek gerekirse (Balcı, 2003: 28–29): 

Uyum: Örgüte yüzeysel bir bağlılığı ifade etmektedir. Uyum, adanmıĢlığın ilk 

aĢamasıdır. Uyumda bireyin bir Ģeyi, gerçekten inandığı için değil de ceza korkusu ya 

da ödül beklentisi içinde kendisini mecbur hissettiği için yapması söz konusudur. 

Uyumda bir çıkar iliĢkisi bulunmakta olup birey, örgütte diğerlerinin etkilerini bir çıkar 

karĢılığında kabul etmektedir. Birey beklediği ödeme, yükselme ya da benzeri çıkarlar 

karĢılığında uyum göstermektedir. 
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Özdeşleşme: Bağlılığın ikinci aĢamasıdır. Bireylerin örgüte ve iĢgörenlerine yakın 

olma isteklerine dayalıdır. ÖzdeĢleĢmede birey kendini ifade edebilme imkanı 

yaratıldığı ve insanlarla kurduğu iliĢkilerin sürdürülme olanağı tanındığı oranda 

baĢkalarının etkilerini kabul etmektedir. ÖzdeĢleĢme, bireyin değer verdiği Ģey ya da 

Ģeyler karĢılığında örgütü ile bir anlamda bir kiĢilik bütünleĢmesine girmesidir. Örgütle 

özdeĢleĢmiĢ iĢgörenin, gönül gücü ve iĢten doyumu yüksek, buna karĢılık görevi ile 

ilgili belirsizliğe ve herhangi bir ikileme karĢı hoĢgörüsü düĢüktür. Örgütle özdeĢleĢen 

iĢgören, örgütün baĢarısını kendi baĢarısı, baĢarısızlığını da kendi baĢarısızlığı olarak 

benimser. ÖzdeĢleĢme, ussal olmaktan çok duygusaldır. ĠĢgören, baĢlangıçta 

gereksinmeleri karĢılandığı, iĢten doyumu sağlandığı, içten güdülendiği için örgütüne 

bağlıyken, giderek bu nedenler ortadan kalktığında da bağlılığını sürdürüyorsa bu 

bağlılık, bağımlılığa ve özdeĢleĢmeye dönüĢür (BaĢaran, 2000, 233). 

İçselleştirme: Bağlılığın son aĢamasıdır. Birey ve örgütsel değerlerin karĢılıklı 

uyumunu ifade etmektedir. ĠçselleĢtirme, bireyin değerlerinin örgütsel değerlerle uyum 

içinde olması ve örgütsel değerlerin bireyin tutum ve davranıĢlarında etkili olmasıdır. 

ĠçselleĢtirmede bireyin, örgütün değer ve normlarını, kendi değer ve normları olarak, 

zorlama olmaksızın içten kabulü ve benimsemesi söz konusudur.                                

 Kavramdaki ortak alanda buluĢamama sıkıntısı az çok sınıflandırmada da 

farklılıklara yol açmıĢtır. Farklılıklara rağmen sınıflandırmalar ortak çatılar altında 

birleĢmeyi baĢarabilmiĢlerdir. 

 

2.1.5.4.Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

 Örgüte bağlılığı oluĢturan unsurları Allen ve Meyer (1990,1991 ve 1993) uzun 

yıllar yaptıkları çalıĢmalar sonucunda duygusal bağlılık, devamlı bağlılık (zorunluluk) 

ve normatif (devam etme isteği) bağlılık olmak üzere üç değiĢik Ģekilde 

boyutlandırmıĢlardır. Onların sınıflandırmalarından etkilenerek de örgüte bağlılığı 

oluĢturan unsurları aynı Ģekilde Balay  (2000) ve Çetin (2004) aĢağıdaki Ģekilde 

boyutlandırmıĢlardır.  
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2.1.5.4.1.Duygusal bağlılık.  

ÇalıĢanların örgütlerinin değerlerini, hedeflerini ve amaçlarını benimsedikleri 

oranda hissettikleri bağlılıktır. Bu bağlılık türü örgütsel amaçlara duyulan saygı, 

yöneticilere karĢı duyulan sevgi, saygı, duygusal yakınlıkla iliĢkili bir bağlılıktır. 

Duygusal bağlılığı güçlü olan çalıĢanlar örgütte zorunlu oldukları için değil tamamen 

gönüllü oldukları için örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, çalıĢanların 

örgüte bağlılığının en iyi Ģeklidir. Aslında bu kiĢiler, her iĢverenin hayalini kurduğu, 

gerçekten kendini örgüte adamıĢ çalıĢanlardır ve örgütleri için ellerinden gelen çabayı 

gösterirler (Balay,2000; Tutar, 2007: 106). 

 

2.1.5.4.2.Devamlı bağlılık.  

ÇalıĢanların, örgütlerine yaptıkları yatırımların, yani kurulan sosyal iliĢkiler, 

emeklilik hakları, kıdem, kariyer, uzun yıllar çalıĢılması sonucu elde edilen tecrübeler, 

bilgiler, sonucunda geliĢen bağlılıktır. Bu durumda çalıĢanlar, örgüte fazlasıyla zaman 

ve çaba harcadığını, yatırım yaptığını ve bunun sonucu olarak da örgütte kalmasının bir 

zorunluluk olduğunu düĢünmektedir. Örgüte devamlı bağlılık duyan bir kiĢi, örgütten 

ayrıldığında elde edebileceği pek fazla alternatifi olmadığını düĢünür. Bazıları bu 

düzeyde baĢka bir iĢ bulamayabilir bazıları da zorunlu ailevi sebepler veya emeklilik 

durumlarından ötürü örgütten ayrılmak istemezler. Devamlı bağlılık türü içten gelen bir 

bağlılık değil sıralanan sebeplerden anlaĢılacağı üzere dıĢ faktörlere dayalı olan bir 

bağlılıktır (Durna ve Eren, 2005:211-212; Balay, 2000; Bayram, 2005: 133).  

 

2.1.5.4.3.Normatif bağlılık.  

KiĢinin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgütüne 

bağlılık göstermenin doğru olduğunu hissetmesi olup örgütten ayrılma sonucunda 

ortaya çıkacak kayıpların hesaplanmasından etkilenmemektedir. KiĢiler, minnettarlık 

duygusu ile örgütte devam etmektedirler. Çünkü örgütte tam ihtiyaçları olduğu bir 

zamanda iĢe alınmıĢ olmaları, örgütün kendilerine iyi davranılması gibi sebeplerle 
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kendilerinin örgütte bir süre çalıĢmalarının örgüte karĢı borçları olduğu fikri ve onlar 

için bunun ahlaki bir sorumluluk olduğu inancı hakimdir. Bu bağlılık türü kiĢilerin 

bireysel değerlerinden etkilenmektedir.  Sonuçta her bağlılık türü, bireyi bir Ģekilde 

örgüte bağlamaktadır (Çakınberk ve Demirel, 2010). 

2.1.5.5.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların örgütlerine bağlılık besleyerek verimlerinin artması ve böylece 

örgütün de veriminin artması çok önemlidir. Örgütü geliĢtirmek ve değiĢtirmek için 

çalıĢanının örgütü kendi çıkarları için kullanması değil kendisini adeta onun bir parçası 

olarak görmesi gerekmektedir. Bunun için de örgütünden beklediklerini alabilmeli, 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmeli ve böylece örgütüne bağlılık gösterebilmelidir. Bir 

çalıĢanın örgütüne bağlılık besleyebilmesine de etki eden pek çok unsur vardır. ÇalıĢan 

da örgüt de bu unsurların farkında olmalıdır. Çünkü çalıĢanın ve örgütün karĢılıklı 

beklentilerinin giderilmesi için bu unsurlar büyük önem taĢımaktadır. 

AraĢtırmacılar da örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin önemini kavramın 

tanımlanmasından tutup sınıflandırmasına kadar yaptıkları incelemelerde görmüĢlerdir. 

Bu nedenle bu faktörlere literatürde birçok araĢtırmacı tarafından yer verilmiĢtir. Ġlgili 

yazın tarandığında,  örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler genel olarak Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Meyer ve Allen, 1997; Balay, 2000; 

Bayram, 2005; Boylu, Pelit ve Güçer, 2007; ErdaĢ, 2009):  

1. YaĢ, cinsiyet ve deneyim  

2. Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini  

3. Rol belirsizliği ve rol çatıĢması  

4. Yapılan iĢin önemi, alınan destek  

5. Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma  

6. ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma  

7. Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar  
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8. Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik 

9. Terfi olanakları, ücret, diğer iĢ görenler                                                                       

10. Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢ görenlere gösterilen ilgi 

Sıralanan faktörlere bakıldığında çalıĢanların örgüte bağlılıklarını etkileyen pek 

çok unsur olduğu görülmektedir. Bu faktörlere biraz değinilecek olursa;  çalıĢanlar 

örgütlerinde değer görürlerse veya iĢlerinde doyumu yaĢayıp örgütleri veya amirleri 

tarafından takdir görürlerse örgüte bağlılıkları, sadakatleri artıĢ gösterebilir. ĠĢ saatleri, 

aldıkları ücretler de eğer ki çalıĢanların beklentilerini karĢılayacak boyutta ise o zaman 

da çalıĢanlar iĢlerini daha verimli yürütebilir ve örgütlerine karĢı olumlu algı 

geliĢtirebilirler. VerilmiĢ olan tüm bu faktörlerden yola çıkılacak olursa eğer ki bir örgüt 

verime ulaĢmak, kendisini geliĢtirmek istiyorsa çalıĢanlarının beklentilerini farklı 

değiĢkenlere göre tahmin edebilmeli ve karĢılayabilmelidir. 

   Bağlılığın faktörlerini kategorilendirmek gerekirse üç sınıf değiĢkenden 

bahsedilebilir. ġekil 2‘de belirtildiği gibi kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler ve örgüt 

dıĢı faktörler olarak baĢlıklandırılabilir. 

 

ġekil 2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve Sonuçları 

Kaynak: Suliman, 2002:170; Akt: Balay, 2000. 

Kişisel Faktörler  

 • Psikolojik Sözleşme 

• Kişisel Özellikler  

• İş Beklentileri  

 Örgütsel Faktörler  

 • İşin Niteliği ve Önemi  

•Yönetim Tarzı  

• Ücret Düzeyi  

• Örgütsel İmaj Algısı  

•Örgüt Kültürü                                      

• Örgütsel Adalet                

•Örgütsel Ödüller                                      

•Takım Çalışması                                     

• Rol Belirsizliği ve Çatışması 

Örgüt Dışı Faktörler 
 • Profesyonellik    

•Yeni İş Bulma Olanakları 

• İşsizlik Oranı 

 • Ülkenin Sosyo- Ekonomik Durumu  

Örgütsel Bağlılık 

Duygusal Bağlılık 

   Devamlılık Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 

Performans 

Devamsızlık 

Stres 

İş Gücü Devir Oranı 

İşe Geç Kalma 

İşten Ayrılma Niyeti 
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ġekil 2‘den de anlaĢılacağı üzere bağlılığa etki eden faktörler yalnızca olumlu 

yönde algı geliĢtirilmesini sağlamazlar. Eğer bireylere etki eden faktörler olumsuzsa 

veya çalıĢanlar için olumsuz sonuçlar yaratıyorsa o zaman çalıĢanlar örgütlerine karĢı 

olumsuz algı geliĢtirirler ve sonuçta örgütsel bağlılık, sadakat istenilen seviyeye 

ulaĢmaktan ziyade tam tersine o seviyeden kat be kat uzaklaĢacaktır. 

2.1.6.Örgütsel Ġç Ġmaj Algısı ile Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi  

Örgütlerin olumsuz koĢullar içinde bile dimdik ayakta kalabilmesini sağlayan 

örgütsel iç imaj algısı örgüt için adeta bir iskelet görevini sağlamaktadır. Çünkü örgütsel 

iç imaj algısının pozitif yönde artmasını sağlayabilen bir örgüt için çalıĢanlarının 

güvenini kazanıp çalıĢanlarının örgütlerine sıkı sıkıya bağlanmalarını da garanti altına 

alabilir. Örgütüne bağlılık düzeyi yüksek olan bu çalıĢanlar da çevrelerine örgütleri 

hakkında hep olumlu ifadeleri yansıtarak örgütlerinin yaĢam süresini ve kalitesini de 

artırabilir (Schukies,1998: 24; Akt. Ovalıoğlu, 2007). 

 Bir örgüt, çalıĢanın gözünde iyi bir yerde olabilmeli ki o birey örgütüne sadakat 

boyutu olan en istenilen seviyede örgütüne bağlanabilsin ve örgütün geleceği için dıĢ bir 

etkene bağlı kalmaksızın tüm içten gelen duyguları ile örgütü için ne gerekiyorsa 

yapabilme davranıĢlarını sergilemekte tereddüt yaĢamasın. 

Taylor (2000), okulun imajının iç paydaĢları olan öğretmen ve öğrenciler 

üzerinde farklı etkileri olduğunu savunmuĢtur. Elbette ki bu etkilerin olumlu veya 

olumsuz oluĢumu kiĢilerce algılanan iç imajın hangi yönde yükselen bir çizgide 

ilerlediğidir. Eğer ki okulların bu iç paydaĢlar tarafından algılanan örgütsel iç imaj algısı 

olumlu bir grafik sergiliyorsa öğretmenlerin ve öğrencilerin bireysel özelliklerinin, 

vatandaĢlık ve aidiyet duygularının olumlu yönde geliĢtirdiğini belirtmektedir (Akt. 

Kılıçaslan, 2011: 56).  Nasıl ki toplumdaki bireyler yaĢadıkları ülkenin koĢullarını, 

imkanlarını, hizmetlerini vb. daha pek çok sayılamayacak çeĢitte faktörlerinden 

etkilenerek kafasında belirli bir Ģablon oluĢturuyor ve ona göre ülkesini ya fanatik bir 

boyutta sevip adeta her Ģeyini ülkesi için ortaya koyabiliyorsa ya da tamamen etkileĢim 

halinde olduğu unsurlardan sonra bir nefret tablosu yerleĢiyorsa Ģablonuna bir an önce 

baĢka ülkelerde yaĢayabileceği fırsatlar arayıĢına girebiliyorsa bir okulda görev yapan 

öğretmenler için de bu aynı resim geçerlidir denilebilir. Eğer ki en önemli eğitim örgütü 
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olan okulların en etkili iç paydaĢlarından olan, hem eğitim-öğretim anlamında hem de 

eğitim kurumunun topluma açılan en etkin penceresi olma anlamında, öğretmenler bir 

parçası oldukları okulları ile ilgili algıladıkları iç imaj olumlu ise çok daha aktif roller 

sergileyerek okullarını da daha ileri platformlara taĢıyabilirken, taban tabana zıt bir algı 

yerleĢmiĢken de olumsuzluk en üst seviyede ise en yakın tayin döneminde o okuldan 

ayrılma isteği içine girebilir. Açıkçası bir öğretmen geliĢtirdiği algı ve bu algının 

yansıdığı davranıĢı ile tüm dengeleri iki uçta da alt üst edebilir. Öğretmenin zihninde 

yaĢadığı farklı bir aydınlanma ile kelebek etkisi misali tüm dünya adım adım 

değiĢebilir. Bu nedenle yöneticiler eğer sorumluluklarını yüklendikleri örgüt olan 

okullarının bulundukları yerleĢim yerinde gerçekten bir fark yaratıp dillerden dillere 

okullarının isimlerinin anılmasını istiyorlarsa öncelikli olarak örgütlerinin en önemli 

yapı taĢı olan öğretmen arkadaĢlarının gerekli olabilecek her süreçte etkin rol almasını 

sağlayarak onları destekleyerek zihinlerine tüm olumlu tohumları ekebilmelidirler. 
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3. BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

 Bu bölümde, araĢtırmanın problemi ve alt problemlerinin çözümüne iliĢkin 

yöntem açıklanmaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri 

toplama araçları, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanması ele alınmıĢtır. 

  

 3.1.AraĢtımanın Modeli 

 Bu araĢtırma iliĢkisel tarama deseninin kullanıldığı betimleyici bir çalıĢmadır. 

AraĢtırılan konunun kendi koĢulları içinde, iki veya daha fazla değiĢken arasındaki 

iliĢkinin betimlenmesi amaçlanmıĢtır (Fraenkel ve Wallen, 2003). ĠliĢkisel tarama 

deseni ile öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin 

görüĢleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir.  

 Bu kapsamda araĢtırmada öncelikle kamu ortaöğretim okullarında (lise) görev 

yapmakta olan öğretmenlerin, okullarına iliĢkin iç imaj algıları ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin cinsiyet, kıdem, branĢ, öğretmen sayısı, okul türü ve ünvan değiĢkenleriyle 

ne düzeyde farklılık gösterdiği betimsel olarak belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Daha sonra 

öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında iliĢki olup 

olmadığı, değiĢkenler arasında iliĢki varsa iliĢkinin yönünün ne olduğu saptanmıĢtır.  

  

 3.2.Evren Ve Örneklem 

AraĢtırmanın hedef evreni NevĢehir il merkezindeki ortaöğretim okullarında 

(lise) görev yapan öğretmenlerdir. Ġl ve ilçe merkezlerinde 36 ortaöğretim okulunda 

toplam 776 öğretmen görev yapmaktadır. Olasılıklı örnekleme türlerinden basit tesadüfi 

örnekleme yaklaĢımının kullanıldığı araĢtırmada evreni temsil edecek örneklem sayısı 

% 95 güven düzeyi ve .04 hata payı temel alınarak 360 katılımcı Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

Verileri eksik ve özensiz doldurulan ölçek formları, tek ve çok yönlü uç değerler tespit 
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edilen ölçekler değerlendirme dıĢı bırakılmıĢ neticede 333 anket formu ile analizler 

yapılmıĢtır. Veri toplama sürecinde evreni oluĢturan bütün okullardan veri toplanmıĢtır.  

3.2.1.Katılımcılara ĠliĢkin KiĢisel Bilgiler 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin bağımsız değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, 

branĢ, öğretmen sayısı, okul türü ve ünvan) göre dağılımlarına iliĢkin yüzde ve frekans 

bilgileri, Tablo 2‘de verilmiĢtir. 

Tablo 2. Katılımcılara İlişkin Kişisel Bilgiler 

DeğiĢken Grup n % 

Cinsiyet 
Kadın 126 37,8 

Erkek 207 62,2 

Unvan 
Yönetici 36 10,8 

Öğretmen 297 89,2 

Okul Türü 
Meslek 188 56,5 

Anadolu/Fen 145 43,5 

Kıdem 

1-10 yıl 65 19,5 

11-20 yıl 191 57,4 

21 yıl ve üstü 77 23,1 

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 29,7 

Sözel/Dil 161 48,3 

Meslek 73 21,9 

Öğretmen Sayısı 

1-35 98 29,4 

36-70 179 53,8 

71 ve üstü 56 16,8 

         Toplam 333 100 

Tablo 2‘de görüldüğü gibi katılımcıların 126‘sının (% 37,8)  kadın ve 207‘sinin 

(% 62,2) erkeklerden oluĢtuğu görülmektedir. Katılımcıların 36‘sının (% 10.8)  yönetici 

ve 297‘sinin (% 89,2) öğretmenlerden oluĢtuğu, 419‘unun (% 83.8)  lisans ve 81‘inin 

(% 16.2) lisanüstü öğrenim düzeyinden mezun olduğu görülmektedir. Dolayısıyla her 6 

öğretmenden biri lisansüstü öğrenim görmüĢtür. Katılımcıların kıdem gruplarına 

dağılımları birbirine yakındır. Alan-branĢ bazında sosyal/sözel alan öğretmenleri sayısı 
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diğer branĢ öğretmeni sayısından daha fazladır. Öğretmen ve öğrenci sayılarına 

bakıldığında ise okulların büyük oranda ya 1000 öğrenci ve altında oldukları ya da 2000 

öğrencinin üstünde oldukları görülmektedir. Bu halde Anadolu liselerine dönüĢen 

okulların sayıca normal bir seviye yakalarken, araĢtırmanın yapıldığı dönemde henüz 

dönüĢemeyen düz/genel liselerin hala öğrenci mevcudu olarak çok kalabalık oldukları 

Ģeklinde değerlendirilebilir. 

 

 3.3.Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın verileri, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği 

ile Balay (2000) tarafından geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılarak elde 

edilmiĢtir. AĢağıda bu veri toplama araçları hakkında ayrıntılı bilgi verilmiĢtir.  

 Ölçeklerin uygulanabilmesi için NevĢehir Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden 

gerekli izinler alınmıĢtır. Örneklemde yer alan okullara gidilmiĢ ve okul müdürlerine 

araĢtırma hakkında gerekli bilgilendirme yapılıp okul müdürlerinden ayrıca izin 

alınmıĢtır. AraĢtırmada veri toplama araçları araĢtırmacı tarafından, öğretmenlere 

uygulanmıĢ, uygulama esnasında anlaĢılmayan hususlarda öğretmenlere gerekli 

açıklamalar yapılmıĢ, böylelikle araĢtırma verilerinin güvenirliği artırılmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

 

 3.3.1.Veri Toplama Araçları 

 Veri toplama aracı üç bölümden oluĢmaktır. Birinci bölümde, araĢtırmaya 

katılacak öğretmenlerin çeĢitli değiĢkenlere iliĢkin kiĢisel bilgilerini belirleyen ifadeler 

yer alırken; ikinci bölümde iç imaj algılarını, üçüncü bölümde ise örgütsel bağlılık 

düzeylerini ölçen maddeler yer almaktadır. 
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    3.3.1.1.Örgütsel İç İmaj Ölçeği 

 Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği, öğretmenlerin görev yapmakta oldukları okullara 

iliĢkin imaj algılarını belirlemek amacıyla araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen bir ölçektir. 

Ölçek geliĢtirilirken bu konuda yapılmıĢ olan çalıĢmalar ile ilgili literatür taranmıĢtır. 

Bu konu ile ilgili yapılmıĢ olan çalıĢmalarda kullanılan ölçekler incelenmiĢtir. Gürbüz 

(2008) tarafından geliĢtirilen 46 madde ve 7 boyuttan, hizmet kalitesi, yönetim kalitesi, 

finansal sağlamlık, çalıĢma ortamı, toplumsal sorumluluk, duygusal çekicilik, kurumsal 

etik, oluĢan ‗Örgütsel Ġmaj Algısı Ölçeği‘nden ve Polat vd. (2010) tarafından geliĢtirilen 

ve kalite imajı, görünüm imajı, sosyal imaj, alt yapı imajı ve program imajı boyutları 

olan ölçekten de yararlanılarak ilk aĢamada 59 maddelik bir madde havuzu 

oluĢturulmuĢtur. Süreç içerisinde taslak, belli aralıklarla yapılan değerlendirmeler ve 

uzman görüĢleri sonrasında 56 maddeye indirilmiĢtir.   

 ―Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği‖nin görünüĢ ve kapsam geçerliliğinin belirlenebilmesi 

için eğitim yönetimi, ölçme ve değerlendirme ile araĢtırma ve istatistik alanında uzman 

kiĢilerin görüĢ ve önerileri alınmıĢtır
*
. Ölçmede görünüĢ geçerliliği, ölçme aracının 

amaca ne derecede hizmet ettiğini ve alan uzmanlarının öznel yargılarına göre saptayan, 

ölçme aracının amaca ne düzeyde hizmet ettiğini belirleyen bir geçerlilik türüdür. 

Kapsam geçerliliği ise, ölçme aracının içeriğinin beklenilen davranıĢları ne derecede 

ölçtüğünü gösteren diğer bir geçerlilik çeĢididir (Balcı, 2013, 116-117). Bu çerçevede 

alan uzmanlarının ölçme aracının maddelerinin ölçülmek istenilen yapıyı ölçüp 

ölçmediğine iliĢkin görüĢleri dikkate alınarak gerekli düzeltmeler yapılmıĢtır. 

56 maddeyle ön uygulama yapılmıĢtır. Toplanan verilerin faktör analizi için 

uygunluğu önemli görülmektedir. Örneklem uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve 

Barlett testi ile sınanmaktadır. Toplanan verilerin temel bileĢenler analizine uygun olup 

olmadığını belirlemek amacıyla bakılan KMO değeri .929 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer verilerin analizler için uygun olduğunu göstermektedir. Daha sonra veriler temel 

                                                 
*
 Prof. Dr. Hasan Basri MEMDUHOĞLU, Dr. Öğr. Üyesi Mustafa ERDEM, Prof. Dr. KürĢad YILMAZ, 

Doç. Dr. Gürol ZIRHLIOĞLU, Prof. Dr. Murat KAYRĠ ve Doç. Dr. Ahmet YAYLA‘ya teĢekkür ederim. 
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bileĢenler analizine tabi tutulmuĢ ve 37 maddeden ibaret ölçeğin beĢ faktörlü bir yapı 

sergilediği görülmüĢtür.  

Örgütsel imaj ölçeğinin, Van il merkezindeki ortaöğretim okullarında görev 

yapan 146 öğretmenden elde edilen veriler üzerinden yapılan analizler sonucunda 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçek geliĢtirme sürecinde açımlayıcı faktör analizinin (AFA) 

yapılabilmesi için Kline (1979) ölçekteki madde sayısının en az iki katı, Bryman ve 

Cramer (2002) ise madde sayısının en az beĢ katı örneklem büyüklüğüne ulaĢılması 

gerektiğini belirtmektedir. Hair, Anderson, Babin ve Black, (1998, 99) katılımcı 

sayısının 100‘ün üzerinde olmasının yeterli olabileceğini belirtmektedir. Görüldüğü gibi 

ölçek geliĢtirme sürecinde geçerlik ve güvenirlik analizlerinin yapılabilmesi için uygun 

örneklem büyüklüğünün ne olması gerektiğine iliĢkin alanyazında bir görüĢ birliği 

olmadığı görülmektedir.  

Ölçeği‘nin yapı geçerliliği için açımlayıcı (exploratory) faktör analizi 

uygulanmıĢtır. 37 maddeden oluĢan ölçek, fiziksel imaj, sosyal etkinlik imajı, sosyal 

sorumluluk imajı, eğitim imajı ve yönetici imajı olmak üzere beĢ boyuta sahip, beĢli 

Likert tipi ve görüĢ bildirme ölçeği formundadır. Ayrıca ölçekte yer alan 37 maddenin 

birbirleriyle kurdukları korelasyon oldukça yüksek bulunmuĢtur. Elde edilen değerlere 

göre ölçekte yer alan maddelerin iyi derecede ayırt edici özellikte oldukları 

belirlenmiĢtir. Buna göre analiz sonucunda birinci faktör 8, ikinci faktör 5, üçüncü 

faktör 7, dördüncü faktör 6, beĢinci faktör 11 maddeden oluĢmuĢtur ve 2 madde 

boyutlardan bağımsız olarak oluĢturulmuĢtur. Ölçek maddelerinin boyutlara göre 

dağılımı, faktör yük değerleri, madde toplam korelasyonları, alfa iç tutarlık katsayı 

(cronbach alfa) değerleri, faktörlerin açıkladığı varyans oranları ve özdeğerleri Tablo 

3‘de görülmektir. 
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Tablo 3. Örgütsel İç İmaj Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

Faktör Madde 

Döndürme 

Sonrası 

Faktör Yük 

Değerleri 

Toplam 

Madde 

Korelasyonu 

Özdeğerler 

Açıkladığı 

Varyans 

(%) 

Alfa 
F

iz
ik

se
l 

 

Ġm
a

j 

1 0,82 ,77    

2 0,84 ,69    

3 0,72 ,70    

4 0,78 ,74       

5 0,63 ,73 3,56 9,62 ,95 

6 0,73 ,74    

7 0,76 ,73    

8 0,72 ,76    

S
o

sy
a

l 

E
tk

in
li

k
 

Ġm
a

jı
 

9 0,70 ,53    

10 0,66 ,59    

11 0,82 ,57 1,48 4,01 ,89 

12 0,72 ,66    

13 0,59 ,68       

S
o

sy
a

l 

S
o

ru
m

lu
lu

k
  

Ġm
a

jı
 

14 0,60 ,53    

15 0,57 ,73    

16 0,70 ,65 2,01 5,43 ,90 

17 0,79 ,61       

18 0,60 ,73    

19 0,59 ,63    

20 0,63 ,60    

E
ğ

it
im

  

Ġm
a

jı
 

      

21 0,70 ,68    

22 0,70 ,70       

23 0,69 ,58 1,73 4.68 ,89 

24 0,70 ,72    

25 0,57 ,53    

26 0,70 ,57    

Y
ö

n
et

ic
i 

 

Ġm
a

jı
 

27 0,86 ,73    

28 0,82 ,75    

29 0,82 ,74    

30 0,74 ,76       

31 0,81 ,73    

32 0,84 ,69 18,18 49,14 ,97 

33 0,80 ,72    

34 0,69 ,69    

35 0,86 ,66    

36 0,78 ,74    

37 0,79 ,74    

Toplam 72,89 ,97 

Tablo 3‘de görüldüğü üzere, ölçekte yer alan maddeler birbirinden bağımsız 5 

faktörde toplanmıĢtır. Maddelerin faktör yük değerleri .57 ile .86 arasında 

değiĢmektedir. Maddelerin toplam korelasyonları birinci faktörde .69 ile .77, ikinci 

faktörde .53 ile .68, üçüncü faktörde .53 ile .73, dördüncü faktörde .53 ile .72 ve beĢinci 
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faktörde .66 ile .76 arasında değiĢmektedir. Ayrıca ölçekte yer alan maddelerin 

birbirleriyle kurdukları korelasyon oldukça yüksek bulunmuĢtur. 

Tablo 3‘de görüldüğü gibi, her faktörün açıkladığı varyans oranı, birinci 

faktörde % 9,62; ikinci faktörde % 4,01‘dır. Her iki faktörün açıkladığı toplam varyans 

ise % 55,46 olarak belirlenmiĢtir. Hesaplanan alfa katsayısı birinci faktör için .94, ikinci 

faktör için .86 ve toplamda .90 olarak belirlenmiĢtir.  

Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği, 1-5 arasında puanlanan Likert tipi derecelendirme 

ölçeğidir. Buna göre ölçek; okulun belirtilen özelliklerinin çok kötü, kötü, orta, iyi ve 

çok iyi olma seçeneklerinden oluĢmaktadır.  

Analizler sonucunda ―Örgütsel Ġç Ġmaj Ölçeği‘nin‖ okullarda görev yapan 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okullara iliĢkin geliĢtirdikleri imaj algılarını ölçebilecek 

geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı olduğu belirlenmiĢtir. 

Ölçekten alınabilecek en düĢük puan 37, en yüksek puan 185‘tir. DüĢük puan, 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullara iliĢkin imaj algılarının görece kötü olduğunu, 

yüksek puan ise imaj algılarının görece iyi olduğunu göstermektedir.  

 3.3.1.2.Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 AraĢtırmada Balay (2000) tarafından geliĢtirilen ―Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

kullanılmıĢ ve bunun yazardan kullanım izni alınmıĢtır (Ek 3). Bu veri toplama aracında 

toplam 27 madde bulunmaktadır. Ölçek, Uyum (8 madde), ÖzdeĢleĢme (8 madde) ve 

içselleĢtirme (11 madde) boyutlarından oluĢmaktadır. Örgütsel bağlılık ölçeği beĢli 

Likert derecelendirme ölçeğine (hiç katılmıyorum, az katılıyorum, orta düzeyde 

katılıyorum, çok katılıyorum, tam katılıyorum) göre puanlanmıĢtır. Balay (2000) 

tarafından yapılan araĢtırmada örgütsel bağlılık boyutlarına iliĢkin güvenirlik düzeyleri, 

uyum boyutu için .79, özdeĢleĢme boyutu için .89, içselleĢtirme boyutu için ise, .93 

olarak hesaplanmıĢtır.  

Bu araĢtırmada tekrar yapılan güvenirlik çalıĢmasında örgütsel bağlılık ölçeğinin 

α (Cronbach Alpha değeri)= .93, madde test korelasyonları .38 ile .83 arasında 

değiĢmektedir. Uyum boyutunda α=.74, madde test korelasyonları .38-.50; 
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özdeĢleĢtirme boyutunda α=.87, madde test korelasyonları .48-.74; içselleĢtirme 

boyutunda α=.92, madde test korelasyonları .59-.83 arasında değiĢtiği ve ölçeğin 

güvenilir olduğu söylenebilir. Ölçekte yüksek puan örgütsel bağlılığın yüksek olduğunu, 

düĢük puan ise örgütsel bağlılığın düĢük olduğunu göstermektedir. 

  

 3.3.2.Verilerin Analizi 

 Verilerin analizinde parametrik veya parametrik olmayan test yöntemlerinden 

hangisinin kullanılacağına iliĢkin karar verilirken madde puanlarının normalliğine ve 

homojenliğine bakılmıĢtır. Tesadüfi bir bağımsız örneklemin normal dağılıma sahip bir 

popülasyondan gelip gelmediğini değerlendirmede üç yaygın prosedür kullanılmaktadır 

(Büyüköztürk, 2010; Razali ve Wah, 2011; Tabachnick, Fidell ve Osterlind, 2012, 79). 

Bunlar; 

1. Bunlardan ilki histogramlar, boxplot, Q-Q-plot gibi grafik temalı yöntemlerdir. 

Yaygın biçimde kullanılan Q-Q plot grafiğinde 45 derecelik açıyla çizilmiĢ 

doğru üzerinde verilerin yer alması diğer bir normallik göstergesidir (Akbulut, 

2010; Büyüköztürk, 2010, Kilmen, 2015). 

2. Normallik testinde değerleri diğerlerinden daha çok belirleyici olan bir yöntem 

de çarpıklık (Skewness) ve basıklık (Kurtosis) değerlerini odağına alan sayısal 

yöntemlerdir Randolph ve Myers‘e göre (2013, 49). Sosyal bilimlerde neredeyse 

imkansız olan (mod, medyan ve ortalama değerlerin birbirinin aynısı olması) 

normal bir dağılımda çarpıklık ve basıklık katsayıları 0'a eĢittir. Bu nedenle 

kabul edilebilir değer aralığı belirleyici olmaktadır.  Kurallara göre çarpıklık 

katsayısının 1.96'dan büyük olması kabul edilebilir normallik sınırlarının 

ötesinde sapma olduğunu göstermektedir. Kurtosis içinse mutlak değerler 

3.29'dan büyük ise kabul edilebilir normallik sınırlarının ötesinde sapma söz 

konusudur. Ancak bu hususta da net bir fikir birliğinden söz etmek güç 

görünmektedir. Nitekim çarpıklık ve basıklık katsayılarının ±1  (Bulmer, 2012; 

Büyüköztürk, 2010, 40-41), ya da ±2 (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000;  

2009; Gravetter ve Wallnau, 2014) arasında bulunmasını, puanların normal 
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dağılımdan sapmadığı Ģeklinde yorumlayan araĢtırmacılar da mevcuttur. Ancak 

söz konusu değerlerin 0‘a yaklaĢtıkça normallik değerinin daha da iyileĢtiği göz 

önünde bulundurularak ±1 değerinin temel alınmasının daha ussal bir seçim 

olabileceği düĢünülmektedir.  

3. Biçimsel normallik testleri bir diğer normallik belirleme yoludur. Buna göre 

araĢtırma örnekleminin 50 ve üzerinde olması parametrik test yöntemlerinin 

kullanılmasını sağlayan ilk etmendir. DeğiĢkenlere iliĢkin mod, medyan ve 

ortalama değerlerinin eĢitliği veya birbirine yakınlığı normal dağılımın 

göstergelerinden biridir (Akbulut, 2010; Büyüköztürk, 2010, Kilmen, 2015).  

Varyansların homojenliğini belirleyen Levene testinde anlamlı farklılık değeri 

olan p‘nin .05‘ten büyük olması (p>.05) varyansların eĢitliğini göstermektedir (Hair, 

Black, Babin ve Anderson, 2014: 71) ve manidarlık değerinin p>.05 olmasını 

gerektirmektedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2010: 20).  

 Bu ölçütler doğrultusunda veri seti puanları aritmetik ortalamaları dağılımı her 

bir değiĢkene göre incelenmiĢtir.  Analizler sonucunda örneklemin 333 (n>50  kiĢiden 

oluĢtuğu; ortalama, medyan ve mod değerlerinin tüm boyutlarda genelde birbirine yakın 

olduğu, Q-Q grafiğinde noktaların 45 derecelik çizgiye yakın toplandığı; çarpıklık 

katsayılarının -1 ile +1 arasında dağıldığı gözlenmiĢtir. Verilerin homojenliği için 

bağımsız değiĢkenlere göre Levene test sonuçları incelendiğinde anlamlı farklılığın tüm 

boyutlarda p değerinin .05‘ten büyük olduğu (p>.05) görülmüĢtür. Benzer biçimde 

Kolmogorov-Simirnov normallik analizi de değiĢkenlere göre p>.05 düzeyinde manidar 

bulunmuĢtur. Tüm bu sonuçlar ıĢığında araĢtırma verilerinin analizinde parametrik test 

yöntemlerinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın amaçlarına iliĢkin öğretmen görüĢleri; aritmetik ortalama, standart 

sapma ve bağıl değiĢim katsayısına göre analiz edilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. Aritmetik 

ortalama değerleri yorumlanırken katılım düzeyi aralıkları; 0.0<çok düĢük<0.99, 

1.00<düĢük<1.99, 2.00<orta<2.99, 3.00<yüksek<3.99 ve 4.00<çok yüksek<4.99 olarak 

kabul edilmiĢtir. AraĢtırmada t-testi ve anova analizlerine baĢvurulmuĢ ayrıca iç imaj 

algısı ile bağlılık arasında bir iliĢkinin olup olmadığı ise Pearson korelasyon katsayısı 

ile belirlenmiĢtir.  
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4. BÖLÜM  

     BULGULAR VE YORUM 

 

Bu bölümde öğretmenlerden veri toplama araçlarıyla toplanan verilerin analizi 

sonucunda elde edilen bulgular, araĢtırmanın amacına ve alt amaçlarına uygun bir 

biçimde tablolaĢtırılarak verilmiĢ ve betimlenerek yorumlanmıĢtır. AraĢtırmanın 

bulguları ve ilgili yorumlar, alt problemlerin veriliĢindeki sıraya uygun olarak aĢağdaki 

Ģekilde sunulmuĢtur; 

1. Öğretmenlerin örgütsel iç imaj algılarına iliĢkin bulgular ve yorumlar. 

2. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin bulgular ve yorumlar. 

3. Öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiye 

yönelik bulgular ve yorumlar. 

4.1.Öğretmenlerin Örgütsel Ġç Ġmaj Algılarına ĠliĢkin Bulgular Ve 

Yorumlar  

Bu baĢlık altında öğretmenlerin liselere iliĢkin iç imaj algıları; fiziksel imaj, 

sosyal etkinlik imajı, sosyal sorumluluk imajı, eğitim imajı, yönetici imajı alt 

boyutlarında ve örgütsel iç imaj toplam puanına göre sunulmuĢ ve yorumlanmıĢtır. 

4.1.1.Ortaöğretim Okullarının Fiziksel Ġmaj Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

 Ortaöğretim okullarının fiziksel imaj boyutuna iliĢkin öğretmenlerin görüĢleri 

Tablo 4‘de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. Ortaöğretim okullarının fiziksel imaj boyutuna ilişkin madde ve boyut ortalamala puanları. 

Boyut Maddeler                   (1-Çok Kötü, 5-Çok Ġyi) ss 
F

iz
ik

se
l 

Ġm
a

j 

1 Sınıfları 3,61 0,90 

2 Binaları 3,60 0,90 

3 Bahçesi 3,79 0,91 

4 Temizliği (bina, kantin, tuvalet/lavobo) 3,52 0,96 

5 Laboratuarları 3,63 0,83 

6 Eğitim-araç gereçleri  3,73 0,85 

7 Öğretmenler odası  3,77 0,85 

8 Teknolojik altyapısı (bilgisayar, internet, akıllı tahta, projeksiyon)  3,77 0,98 

                       Boyut Ortalaması    3,68 0,90 

Katılımcıların bu boyutta okullarının ―bahçelerinin‖ ( X = 3,79), ―öğretmenler 

odasının‖ ( X = 3,77) ve ―teknolojik altyapının‖ ( X = 3,77) oldukça iyi durumda 

olduğunu öte yandan ―temizlik‖ ( X = 3,52) ―sınıf‖ ( X = 3,61) ve ―binalarının‖ ( X = 

3,60) ise diğer maddelere kıyasla daha az iyi olduğu yönünde fikir belirttikleri 

görülmektedir. Katılımcılar, boyuttaki tüm maddelere yüksek düzeyde katılım 

göstermiĢlerdir. 

4.1.1.1.Katılımcıların fiziksel imaj boyutuna ilişkin görüşlerinin kişisel 

değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

Ortaöğretim okullarının fiziksel imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, 

okul türü ve ünvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin t- testi 

sonuçları tablo 5‘de verilmiĢtir. 

X
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Tablo 5. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Boyut            DeğiĢken Düzey N  ss t p 
F

iz
ik

se
l 

Ġm
a

j 

Cinsiyet 
Kadın 126 3,55 ,70 -2.694 ,01* 

Erkek 207 3,76 ,69   

Okul Türü 
Meslek 188 3,47 ,76 -6,679 ,00* 

Anadolu/Fen 145 3,95 ,49   

Ünvan 
Yönetici 36 4,08 ,56 3,716 ,00* 

Öğretmen 297 3,63 ,70   

p<.05* 

Tablo 5‘de görüldüğü gibi öğretmenlerin fiziksel imaj algılarına iliĢkin görüĢleri 

arasında cinsiyete [t(333) = -2,694; p < .05], okul türüne [t(333) = -6,679; p < .05] ve unvan 

[t(333) = 3,716; p < .05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir. 

Buna göre erkek katılımcıların görev yaptıkları okulların fiziksel imajlarına yönelik algı 

düzeylerinin kadın katılımcılara göre daha olumlu olduğu belirtilebilir. ġimĢek (2018) 

tarafından yapılan çalıĢmada, uygulamıĢ olduğu ölçek boyutlarından  ise bu çalıĢmada 

okulun fiziksel imaj alt boyutuna karĢılık gelen çalıĢma ortamı alt boyutundan 

öğretmenlerin aldıkları puanların ar tmet k ortalaması kadın öğretmenler  ç n (X = 3,60) 

ve erkek öğretmenler  ç n (X = 3,76)‘dır. ġimĢek (2018) çalıĢmasında da kadın ve erkek 

öğretmenler arasında anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir, [p=0,03 < 0,05]. Gencay 

(2014), ġanlı (2014) ayrı ayrı yaptıkları çalıĢmalarda ve Duman (2012) ―Ġlköğretim 

Okullarında Kurumsal Ġmaj ve Ġmaj Yönetimi‖ isimli çalıĢmasında da erkek öğretmenlerin 

algısı kadınlara kıyasla daha olumlu olarak tespit edilmiĢtir. Kadınların genel hayat 

koĢullarında da düzen, tertip ve dıĢ görünüĢ konularında erkeklerden daha fazla titiz 

olduğu bilindiği üzere örgütsel iç imajın bu alt boyutunda erkek öğretmenlerin var olan 

durumu daha çok beğenerek olumlu yönde fikir beyan etmesi de bu çalıĢma ile 

örtüĢmektedir. Fakat Çetiner (2015) çalıĢmasında, bir devlet üniversitesinin öğrenciler 

açısından nasıl bir imaja sahip olduğunu ölçmeyi ve öğrencilerin kurumsal imaja 

yönelik algılarını belirlemeyi amaçladığı ve 2014-2015 eğitim öğretim yılında Ġktisadi 

ve Ġdari Bilimler Fakültesi öğrencileri arasından belirlenen örneklem grubuna yapılan 

araĢtırma sonucunda üniversitenin kurumsal imajı orta düzeyde bulunmakla birlikte 

öğrencilerin kurumsal imaj algılarının cinsiyete göre farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

X
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Okul türü değiĢkenine bakıldığında Anadolu-Fen liseleri çalıĢanlarının meslek 

liselerinde çalıĢan öğretmenlere göre okullarının fiziksel imajını daha olumlu 

algıladıkları görülmektedir. Uğurlu ve Ceylan (2013) ortaöğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin okullarına iliĢkin örgütsel imaj algılarını bazı değiĢkenler (cinsiyet, 

yaĢ, branĢ ve okul türü) açısından incelemeyi amaçladığı çalıĢmasında okul türüne göre 

bakıldığında Anadolu liselerinin görünüm imajı yapılan çalıĢmadaki karĢılığı olarak 

fiziksel imaj meslek-genel liselere göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde yöneticilerin fiziksel imaj algılarının öğretmenlerin fiziksel imaj 

algılarından daha olumlu olduğu görülmektedir.      

Ortaöğretim okullarının fiziksel imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin kıdem, 

branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirten anova sonuçları tablo 6‘da verilmiĢtir. 

Tablo 6. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

p<.05* 

 Tablo 6‘da görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının fiziksel 

imaj algı düzeylerine [F(2-333) = 0.969; p< .05]  iliĢkin görüĢleri arasında kıdeme göre 

anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir. Bu bağlamda meslekte geçirilen süreye 

bakıldığında 21 yıl ve üzeri hizmeti olanların, 11 ile 20 yıl arası çalıĢmıĢ öğretmenlere 

kıyasla okullarını fiziksel bakımdan daha yeterli ve iyi durumda algılamaktadırlar. 

Gençay (2014) ―Öğretmenlerin GörüĢlerine Göre Okul Yöneticilerinin Liderlik Stilleri 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  Ss Sd F p Fark(Scheffe) 

F
iz

ik
se

l 
Ġm

a
j 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,63 ,70 2 0,969 ,02* 2-3 

11-20 yıl 191 3,62 ,69 330    

21 yıl ve üstü 77 3,87 ,69     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,57 ,72 2 4,143 ,01* 1-3 

Sözel/Dil 161 3,66 ,68 330    

Meslek 73 3,87 ,69     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,97 ,62 2 56.028 ,00* 1-2 

36-70 179 3,75 ,58 330   1-3 

71 ve üstü 56 2,93 ,67    2-3 
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ve Okul Ġmajı‖ isimli çalıĢmasında öğretmenlerin demografik değiĢkenlerinin okul imajı 

ile iliĢkisi araĢtırıldığında yapılmıĢ olan çalıĢma ile örtüĢerek 21 yıl ve üzeri kıdem 

yılına sahip öğretmenlerin daha olumlu okul imajı algısına sahip oldukları tespit 

edilmiĢtir.  

 Tablo 6 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının fiziksel 

imajlarını algılamaya [F(2-333) = 0.969; p< .05]  iliĢkin görüĢleri arasında branĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir. Buna göre, meslek liselerinde 

(sağlık meslek, kız meslek, kız teknik, endüstri meslek, imam hatip vb) çalıĢan mesleki 

alan öğretmenlerinin okullarının fiziki yeterliklerini fen, sayısal ağırlıklı alan 

öğretmenlerine göre daha yüksek puanladıkları dolayısıyla daha olumlu buldukları 

görülmektedir. Meslek dersleri branĢlarında olan öğretmenlerin eğitim ve öğretim 

etkinliklerini okulun neredeyse bütün yapı ve eklentilerinde (sınıf, laboratuar, atölye, 

bahçe vb) sürdürdükleri, diğer branĢ öğretmenlerinin ise sınıf dıĢı çalıĢma ortamlarında 

çok nadir yer aldığı bilinen bir durumdur. Dolayısıyla meslek liselerinde okulun 

neredeyse tamamının mesleki alanlara göre düzenlenmesi, donatılması öğretmenlerin 

algılarının daha olumlu olmasında rol oynamıĢ olabileceği düĢünülebilir. Fakat Uğurlu 

ve Ceylan (2013) çalıĢmasına göre yaĢ ve branĢ açısından öğretmenlerin imaj algılarının 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

 Tablodaki verilen incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının 

fiziksel imaj [F(2-333) = 0.969; p< .05]  algıları arasında öğretmen sayısı değiĢkenine göre 

de anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir. Verilere bakıldığında okullarda görev yapan 

öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okulların fiziki koĢullarının algılanma düzeyleri, 

öğretmen sayısı 36-70 arasında olanlardan; 36-70 arasında öğretmeni olan okulların da 

71 ve üstü olan okullardan daha olumlu olduğu görülmektedir. Buna göre okullarda 

görev yapan öğretmen sayısı artıkça okullarının fiziki imajına yönelik algıları 

düĢmektedir. Görece küçük okulların fiziki koĢullarının daha kolay değiĢebildiği ve 

daha uzun süre korunabildiği oysa büyük okulların fiziki alanlarının temizlik, denetim 

ve kontrolünün nispeten daha zor olduğu, yapıların daha çok zarar görebildiği 

(öğretmen sayısı ile öğrenci sayısı arasında olumlu bir iliĢki olduğu varsayılmaktadır) 

ve iĢlevselliklerinin daha kısa süreli olabileceği düĢünülmektedir.   
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4.1.2.Ortaöğretim Okullarının Sosyal Etkinlik Ġmajı Boyutuna ĠliĢkin Bulgular 

ve Yorumlar 

Ortaöğretim okullarının sosyal etkinlik imajı boyutuna iliĢkin öğretmenlerin 

görüĢleri Tablo 7‘de verilmiĢtir.  

Tablo 7. Ortaöğretim okullarının sosyal etkinlik imajı boyutuna ilişkin madde ve boyut ortalamala 

puanları. 

Boyut Maddeler                   (1-Çok Kötü, 5-Çok Ġyi) ss 

S
o

sy
a

l 
E

tk
in

li
k

 Ġ
m

a
jı

 9 Spor etkinlikleri (basketbol,futbol,voleybol, satranç..vs)  3,79  0,84 

10 
Kendine özgü eğlence günleri (mezuniyet, kermes, Ģenlik,pilav 

günü, piknik vb.)  
3,36  1,02 

11 Sanat etkinlikleri (resim, müzik, sinema, tiyatro, halkoyunları)  3,14  1,06 

12 Sosyal kulüp çalıĢmaları 3,45   0,89 

13 Belirli gün ve haftaları kutlama programları 3,83  0,81 

                       Boyut Ortalaması  3,51   0,92 

Tablo 7‘ye göre araĢtırmaya katılan öğretmenler, görev yaptıkları okulların 

sosyal etkinliklerine iliĢkin algılarının orta düzeyin üstünde ( X =3,51) olduğu 

görüĢündedirler. Buna göre katılımcılar, okullarda belirli gün ve haftaları kutlama 

programları ( X =3,83) ve basketbol, futbol, satranç vb gibi spor ( X =3,79) 

etkinliklerinin düzenlenmesine iliĢkin ifadelere yüksek düzeyde katılım 

göstermektedirler. Bu boyutta katılımcıların en az katıldıkları maddeler “Sanat 

etkinlikleri (resim, müzik, sinema, tiyatro, halkoyunları)” ( X = 3,14) ve ―Kendine özgü 

eğlence günleri (mezuniyet, kermes, Ģenlik, pilav günü, piknik vb.)‖ ( X = 3,36) 

ifadeleri olmuĢtur. Yasal düzenlemelerde açık biçimde yer alan resmi törenlerin 

zorunluluktan dolayı hemen her okulda gerçekleĢtiği ancak sosyal ve sanatsal gibi 

insiyatif ile gerçekleĢen etkinliklere yönelik imajın görece kötü olduğu belirtilebilir. 

Polat (2011) üniversite öğrencilerinin görüĢlerine göre üniversitenin örgütsel imajını 

saptamayı amaçladığı çalıĢmasında, öğrencilerin sosyal ortam için imaj algıları orta 

düzey tespit edilmiĢtir.  

Sanat etkinlikleri imajının diğer maddelerle ölçülmeye çalıĢılan imaj türlerinden 

görece düĢük olması toplumumuzun sanata bakıĢ açısını maalesef gözler önüne 

X
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sermektedir. Ülkemizde sanat etkinliklerinin zaman kaybı olarak değerlendirildiği, 

olmasa da olur Ģeklinde yaklaĢıldığı ne yazık ki bir gerçektir. Türe‘ye göre, ―güzel 

sanatları ve sanat eğitimini dıĢlayan bir eğitim, hayal gücünden, yaratıcı düĢünme 

gücünden uzak, kuru bilgilerle donanmıĢ mesleki bir terbiyedir‖ (2007: 56). Halbuki 

içinde bulunulan çağ yaratıcı düĢüncenin geliĢtirilip desteklenmesini kaçınılmaz 

kılmaktadır. Yaratıcı düĢünceyi destekler nitelikte programlar hazırlayan ve sanat 

eğitimi veren bir toplumda yetiĢen birey, bilgi çağına daha da kolay bir Ģekilde uyum 

sağlayabilir. Bu noktadan hareketle okullarda sanat eğitiminin aslında önemli bir 

eksikliği giderebileceği söylenebilir. Fakat ülkemizde, öğretim kurumlarında, eğitim 

sistemi, öğretmen, öğrenci, sosyo-kültürel çevre, okul yönetimi vb. gibi etmenlerden 

kaynaklanan genel sorunlar sebebiyle sanat eğitimine olması gerektiği gibi yer ve önem 

verilememektedir. Sanat eğitimine olan ilgisizliğin sebepleri araĢtırılarak sorunların 

giderilmesi ve yeni programların oluĢturulması bilim toplumu açısından önem 

taĢımaktadır (Yazar, Aslan ve ġener, 2014). Katı bir determinist ilgi ve salt bir bilimsel 

bilgi insanı uzmanlaĢtırır ancak mekanikleĢtirir ve adeta kodlanmıĢ bir robota 

dönüĢtürür. Oysa bilim/bilgi özü itibariyle insani olmayı da gerektirir. Ġnsani oluĢun ise 

doğrudan estetik alanla organik bağı söz konusudur. Bu bakımdan iyi, hoĢ, yüce, güzel 

vb kavramlara iliĢkin coĢkulu bir biliĢsel ardalanı olan bilimciler yaĢama, doğaya, 

insanlığa yönelik değerleme ortaya koyarlar.  

 

4.1.2.1.Katılımcıların sosyal etkinlik imajı boyutuna ilişkin görüşlerinin kişisel 

değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

Ortaöğretim okullarının sosyal etkinlik imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin 

cinsiyet, okul türü ve ünvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin 

t- testi sonuçları tablo 8‘de verilmiĢtir. 
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Tablo 8. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Boyut            DeğiĢken Düzey N  ss t p 
S

o
sy

a
l 

E
tk

in
li

k
 Ġ

m
a
jı

 

Cinsiyet 
Kadın 126 3,41 ,73 -2.169 ,03* 

Erkek 207 3,58 ,69   

Okul Türü 
Meslek 188 3,30 ,67 -6,445 ,00* 

Anadolu/Fen 145 3,78 ,65   

Ünvan 
Yönetici 36 3,89 ,77 3,425 ,00* 

Öğretmen 297 3,47 ,66   

*p<.05 

 Tablo 8 incelendiğinde öğretmenlerin fiziksel imaj algılarına iliĢkin görüĢleri 

arasında cinsiyete [t(333) = -2,694; p < .05], okul türüne [t(333) = -6,679; p < .05] ve unvan 

[t(333) = 3,716; p < .05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olduğu görülmektedir. 

Buna göre erkek katılımcıların görev yaptıkları okulların sosyal etkinlik imajına yönelik 

algı düzeylerinin kadın katılımcılara göre daha olumlu olduğu belirtilebilir. Okul türü 

değiĢkenine bakıldığında Anadolu-Fen liseleri çalıĢanlarının meslek liselerinde çalıĢan 

öğretmenlere göre okullarının sosyal etkinlik imajını daha olumlu algıladıkları 

görülmektedir. Benzer Ģekilde yöneticilerin sosyal etkinlik imaj algılarının 

öğretmenlerin sosyal etkinlik imaj algılarından daha olumlu olduğu görülmektedir.      

Ortaöğretim okullarının sosyal etkinlik imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin 

kıdem, branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirten anova sonuçları tablo 9‘da verilmiĢtir. 

X



 

 

76 

Tablo 9. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*p<.05 

 Tablo 9‘da görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının sosyal 

etkinlik imaj algıları iliĢkin görüĢleri arasında kıdem [F(2-333) = 0.890; p> .05] ve branĢ 

[F(2-333) = 0.715; p>.05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olmadığı görülmektedir. 

Buna göre meslekte geçirilen süre ve öğretmenlerin atamaya esas olan alanları 

okullarının sosyal etkinlik imaj algılarında bir farklılık yaratmamaktadır.  

 Tablo 9 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının sosyal 

etkinlik imaj [F(2-333) = 0.969; p< .05]  algıları arasında öğretmen sayısı değiĢkeni 

bakımından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Verilere bakıldığında okullarda 

görev yapan öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okulların sosyal etkinlik imajı algı 

düzeyleri, 71 ve üstü olan okullardan; öğretmen sayısı 36-70 arasında olan okulların da 

yine öğretmen sayısı 71 ve üstü olan okullardan daha olumlu olduğu görülmektedir. 

Buna göre okullarda görev yapan öğretmen sayısı artıkça öğretmenlerin okullarının 

sosyal etkinlik imajına yönelik algıları olumsuz olmaktadır. Öğretmen ve öğrenci sayısı 

bakımından büyük olan okulların sosyal etkinliklerle bir araya gelerek ortak bir 

organizasyonda buluĢması küçük okullara kıyasla biraz daha güç olmaktadır. Çünkü kiĢi 

sayısı arttıkça ortaya atılan fikir sayısı ve tercih edilen ortamlar, etkinlikler, vb. gibi 

unsurlar da kiĢi sayısı ile iliĢkili olarak artmaktadır. Herkesi memnun edebilecek bir 

etkinlik bu nedenle öğretmen sayısı fazla olan okullarda nadiren yapılabilmektedir. 

Bundan kaynaklı olarak da bu alt boyuta iliĢkin imaj algısı olumsuz olabilmektedir. 

Örer (2006) tarafından yapılan çalıĢmada da üniversite öğrencilerinin sosyal etkinlikleri 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  Ss Sd F p Fark 

S
o

sy
a

l 
E

tk
in

li
k

 Ġ
m

a
jı

 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,58 ,67 2 0,890 ,41 - 

11-20 yıl 191 3,46 ,73 330    

21 yıl ve üstü 77 3,56 ,65     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,44 ,71 2 0,715 ,49 - 

Sözel/Dil 161 3,54 ,72 330    

Meslek 73 3,55 ,66     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,55 ,78 2 9.732 ,00* 1-3 

36-70 179 3,60 ,64 330   2-3 

71 ve üstü 56 3,14 ,64     
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az bulmasından ötürü bu çalıĢmanın bulguları sonucunda örgütsel iç imaj alt 

boyutlarından sosyal etkinlik boyutu olumsuz olarak algılanmıĢtır. Sosyal etkinliklerin 

istenilen düzeyde yapılmaması bu alt boyuttaki algıyı olumsuz yönde etkilemektedir. 

4.1.3.Ortaöğretim Okullarının Sosyal Sorumluluk Ġmajı Boyutuna ĠliĢkin 

Bulgular ve Yorumlar 

Ortaöğretim okullarının sosyal sorumluluk imajı boyutuna iliĢkin öğretmen 

görüĢleri Tablo 10‘da verilmiĢtir.  

Tablo 10. Ortaöğretim okullarının sosyal sorumluluk imajı boyutuna ilişkin madde ve 

boyut ortalamala puanları. 

Boyut Maddeler                   (1-Çok Kötü, 5-Çok Ġyi) ss 

S
o

sy
a

l 
S

o
ru

m
lu

lu
k

 Ġ
m

a
jı

 

14 Geri dönüĢümdeki duyarlığı (kağıt, mavi kapak, vb.)  3,81 0,88 

15 Çevre temizliğine verdiği önem 3,74 0,86 

16 Ağaç dikme kampanyalarındaki aktifliği 3,46 0,99 

17 Halkın bilinçlenmesine yönelik projelerdeki katılımı 3,40 0,84 

18 Velilerin kiĢisel geliĢimine yönelik verdiği seminerler  3,19  0,91 

19 
Velilerin eğitimi için verdiği kurslar (okuma-yazma, bilgisayar vb.) 

yaptığı çalıĢmalar. 
3,02   0,93 

20 Engelli bireylere gösterdiği duyarlılığı 3,59   0,91 

                       Boyut Ortalaması  3,46   0,90 

Tablo 10‘a göre araĢtırmaya katılan öğretmenler, görev yaptıkları okulların 

sosyal sorumluluk imajına iliĢkin yüksek ( X =3,46) düzeyde olumlu görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bu boyutta katılımcıların en çok katıldıkları maddeler ―geri 

dönüşümdeki duyarlığı (kağıt, mavi kapak, vb.) ( X =3,81) ve “çevre temizliğine verdiği 

önem” ( X =3,74) iken en az katıldıkları maddeler ―velilerin eğitimi için verdiği kurslar 

(okuma-yazma, bilgisayar vb.) yaptığı çalıĢmalar‖ ( X =3,02) ve ―velilerin kişisel 

gelişimine yönelik verdiği seminerler‖ ifadeleri ( X =3,19) olmuĢtur. Türkiye‘de velileri, 

çocuğa verilen eğitimin niteliği ve öğrenme sürecine yönelik etkin bir mekanizma 

haline getirmenin birtakım zorlukları söz konusudur. Zira bu durumun kültürel temelleri 

vardır. Güç mesafesi yüksek ve kolektivist bir kültürel yapıya sahip olan Türkiye‘de 

ebeveyn çocuğun herhangi bir yaramazlığı söz konusu olduğu durumlarda okula çağrılır 

X
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ve durumun düzelmesi için iĢbirliği talep edilir. Dolayısıyla öğrenciyi disipline etmeye 

odaklı bir yaklaĢım söz konusudur. (Hofstede, 2001, 100-101; Hofstede ve diğerleri, 

2010, 69; Saylık, 2017). Böylesi bir sistemde veliyi okulun önemli ve doğal bir parçası 

haline getirmek için sarf edilen çabaların amacına ulaĢtığını söylemek güçtür. Bireyci ve 

güç mesafesinin düĢük olduğu toplumlarda öğretmenler ebeveynleri eğitim sürecine 

dahil ederken, Türkiye‘de öğretmenler ebeveynleri sadece bilgilendirmektedirler. 

4.1.3.1.Katılımcıların sosyal sorumluluk imajı boyutuna ilişkin görüşlerinin 

kişisel değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

 Ortaöğretim okullarının sosyal sorumluluk imajına yönelik öğretmen 

görüĢlerinin cinsiyet, okul türü ve ünvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin t- testi sonuçları Tablo 11‘de verilmiĢtir. 

Tablo 11. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Boyut            DeğiĢken Düzey N  ss t p 

S
o
sy

a
l 

S
o
ru

m
lu

lu
k

 

Ġm
a
jı

 

Cinsiyet 
Kadın 126 3,30 ,69 -3,235 ,00* 

Erkek 207 3,55 ,67   

Okul Türü 
Meslek 188 3,38 ,74 -2,119 ,03* 

Anadolu/Fen 145 3,55 ,60   

Ünvan 
Yönetici 36 3,84 ,77 3,558 ,00* 

Öğretmen 297 3,41 ,66   

*p<.05 

Tablo 11 incelendiğinde öğretmenlerin sosyal sorumluluk imajı algılarına iliĢkin 

görüĢleri arasında cinsiyete [t(333) = -3,235; p < .05], okul türüne [t(333) = -2,119; p < .05] 

ve ünvan [t(333) = 3,558; p < .05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olduğu 

görülmektedir. Buna göre erkek katılımcıların görev yaptıkları okulların sosyal 

sorumluluk imajına yönelik algı düzeylerinin kadın katılımcılara göre daha olumlu 

olduğu görülmektedir. Duman (2012) ―Ġlköğretim Okullarında Kurumsal Ġmaj ve Ġmaj 

Yönetimi‖ isimli çalıĢmasında da benzer bir sonuca rastlamak mümkündür; erkek 

öğretmenlerin kadın öğretmenlere kıyasla örgütsel imaj algısında sosyal sorumluluk alt 

boyutuna karĢılık gelen toplumsal sorumluluk boyutunda daha olumlu sonuçlar elde 

X
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edilmiĢtir. ġimĢek (2018) tarafından yapılan çalıĢmada da aynı Ģekilde ifade edilen 

sosyal sorumluluk imajı alt boyutunda aynı Ģekilde erkek öğretmenlerin algısında kadın 

öğretmenlere kıyasla olumlu sonuçlar elde edilmiĢtir. Benzer Ģekilde okul türü 

değiĢkenine bakıldığında Anadolu-Fen liseleri çalıĢanlarının meslek liselerinde çalıĢan 

öğretmenlere göre okullarının sosyal sorumluluk imajını daha olumlu algıladıkları 

görülmektedir. Unvan değiĢkeninde ise yöneticilerin sosyal sorumluluk imaj algılarının 

öğretmenlerin sosyal etkinlik imaj algılarından daha olumlu olduğu görülmektedir.   

Ortaöğretim okullarının sosyal etkinlik imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin 

kıdem, branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirten anova sonuçları Tablo 12‘de verilmiĢtir. 

Tablo 12. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*p<.05 

 Tablo 12 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, okullarının sosyal 

etkinlik imajına iliĢkin algıları arasında kıdem [F(2-333) = 1,403; p> .05] ve branĢ [F(2-333) 

= 2,629; p>.05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olmadığı buna karĢın öğretmen 

sayısı [F(2-333) = 14,026; p<.05] değiĢkeni bakımından anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmektedir. Buna göre meslekte geçirilen süre ve öğretmenlerin atamaya esas olan 

alanları okullarının sosyal sorumluluk imaj algılarında bir farklılık yaratmamaktadır.  

 Tablo 12 incelendiğinde öğretmen sayısı değiĢkeni bakımından verilere 

bakıldığında okullarda görev yapan öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okulların sosyal 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  Ss Sd F p Fark 

S
o

sy
a

l 
S

o
ru

m
lu

lu
k

 Ġ
m

a
jı

 Kıdem 

1-10 yıl 65 3,50 ,71 2 1,403 ,25 - 

11-20 yıl 191 3,40 ,67 330    

21 yıl ve üstü 77 3,55 ,70     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,36 ,60 2 2,629 ,07 - 

Sözel/Dil 161 3,45 ,70 330    

Meslek 73 3,60 ,75     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,55 ,69 2 14,026 ,00* 1-3 

36-70 179 3,53 ,66 330   2-3 

71 ve üstü 56 3,03 ,61     
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sorumluluk imajı algı düzeyleri, 71 ve üstü olan okullardan; öğretmen sayısı 36-70 

arasında olan okulların da yine öğretmen sayısı 71 ve üstü olan okullardan daha olumlu 

olduğu görülmektedir. Buna göre okullarda görev yapan öğretmen sayısı azaldıkça 

öğretmenlerin okullarının sosyal sorumluluk imajına yönelik algıları olumlu olmaktadır. 

Öğretmen ve öğrenci sayısı bakımından büyük olan okulların sosyal sorumluluk imaj 

algısı küçük olan okulların sosyal sorumluluk imaj algısına kıyasla daha düĢük olarak 

saptanmıĢtır. Bunun sebebi olarak okul öğretmen ve öğrenci sayısı bakımından 

çoğaldıkça karakterlerin çeĢitlenmesi ve kiĢilerin yetiĢtirilme tarzının farklılaĢması 

örnek verilebilir. Sosyal sorumluluk algısı kimi ailelerce tam manasıyla yeni nesile 

aktarılırken kimi aileler bu konudan kendileri de bihaber oldukları için çocuklarını bu 

konuda maalesef bilinçlendiremezler. 

4.1.4.Ortaöğretim Okullarının Eğitim Ġmajı Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

 Ortaöğretim okullarının eğitim imajı boyutuna iliĢkin öğretmen görüĢleri Tablo 

13‘de verilmiĢtir. 

Tablo 13. Ortaöğretim okullarının eğitim imajı boyutuna ilişkin madde ve boyut 

ortalamala puanları. 

Boyut Maddeler                   (1-Çok Kötü, 5-Çok Ġyi) ss 

E
ğ

it
im

 Ġ
m

a
jı

 

21 Öğrenci profili  3,17 0,98 

22 Öğrenci tercihlerindeki sıralaması 3,28 0,89 

23 Veliler tarafından tercih edilme düzeyi 3,54 0,83 

24 Mezun kalitesi 3,50 0,81 

25 
Öğrencilerin akademik baĢarısını artırmak için düzenlenen kurslar ve 

seminerler  
3,30 0,88 

26 
Bilimsel yarıĢmalardaki baĢarısı (bilim olimpiyatları, bilgi yarıĢmaları 

gibi) 
3,11 0,99 

                       Boyut Ortalaması    3,32 0,90 

Tablo 13‘de görüldüğü gibi, yönetici ve öğretmenlerden oluĢan katılımcı grup, görev 

yaptıkları ortaöğretim okullarında, eğitimin kalitesine yönelik imajın orta düzeyde ( X = 

3,32) olduğu görüĢündedirler. Buna göre, diğer imaj alt boyutları daha olumlu 

sonuçlarla ortaya konulurken eğitim imajı algısının orta düzeyde olması maalesef 

X
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ülkemizde yüzeysel olan durumlara yani fiziksel görünüm gibi alt boyutların daha çok 

önemsendiğini eğitimin kalitesine daha az önem verildiğini gözler önüne serildiği 

söylenebilir. Bu bulgu bazı araĢtırma sonuçlarıyla örtüĢürken (AkbaĢ, 2008; ġimĢek, 

2018) bazıları ile çeliĢmektedir (Gürses, 2006; ġahin, 2007). 

Katılımcıların bu boyutta okullarındaki ―öğrenci profili‖ ( X = 3,17) ve 

okullarının ―Bilimsel yarıĢmalardaki baĢarısı (bilim olimpiyatları, bilgi yarıĢmaları gibi‖ 

( X = 3,11) gibi ifadelere yönelik algılarının görece daha kötü olduğu görülmektedir. 

Buna rağmen ―veliler tarafından tercih edilme düzeyi‖ maddesinin en yüksek katılım 

belirtilen ifade ( X = 3,54) olması ĢaĢırtıcıdır. Katılımcılar, boyuttaki tüm maddelere 

orta düzeyde katılım göstermiĢlerdir. 

4.1.4.1.Katılımcıların eğitim imajı boyutuna ilişkin görüşlerinin kişisel 

değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

 Ortaöğretim okullarının eğitim imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, 

okul türü ve ünvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin t- testi 

sonuçları Tablo 14‘de verilmiĢtir. 

Tablo 14. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Boyut            DeğiĢken Düzey N  ss t p 

E
ğ
it

im
 Ġ

m
a
jı

 Cinsiyet 
Kadın 126 3,24 ,69 -1,392 ,16 

Erkek 207 3,35 ,73   

Okul Türü 
Meslek 188 3,02 ,68 -9,588 ,00* 

Anadolu/Fen 145 3,70 ,58   

Ünvan 
Yönetici 36 3,53 ,74 1,938 ,54 

Öğretmen 297 3,29 ,71   

*P<.05 

Tablo 14‘de görüldüğü gibi öğretmenlerin okullarındaki eğitim imajına iliĢkin 

algılarının cinsiyet [t(333) = -1,392; p >.05] ve ünvan [t(333) = 1,938; p > .05] değiĢkenlerine 

göre anlamlı bir farklılık ortaya çıkmazken okul türü [t(333) = -9,588; p < .05] değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. ġanlı (2014) tarafından yapılan çalıĢma 

X
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sonucunda ortaya konulan bulgular da bu sonucu desteklemektedir. Buna göre okullarda 

verilen eğitimin kalitesine yönelik imajın katılımcıların erkek-kadın veya yönetici-

öğretmen olmaları bakımından farklı biçimde algılanmadığı görülmektedir. Okul türü 

değiĢkenine bakıldığında ise Anadolu-Fen liseleri çalıĢanlarının meslek liselerinde 

çalıĢan öğretmenlere göre okullarının eğitim kalitesi imajını daha olumlu algıladıkları 

görülmektedir. Bu bulgu Türkiye‘de meslek liselerine yönelik bakıĢ arasında bir 

paralellik kurulabilir. Zira ulusal sınavlarda görece baĢarısız olan öğrencilerin meslek 

liselerine gönderildiği, baĢarılı öğrencilerin ise baĢta fen liseleri olmak üzere yüksek 

puanlı Anadolu liselerine gönderilmeleri tercih edilmektedir.  

Cerit (2006) yapmıĢ olduğu ―Eğitim Fakültesi Öğrencilerinin Üniversitenin 

Örgütsel Ġmaj Düzeyine ĠliĢkin Algıları‖ çalıĢmasında da öğrencilerin içinde bulundukları 

üniversiteye bakıĢ açıları olan örgütsel iç imaj algılarını saptamaya çalıĢmıĢtır. Bu 

çalıĢmada eğitim imajı alt boyutu olarak adlandırılan boyuta karĢılık gelen akademik çevre 

boyutunda öğrencilerin algıları cinsiyete göre bir faklılık göstermemiĢtir. 

Ortaöğretim okullarının eğitim imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin kıdem, 

branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirten anova sonuçları Tablo 15‘de verilmiĢtir. 

Tablo 15. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*P<.05 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  ss Sd F p Fark 

E
ğ

it
im

 Ġ
m

a
jı

 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,30 ,75 2 0,418 ,65 - 

11-20 yıl 191 3,29 ,71 330    

21 yıl ve üstü 77 3,38 ,72     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,23 ,74 2 2,367 ,09 - 

Sözel/Dil 161 3,40 ,70 330    

Meslek 73 3,23 ,71     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,56 ,64 2 31,686 ,00* 1-3 

36-70 179 3,37 ,72 330   2-3 

71 ve üstü 56 2,69 ,45     
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 Tablo 15 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, okullarının eğitim 

imajına iliĢkin algıları arasında kıdem [F(2-333) = 0,418; p> .05] ve branĢ [F(2-333) = 2,367; p>.05] 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olmadığı buna karĢın öğretmen sayısı [F(2-333) = 

31,686; p< .05] değiĢkeni bakımından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Buna 

göre öğretmenlerin meslekte geçirdikleri süre ve öğretmenlerin atamaya esas olan 

alanları okullarda verilen eğitimin kalitesine yönelik algılarında bir farklılık yaratmadığı 

görülmektedir.  

 Öğretmen sayısı değiĢkeni bakımından Tablo 15 incelendiğinde okullarda görev 

yapan öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okulların eğitim kalitesi imajı, 71 ve üstü olan 

okullardan; öğretmen sayısı 36-70 arasında olan okulların da yine öğretmen sayısı 71 ve 

üstü olan okullardan daha olumlu olduğu görülmektedir. Buna göre görev yapan 

öğretmen sayısı az olan okullarda eğitim kalitesi algısı daha olumlu algılanmaktadır. 

Öğretmen ve öğrenci sayısı bakımından büyük olan okulların eğitim kalitesinin 

öğretmen ve öğrenci sayıları az olan küçük okullara göre daha olumsuz olarak 

algılanmasının sebebi, sayı arttıkça sınıf içi verimin ister istemez düĢmesi olabilir. Sayı 

çoğaldıkça dersteki dikkati toparlamada sıkıntı yaĢanması, her seviyede öğrenci 

bulunacağından orta bir noktadan ders iĢlenmek zorunda kalınması ve dolayısıyla baĢarı 

durumunun bundan etkilenmesi gibi unsurlar kalabalık okulların eğitim kalitesinin 

olumsuz algılanmasında rol oynayabilir. 

4.1.5.Ortaöğretim Okullarının Yönetici Ġmajı Boyutuna ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Ortaöğretim okullarının yönetici imajı boyutuna iliĢkin öğretmen görüĢleri Tablo 

16‘da verilmiĢtir.  
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Tablo 16. Ortaöğretim okullarının yönetici imajı boyutuna ilişkin madde ve boyut 

ortalamala puanları. 

Boyut Maddeler                   (1-Çok Kötü, 5-Çok Ġyi) ss 

Y
ö

n
et

ic
i 

Ġm
a

jı
 

27 Yöneticilerimizin liderlik davranıĢları 3,75  0,86 

28 Yöneticilerimizin etik davranıĢı 3,91   0,84 

29 Yöneticilerimizin adaletli davranıĢı 3,86   0,86 

30 Yöneticilerimizin ekonomik kaynakları yönetme becerisi 3,97   0,80 

31 Yöneticilerimizin insan kaynaklarını yönetme becerisi 3,87  0,81 

32 Yöneticilerimizin karardan etkilenecekleri karara katma düzeyi 3,76  0,83 

33 Yöneticilerimizin çatıĢmaları çözme becerisi 3,85  0,84 

34 Yöneticilerimizin baĢarılı öğretmenleri ödüllendirme düzeyi 3,53  0,98 

35 Yöneticilerimizin farklı düĢüncelere açık olma düzeyi 3,82  0,86 

36 Yöneticilerimizin okulu temsil etme düzeyi 3,98  0,79 

37 Yöneticilerin öğretmenlerle iletiĢimi 3,92  0,82 

                       Boyut Ortalaması  3,84   0,84 

Tablo 16‘ya göre araĢtırmaya katılan öğretmenler, görev yaptıkları okulların 

yönetici imajına yönelik yüksek ( X =3,84) düzeyde olumlu görüĢ bildirmiĢlerdir. Bu 

boyutta katılımcıların en çok katıldıkları maddeler ―yöneticilerimizin okulu temsil etme 

düzeyi ( X =3,98) ve ―yöneticilerimizin ekonomik kaynakları yönetme becerisi‖ 

( X =3,97) maddeleri iken en az katıldıkları maddeler ―yöneticilerimizin baĢarılı 

öğretmenleri ödüllendirme düzeyi‖ ( X =3,53) ve ―yöneticilerimizin liderlik 

davranıĢları‖ ( X =3,75) Ģeklindeki ifadeler olmuĢtur.  

4.1.5.1.Katılımcıların yönetici imajı boyutuna ilişkin görüşlerinin kişisel 

değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

Ortaöğretim okullarının yönetici imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, 

okul türü ve ünvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin t- testi 

sonuçları Tablo 17‘de verilmiĢtir. 

X
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Tablo 17. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Boyut            DeğiĢken Düzey N  ss t p 
Y

ö
n

et
ic

i 
Ġm

a
jı

 Cinsiyet 
Kadın 126 3,74 ,71 -1,766 ,07 

Erkek 207 3,88 ,69   

Okul Türü 
Meslek 188 3,68 ,72 -4,404 ,00* 

Anadolu/Fen 145 4,01 ,64   

Ünvan 
Yönetici 36 3,89 ,64 4,652 ,00* 

Öğretmen 297 3,47 ,70   

*p<.05 

 Tablo 17 incelendiğinde öğretmenlerin okul yöneticilerine yönelik imaj 

algılarının ünvan [t(333) = 4,652; p < .05] ve okul türü [t(333) = -4,404; p < .05] 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık ortaya koyduğu ancak cinsiyet [t(333) = -1,766; p 

> .05] değiĢkenine göre anlamlı bir farkın olmadığı görülmektedir. Buna göre 

katılımcıların erkek veya kadın olmaları yöneticilerine iliĢkin algılarında bir farklılık 

oluĢturmamaktadır. Fakat ġimĢek (2018) tarafından yapılan çalıĢmada erkek 

öğretmenlerin yönetici imajı alt boyutuna karĢılık gelen yönetim kalitesi alt 

boyutundaki algısı kadın öğretmenlere kıyasla daha olumlu olduğu saptanmıĢtır. Bu 

durum yöneticilerin genellikle erkek olması sonucun kadınlara oranla daha olumlu 

olmasını açıklayabilir. Okul türü değiĢkenine bakıldığında ise Anadolu-Fen liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlere göre okullarının 

yöneticilerine yönelik imaj algıları daha olumludur. Benzer Ģekilde yöneticilerin 

yönetici imaj algılarının öğretmenlerin yönetici imaj algılarından daha olumlu olduğu 

görülmektedir.      

Ortaöğretim okullarının yönetici imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin kıdem, 

branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirten anova sonuçları Tablo 18‘de verilmiĢtir. 

X
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Tablo 18. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*P<.05 

 Tablo 18‘de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okullarının 

yönetici imaj algıları iliĢkin görüĢleri arasında kıdem [F(2-333) = 0.890; p> .05] ve branĢ 

[F(2-333) = 0.715; p>.05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farkın olmadığı görülmektedir. 

ġimĢek (2018) yaptığı çalıĢma ile elde ettiği bulgularda bu ifade ile tamı tamına örtüĢen 

bir sonuca ulaĢmıĢtır.  Buna göre öğretmenlerin meslekte geçirdikleri süre ve branĢları 

okullarının yöneticilerine iliĢkin imaj algılarında bir farklılık meydana getirmemektedir.  

 Tablo 18 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin yöneticilerine yönelik 

algıladıkları imaj [F(2-333) = 14,001; p< .05]  okullarda görev yapmakta olan öğretmen 

sayısı değiĢkeni bakımından anlamlı bir farklılık ortaya koymaktadır. Buna göre 

okullarda görev yapan öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okulların yönetici imajı 

algıları daha olumlu çıkmıĢtır. Öğretmen sayısı 71 ve üstü olan okul ise en düĢük 

yönetici imajı algısına sahiptir. Buna göre okullarda görev yapan öğretmen sayısı 

artıkça öğretmenlerin yöneticilerine yönelik imajı algıları olumsuz olmaktadır. 

Öğretmen ve öğrenci sayısı bakımından büyük olan okullarda sayı arttıkça her bir 

bireyin yöneticiden beklentileri farklı olabileceği için ve bu farklı beklentilerin hepsinin 

ayrı ayrı karĢılanabilmesinin pek de kolay olmaması ile zihinlerde oluĢan beklentilerin 

karĢılanmamasının sonucu yönetici imaj algısının düĢük olmasına bir sebep olarak 

gösterilebilir. 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  Ss Sd F p Fark 

Y
ö

n
et

ic
i 

Ġm
a

jı
 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,84 ,69 2 1,087 ,33 - 

11-20 yıl 191 3,78 ,72 330    

21 yıl ve üstü 77 3,92 ,66     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,72 ,70 2 2,462 ,08 - 

Sözel/Dil 161 3,82 ,73 330    

Meslek 73 3,96 ,62     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,93 ,66 2 14,001 ,00* 1-3 

36-70 179 3,90 ,71 330   2-3 

71 ve üstü 56 3,38 ,59     
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 4.1.6.Örgütsel Ġç Ġmaj Toplam Puanına ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcıların örgütsel iç imaj toplam puanına iliĢkin görüĢlerinin değiĢkenlere 

göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan anova ve t-testinden elde 

edilen bulgular Tablo 19‘da verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların, okullarına iliĢkin imaj algılarının tanımlayıcı 

istatistikleri incelendiğinde genel ortalamanın x =3,60 olduğu görülmektedir. Bu değer 

öğretmenlerin okullarına yönelik imaj algılarının yüksek olduğunu göstermektedir. 

4.1.6.1.Katılımcıların örgütsel iç imaj toplam puanına ilişkin görüşlerinin kişisel 

değişkenlere göre karşılaştırılmasına yönelik bulgular 

 Ortaöğretim okullarının örgütsel iç imajına yönelik öğretmen görüĢlerinin 

cinsiyet, okul türü ve unvan değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin 

t- testi sonuçları Tablo 19‘de verilmiĢtir. 

Tablo 19. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Ölçek            DeğiĢken Düzey N  ss t p 

Ö
rg

ü
ts

el
 Ġ

ç 
Ġm

a
j Cinsiyet 

Kadın 126 3,49 ,57 -2,714 ,00* 

Erkek 207 3,67 ,58   

Okul Türü 
Meslek 188 3,42 ,60 -6,817 ,00* 

Anadolu/Fen 145 3,83 ,45   

Unvan 
Yönetici 36 4,00 ,54 4,498 ,00* 

Öğretmen 297 3,55 ,56   

*P<.05 

 Tablo 19‘de görüldüğü üzere, örneklemi oluĢturan ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel iç imaj algıları cinsiyet [t(333) = -2,714; p < .05], okul türü [t(333) = -6,817; p < .05] 

ve unvan [t(333) = 4,498; p < .05] değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Erkek katılımcıların kadın katılımcılara kıyasla okullarına 

yönelik imaj algısının daha olumlu olduğu, benzer biçimde fen ve Anadolu liselerine 

yönelik imajın meslek liselerine göre daha olumlu olduğu görülmektedir. KurĢun (2011) 

çalıĢmasında da öğretmenlerin örgütsel imaj algısının tüm alt boyutlarda cinsiyete göre 

X
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anlamlı farklılık oluĢturduğu saptanmıĢtır. Gencay (2014), ġanlı (2014), Duman(2012), 

ġimĢek (2018) gibi araĢtırmacıların elde ettiği bulgularda cinsiyet değiĢkeni ile anlamlı 

farklılıklar elde edilmiĢtir ve bu farklılık erkek katılımcıların algılarının daha olumlu 

olduğu yönündedir. Fakat bu algının tam tersi yönünde bulgular elde eden bazı 

çalıĢmalar da bulunmaktadır. Ayar (2011) araĢtırmasında, cinsiyet gruplarının kurumsal 

imaj algıları arasında fark saptanmıĢ olduğundan cinsiyetin algılanan kurumsal imaj 

değerlendirmelerinde belirleyici olduğunu ve kadınların erkeklere göre kurum imajını 

daha olumlu değerlendirdiklerini belirlemiĢtir. Polat (2011) ve Ġbicioğlu (2005) da 

çalıĢmalarında, erkek öğrencilerin kurumsal imaj algıları daha düĢük çıktığını 

belirlemiĢtir. Unvan değiĢkeni ele alındığında ise yönetici konumunda olan 

katılımcıların okullarına yönelik imaj algısının öğretmenlere kıyasla daha olumlu 

olduğu söylenebilir. Kılıçaslan (2011) yaptığı çalıĢmanın sonucunda yöneticilerin imaj 

algıları cinsiyet, çalıĢma süresi, mesleki kıdem ve eğitim durumuna göre farklılık 

göstermezken, öğretmenlerin imaj algılarında cinsiyet, çalıĢma süresi, mesleki kıdem ve 

eğitim durumuna göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir.  

Ortaöğretim okullarının iç imajına yönelik öğretmen algısının kıdem, branĢ ve 

öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin anova sonuçları Tablo 20‘de verilmiĢtir. 

Tablo 20. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*P<.05 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  ss Sd F p Fark 

Ö
rg

ü
ts

el
 Ġ

ç 
Ġm

a
j 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,61 ,57 2 1,915 ,15 - 

11-20 yıl 191 3,55 ,58 330    

21 yıl ve üstü 77 3,71 ,54     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,51 ,60 2 2,592 ,07 - 

Sözel/Dil 161 3,61 ,56 330    

Meslek 73 3,70 ,56     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,76 ,49 2 33,741 ,00* 1-3 

36-70 179 3,68 ,55 330   2-3 

71 ve üstü 56 3,08 ,46     
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 Tablo 20‘de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yapmakta 

oldukları okullarına yönelik imaj algıları arasında kıdem [F(2-333) = 1,915; p> .05] ve 

branĢ [F(2-333) = 2,592; p>.05] değiĢkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir 

farklılığın olmadığı görülmektedir. Buna göre öğretmenlerin meslekte geçirdikleri süre 

ve branĢları okullarına yönelik imaj algılarında benzerlik göstermektedir. Fakat ġimĢek 

(2018)  ve Büyükgöze (2012) tarafından yapılan çalıĢmalarda kıdem yılı en fazla olan 

öğretmen grubunun toplam imaj algısı kıdem yılı az olan gruplara oranla daha olumlu 

olarak saptanmıĢtır. BranĢ bazında anlamlı bir farklılık ortaya konmamıĢtır. Kıdem yılı 

fazla olan öğretmenlerin algılarının yüksek çıkması tecrübe ile olaylara, durumlara 

farklı açılardan bakabildiklerinden kaynaklanıyor denilebilir. 

 Tablo 20 incelendiğinde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yapmakta 

oldukları okullarına yönelik imaj algıları okullarda görev yapmakta olan öğretmen 

sayısı [F(2-333) = 33,741; p< .05] değiĢkeni istatistiksel bakımından anlamlı bir farklılık 

ortaya koymaktadır. Buna göre öğretmen sayısı 1-35 arasında olan okullarda görev 

yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel iç imaj algıları daha olumludur. Öğretmen sayısı 

71 ve üstü olan okul ise en düĢük yönetici imajı algısına sahiptir. Buna göre okullarda 

görev yapan öğretmen sayısı artıkça öğretmenlerin okullarına yönelik imaj algıları 

olumsuz olmaktadır. Öğretmen ve öğrenci sayısı bakımından büyük olan okulların 

imajının Ģekillenmesinde ortamın kalabalık oluĢu ve bu durumun beraberinde getirdiği 

kiĢinin ortamda kendini ifade etmesine daha az imkan bulabilmesi ve kalabalık sınıf 

ortamında istediği çalıĢmaları tam anlamı ile verim sağlayarak yapamaması gibi 

unsurlarla gelen olumsuzlukların rol oynadığı düĢünülürse algının negatif yönde 

ilerlemesinin beklenen bir durum olduğu söylenebilir. 

 4.2.Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Boyutuna ĠlĢkin GörüĢlerine Yönelik 

Bulgula Ve Yorumlar 

Öğretmenlerin, örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri, toplam puanlar üzerinden 

uyum, içselleĢme ve özdeĢleĢme alt boyutlarında Tablo 21‘de sunulmuĢ ve 

yorumlanmıĢtır. 
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Tablo 21. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ve Alt Boyutlara İlişkin Betimleyici İstatistikler 

Boyut X  ss 

Uyum 2,14  ,79 

ÖzdeĢleĢme 3,43 ,79 

ĠçselleĢme 3,06   ,87 

Örgütsel Bağlılık Toplam 2,94 ,52 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği alt boyut ortalamalarına bakıldığında en yüksek 

ortalamanın ―ÖzdeĢleĢme Bağlılığı‖ (3,43±0,52) alt boyutuna; en düĢük ortalamanın ise 

―uyum Bağlılığı‖ (2,14±0,79) alt boyutuna ait olduğu saptanmıĢtır. Bu kapsamda 

çalıĢanların özdeĢleĢme bağlılıklarının uyum ve içselleĢtirme bağlılıklarına göre daha 

yüksek olduğu söylenebilir. Genel örgütsel bağlılık ortalaması ise 2,94±0,52‘dir. Bu 

değer katılımcılarda orta düzeyde bir bağlılık söz konusu olduğunu göstermektedir. 

 

4.2.1.Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Ölçeği ve Alt Boyutları Puanlarına ĠliĢkin 

GörüĢlerinin KiĢisel DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırılmasına Yönelik Bulgular 

Ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve 

alt boyutlarına yönelik görüĢlerinin cinsiyet, okul türü ve unvan değiĢkenlerine göre 

farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin t- testi sonuçları Tablo 22‘de verilmiĢtir. 
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Tablo 22. Cinsiyet, Okul Türü ve Ünvan Değişkenlerine Göre T-Testi Sonuçları 

 Ölçek            DeğiĢken Düzey N  ss T p 
U

y
u

m
 

Cinsiyet 
Kadın 126 2,02 ,75 -2,083 ,03* 

Erkek 207 2,21 ,81   

Okul Türü 
Meslek 188 2,27 ,83 -3,370 ,00* 

Anadolu/Fen 145 1,96 ,71   

Ünvan 
Yönetici 36 2,01 ,75 -1,012 ,31 

Öğretmen 297 2,15 ,80   

Ö
zd

eĢ
le

Ģm
e 

Cinsiyet Kadın 126 3,06 ,92 0,79 ,93 

 Erkek 207 3,06 ,84   

Okul Türü Meslek 188 2,79 ,86 -2,523 ,01* 

 Anadolu/Fen 145 3,41 ,75   

Ünvan Yönetici 36 3,10 ,83 0,79 ,75 

 Öğretmen 297 3,05 ,88   

Ġç
se

ll
eĢ

ti
rm

e 

Cinsiyet Kadın 126 3,42 ,81 -0,186 ,85 

 Erkek 207 3,43 ,78   

Okul Türü Meslek 188 3,33 ,82 -2,523 ,01* 

 Anadolu/Fen 145 3,55 ,74   

Ünvan Yönetici 36 3,56 ,93 1,033 ,30 

 Öğretmen 297 3,55 ,78   

Ö
rg

ü
ts

el
 B

a
ğ
lı

lı
k

 

T
o
p

la
m

 

Cinsiyet Kadın 126 2,90 ,57 -1,016 ,31 

 Erkek 207 2,96 ,48   

Okul Türü Meslek 188 2,86 ,51 -3,243 ,00* 

 Anadolu/Fen 145 3,04 ,50   

Ünvan Yönetici 36 2,96 ,58 ,342 ,73 

 Öğretmen 297 2,93 ,51   

*P<.05 

 Tablo 22‘de görüldüğü üzere, örneklemi oluĢturan ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılığın uyum boyutundaki görüĢleri cinsiyet [t(333) =-2,083; p < .05] ve okul 

türü [t(333) = -3,370; p < .05] değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Erkek katılımcıların kadın katılımcılara kıyasla uyum bağlılıklarının 

daha olumlu olduğu, benzer biçimde meslek liselerinde görev yapmakta olan 

katılımcıların uyum bağlılıkları fen ve Anadolu liselerinde görev yapmakta olan 

X
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katılımcıların uyum bağlılıklarına kıyasla daha olumlu olduğu görülmektedir. Unvan 

değiĢkeni ele alındığında ise [t(333) = -1,012; p > .05] yönetici konumunda olan 

katılımcılar ile öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

görülmektedir. Buna göre öğretmen ve yöneticilerin uyum bağlılıkları birbirlerine 

oldukça yakındır.   

Tablo 22‘de görüldüğü gibi öğretmenlerin okullarına iliĢkin geliĢtirdikleri 

özdeĢleĢme bağlılık düzeylerinde cinsiyet [t(333) = 0,79; p >.05] ve ünvan [t(333) = 0,79; p > 

.05] değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık ortaya çıkmazken okul türü [t(333) = -2,523; 

p < .05] değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Buna göre 

öğretmenlerin okullarına karĢı geliĢtirdikleri özdeĢleĢme bağlılığı boyutuna yönelik 

görüĢlerinin, katılımcıların erkek-kadın veya yönetici-öğretmen olmaları bakımından 

anlamlı bir farklılık arz etmemektedir. Okul türü değiĢkenine bakıldığında ise Anadolu-

Fen liseleri çalıĢanlarının meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlere kıyasla özdeĢleĢme 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Tablo 22 incelendiğinde öğretmenlerin okullarına iliĢkin geliĢtirdikleri 

içselleĢtirme bağlılık düzeylerinde cinsiyet [t(333) = -0,186; p >.05] ve unvan [t(333) = 1,033; 

p > .05] değiĢkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık ortaya çıkmadığı 

görülmektedir. Buna göre erkek veya kadın katılımcıların ve öğretmen ile yöneticilerin 

içselleĢtirme bağlılıkları birbirine benzerdir. Tabloda Okul türü [t(333) = -2,523; p < .05] 

değiĢkenine bakıldığında öğretmenlerin okullarına karĢı geliĢtirdikleri iĢselleĢtirme 

bağlılığı boyutuna yönelik görüĢlerinin görev yaptıkları okul türü değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Buna göre Anadolu-Fen liseleri 

çalıĢanlarının meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlere kıyasla iĢselleĢtirme 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Tablo 22‘de görüldüğü üzere, örneklemi oluĢturan ortaöğretim öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık toplamına iliĢkin görüĢleri cinsiyet [t(333) =-2,083; p < .05] ve unvan 

[t(333) = -3,370; p < .05] değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Erkek katılımcıların örgütsel bağlılıklarının kadın katılımcılara, 

benzer biçimde yönetici olan katılımcıların da öğretmen katılımcılara çok benzer olduğu 

görülmektedir. Okul türü [t(333) = -2,523; p < .05] değiĢkenine bakıldığında ise 



 

 

93 

öğretmenlerin okullarına karĢı geliĢtirdikleri bağlılık düzeylerinde görev yaptıkları okul 

türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. Buna göre Anadolu-

Fen liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin meslek liselerinde görev yapmakta 

olan öğretmenlere kıyasla örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve 

alt boyutlarına yönelik görüĢlerinin kıdem, branĢ ve öğretmen sayısı (okul büyüklüğü) 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin anova sonuçları 

Tablo 23‘de verilmiĢtir. 

Tablo 23‘te görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yapmakta 

oldukları okullarına yönelik geliĢtirdikleri uyum bağlılığı arasında kıdem [F(2-333) = 1,930; 

p> .05], branĢ [F(2-333) = 0,255; p>.05] ve öğretmen sayısı [F(2-333) = 0,814; p> .05] 

değiĢkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık söz konusu değildir. 

Buna göre öğretmenlerin mesleki deneyimleri, atanmalarına esas kabul edilen alanları 

ve okulların öğretmen sayısı bakımından kalabalık olup olmaması okullarına yönelik 

geliĢtirdikleri uyum bağlılığını pek etkilememektedir.  

Tablo 23 incelendiğinde özdeĢleĢme bağlılığı alt boyutunda öğretmenlerin 

görüĢleri arasında kıdem [F(2-333) = 2,246; p> .05] ve branĢ [F(2-333) = ,927; p>.05] 

değiĢkenleri bakımından anlamlı bir farklılık ortaya çıkmadığı ancak öğretmen sayısı 

[F(2-333) = 0,814; p< .05] değiĢkene göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık söz 

konusu olduğu gözlenmektedir. Buna göre okullar öğretmen sayısı bakımından 

kalabalıklaĢtıkça özdeĢleĢme bağlılığı da artmaktadır.  
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Tablo 23. Kıdem, Branş ve Öğretmen Sayısı (Okul Büyüklüğü) Değişkenlerine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

*P<.05 

ĠçselleĢtirme bağlılığı alt boyutu Tablo 23‘deki verilere göre incelendiğinde 

öğretmen görüĢlerinin kıdem [F(2-333) = 2,246; p> .05] değiĢkeni bakımından birbirine çok 

benzer olduğu ancak branĢ [F(2-333) = 3,062; p>.05] ve öğretmen sayısı [F(2-333) = 3,462; p< 

.05] değiĢkenleri bakımından farklılaĢtığı görülmektedir. Buna göre öğretmenlerin 

Boyut DeğiĢken Düzey N x  ss Sd F p Fark(Scheffe) 

U
y

u
m

 

Kıdem 

1-10 yıl 65 1,96 ,65 2 1,930 ,14 - 

11-20 yıl 191 2,19 ,86 330    

21 yıl ve üstü 77 2,15 ,72     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 2,18 ,77 2 ,255 ,77 - 

Sözel/Dil 161 2,15 ,78 330    

Meslek 73 2,11 ,84     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 2,14 ,66 2  ,814 ,83 - 

36-70 179 2,12 ,88 330    

71 ve üstü 56 2,19 ,70     

Ö
zd

eĢ
le

Ģm
e
 

 

Kıdem 

1-10 yıl 65 2,86 ,84 2 2,246 ,07 - 

11-20 yıl 191 3,12 ,89 330    

21 yıl ve üstü 77 3,08 ,83     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 2,96 ,88 2 ,927 ,39 - 

Sözel/Dil 161 3,09 ,84 330    

Meslek 73 3,12 ,92     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,37 ,70 2 16,832 ,00* 1-2 

36-70 179 3,05 ,95 330   1-3 

71 ve üstü 56 2,56 ,62    2-3 

Ġç
se

ll
e
Ģt

ir
m

e
 

 

Kıdem 

1-10 yıl 65 3,34 ,80 2 2,246 ,10 - 

11-20 yıl 191 3,42 ,80 330    

21 yıl ve üstü 77 3,53 ,76     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 3,27 ,75 2 3,062 ,04* 1-2 

Sözel/Dil 161 3,47 76 330   1-3 

Meslek 73 3,56 ,89    2-3 

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,57 ,66 2 3,462 ,03* 1-2 

36-70 179 3,42 ,90 330   1-3 

71 ve üstü 56 3,22 ,56    2-3 

Ö
rg

ü
ts

el
 B

a
ğ

lı
lı

k
 T

o
p

la
m

  

Kıdem 

1-10 yıl 65 2,79 ,55 2 3,348 ,03* 1-2 

11-20 yıl 191 2,97 ,51 330   1-3 

21 yıl ve üstü 77 2,99 ,49     

BranĢ 

Sayısal/Fen 99 2,86 ,46 2 1,793 ,16 - 

Sözel/Dil 161 2,96 ,52 330    

Meslek 73 3,03 ,57     

Öğretmen 

Sayısı 

1-35 98 3,09 ,43 2 9,524 ,00* 1-2 

36-70 179 2,92 ,56 330   1-3 

71 ve üstü 56 2,72 ,41    2-3 
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hizmet süreleri içselleĢtirme bağlılığını pek etkilemektedir. Ancak öğretmenlerin 

atandığı branĢ itibariyle en düĢük içselleĢtirme bağlılığı yaĢayanlar sayısal-fen bilimleri 

alanlarında olanlar iken en yüksek içselleĢtirme bağlılığı meslek liselerinde görev 

yapmakta olan öğretmenler yaĢamaktadır. Okullarda görev yapan öğretmen sayısı 

azaldıkça içselleĢtirme bağlılığı artmaktadır. Zira en düĢük içselleĢtirme bağlılığı 

öğretmen sayısı 71 ve üzerinde olan okullarda yaĢandığı söylenebilir.  

Örgütsel bağlılık toplam ölçek puanları değerlendirildiğinde araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin görev yapmakta oldukları okullarına yönelik geliĢtirdikleri toplam 

bağlılığın branĢ [F(2-333) = 1,793; p> .05] değiĢkeni bakımından anlamlı farklılık ortaya 

koymadığı ancak kıdem [F(2-333) = 3,348; p< .05] ve öğretmen sayısı [F(2-333) = 9,524; p< 

.05] değiĢkenleri bakımından görüĢler arasında anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmektedir. Buna göre mesleğinin ilk 10 yılında olanların görece en düĢük bağlılığa 

sahip olduğu görülmektedir. Kıdem yılı 21 yıl ve üstünde olan öğretmenlerin ise görece 

okullarına en yüksek bağlılık duygusuna sahip olanlar olduğu görülmektedir. 

dolayısıyla kıdem artıkça okula olan bağlılık duygusunda artıĢ meydana geldiği 

söylenebilir. Öte yandan öğretmen sayısı değiĢkeni bakımından ele alındığında 

görülmektedir ki, kalabalık okullarda görev yapan öğretmenlerin okullarına yönelik 

beslediği bağlılık duygusu görece az, öğretmen sayısı az olan okullarda görev yapmakta 

olan öğretmenlerin geliĢtirdikleri bağlılık duygusu ise görece en yüksek olmaktadır. Bu 

durum öğretmenlerin eğitim-öğretim ve yönetsel süreçlerde daha sık ve aktif görev 

almaları, baĢarılarının fark edilmeleri gibi unsurlardan kaynaklanabilir. Nitekim 

öğretmen sayısı çok fazla olan okullarda personelin okula geliĢ-gidiĢleri bile bazen 

denetlenebilirlikten uzak olmaktadır.  

 4.3.Örgütsel Ġç Ġmaj Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik 

Bulgular Ve Yorumlar 

 Örgütsel iç imaj toplam ve alt boyutları ile örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının 

birbirleriyle korelasyonel iliĢkilerine yönelik bulgular Tablo 24‘de verilmiĢtir.  
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Tablo 24.  Örgütsel iç imaj toplam ve alt boyutları ile örgütsel bağlılık toplam ve alt 

boyutları arasındaki korelasyon değerleri. 

** p<.01 düzeyinde anlamlıdır. 

* p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

AraĢtırmada, öğretmenlerin görüĢlerine göre, liselere iliĢkin örgütsel iç imaj algı 

düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında orta düzeyde (r=0, ,434, p<.05) pozitif bir 

iliĢki vardır. Buna göre katılımcıların okullarına yönelik iç imaj algı düzeyinin artması, 

okullarına yönelik geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık düzeylerini artırmaktadır. 

AraĢtırmanın diğer bir sonucu ise, uyum bağlılığı düzeyi ile imaj algısı arasında zıt 

yönlü düĢük bir iliĢki (r= -0,183 p<.05)  bulunmuĢ olmasıdır. Benzer iliĢki iç imaj 

ölçeğinin bütün alt boyutlarında da söz konusudur. Buna göre, okullarda öğretmenlerin 

iç imaj algısının olumlu yönde artması, öğretmenlerin uyum bağlılıklarını düĢük 

düzeyde de olsa azaltmaktadır. Bu durum uyum bağlılığında bireylerin çıkar beklentisi, 

ödül-ceza esaslı yüzeysel bir bağlılığı ifade ettiği göz önünde bulundurulduğunda anlam 

kazanmaktadır. 

Benzer çalıĢmalara bakıldığında ġanlı (2014) tarafından yapılan çalıĢmada 

örgütsel imaj kavramının örgütsel bağlılığı olumlu yönde anlamlı Ģekilde etkilediği 

tespit edilmiĢtir.  Demiröz‘ün 2014 yılında Ankara‘daki resmi ortaokullarda görev 

yapan öğretmenler ile yöneticilerin okul imajı algıları, imajın öğrenci baĢarısına etkisi 

ve öğretmenlerin okullarına duydukları aidiyetin öğretmen ve yöneticilerin görüĢlerine 

göre değerlendirdiği çalıĢmasında, öğretmenlerin okullarına karĢı hissettikleri aitlik 

  ÖRGÜTSEL ĠÇ ĠMAJ 

  
Fiziksel 

Ġmaj 

Sosyal 

Etkinlik Ġmajı 
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duygusunun okul yöneticilerine kıyasla kendilerinin daha iyi bir noktada olduğunu 

görmüĢlerdir. Bir baĢka ifadeyle öğretmenler kendilerini, okul yöneticilerinin 

düĢünceleri ile karĢılaĢtırıldığı zaman okullarına daha fazla ait hissetmekte ve bu yönde 

çeĢitli davranıĢ kalıpları gösterdiklerini düĢünmektedirler. Okul yöneticileri de 

öğretmenlerin okullarına aidiyetlerini olumlu olarak değerlendirse de öğretmenlerin bu 

yönde gerekli davranıĢ kalıplarını yeterince göstermediklerini düĢünmektedirler. 

ÇalıĢmada, okul imajı ile öğretmenlerin aidiyetleri arasında olumlu bir iliĢki tespit 

edilmiĢ olup okul yönetiminin okul kaynaklarını verimli kullanmamaları ve yönetimin 

sosyal duyarlılığının olmayıĢı öğretmenlerin okul imaj algısını negatif etkilediği 

belirtilmiĢtir. Son olarak, gerek öğretmenler ve gerekse de okul yöneticilerine göre okul 

imajının öğrencilerin baĢarılarına pozitif katkısının olduğu tespit edilmiĢtir.  

Smidts, Pruyn ve Van Riel (2001) yaptıkları çalıĢmada algılanan örgütsel prestij, 

örgütsel prestij kavramı aslında örgütsel imaj kavramını ifade etmektedir, ve örgütteki 

iletiĢimin örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel bağlılık ile aynı kavram olduğu pek çok 

çalıĢmada kabul edilmektedir, üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Algılanan örgütsel prestij 

ve örgütsel iletiĢimin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında pozitif bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Reade (2001) tarafında yapılan çalıĢmada ise  çok uluslu bir 

Ģirket çalıĢanlarının örgütsel prestij algılarının örgütsel özdeĢleme düzeyleri ile olan 

iliĢkisi incelenerek sonuçta algılanan örgütsel prestijin çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Dukerich, Golden ve Shortell (2002) profesyonel örgütlerde iĢbirlikçi 

davranıĢları anlamada özdeĢleĢmenin etkisini incelemek için bir model geliĢtirdikleri 

araĢtırmalarının sonucunda örgüte iliĢkin kimlik algısı ve dıĢ imaj algısının örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde pozitif bir etkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir. Carmelli örgütsel 

prestij alanında önemli araĢtırmacılardan biri olup örgütsel özdeĢleĢme ve prestiji konu 

alan bir çalıĢmada yer almıĢtır. Carmelli, Gilat ve Weisberg (2006) çalıĢmalarında bir iĢ 

yerinin paydaĢlarının(müĢteri, rakipler ve tedarikçiler) örgüte iliĢkin prestij algıları ile 

örgüt çalıĢanlarının örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, paydaĢ grupların örgüte iliĢin prestij algıları ile çalıĢanların 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasında pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Bergami 

ve Bagozzi (2000: 25) örgütsel özdeĢleĢmenin algılanan örgütsel prestij ve örgütsel 
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kimlik üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre algılanan örgütsel 

prestij ile örgütsel kimlik algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde etkili olduğu 

belirlenmiĢtir. Mael ve Ashforth (1992: 25) yaptıkları çalıĢma sonucunda örgütsel 

özdeĢleĢme ve algılanan örgütsel prestij arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

bulmuĢlardır. ÖzdeĢleĢmeyi, kiĢinin üyesi olduğu bir örgütte algıladığı birliktelik ve 

aidiyet hissetmesi olarak tanımlayan Bhattacharya, Rao ve Glynn (1995) çalıĢma 

örnekleminde müĢterileri seçmiĢ ve müĢterilerin örgütle özdeĢleĢme düzeylerini 

etkileyen etmenlerden örgütsel prestij algısını araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda 

algılanan örgütsel prestijin yüksek olmasının müĢterilerin özdeĢleĢme düzeylerini 

pozitif yönlü olarak etkilediğini tespit etmiĢlerdir. Iyer v.d. (1997) yaptıkları çalıĢmada 

örgütsel prestijin örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif bir etkisinin olduğunu tespit 

etmiĢtir. Huggins, Riordan ve Griffeth (1998) çalıĢmalarında çalıĢanların sahip olduğu 

dıĢ imaj algısının çalıĢanların örgütleriyle özdeĢleĢmeleri üzerinde etkili olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. ÖzdeĢleĢmenin bireyin sosyal bir ihtiyacı olduğunu söyleyen 

Pratt‘a göre özdeĢleĢmenin temelinde ait olma hissi yer almaktadır. Pratt (1998) yaptığı 

çalıĢmanın literatür bölümünde olumlu bir prestije sahip olmanın örgütsel özdeĢleĢme 

üzerinde etkili olduğunu belirtmiĢtir(Akt. ġimĢek, 2018). 

Alandaki önemli çalıĢmalardan biri de Riketta (2005)‘nın meta analiz 

çalıĢmasıdır. Riketta bu çalıĢmada 96 araĢtırmayı dâhil ederek demografik değiĢkenler, 

iĢ ile ilgili tutumlar, iĢ ile ilgili davranıĢlar ve iĢin özellikleri olarak gruplandırdığı pek 

çok değiĢken ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda örgütsel prestij ile örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı ve pozitif yönde 

iliĢki olduğunu belirlemiĢtir, iĢ ile ilgili davranıĢlardan göreve iliĢkin performansla 

örgütsel özdeĢleĢme arasında düĢük düzeyde iliĢki tespit etmiĢtir(Akt. ġimĢek, 2018). 

Erkmen ve Çerik (2007), örgüt imajını oluĢturan örgüt kimliği boyutları 

bağlamında örgüte bağlılığı incelemiĢlerdir. Fakülte öğrencilerinin örgüte bağlılıkları ile 

örgüt imajına iliĢkin boyutları algılamaları arasında anlamlı pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Karabey ve ĠĢçan (2007) yaptıkları çalıĢmada örgütsel imaj algısının 

bireylerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda dıĢ imaj algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 24 incelendiğinde, öğretmenlerin özdeĢleĢme bağlılığı ile örgütsel iç imaj 

algıları arasında orta düzeyde (r=0, ,510, p<.05) pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. Buna göre katılımcıların okullarına yönelik geliĢtirdikleri imaj algısı 

arttıkça, okullarına yönelik geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık düzeyi de artırmaktadır.  Zira 

özdeĢleĢme bağlılığı bireylerin örgüte ve çalıĢanlarına yakın olma isteğini, örgüt ile 

bütünleĢme arzusunu, yüksek iĢ doyumu, örgütün baĢarı veya baĢarısızlığını 

kendininmiĢ gibi algılamasını ifade etmektedir. Benzer biçimde pozitif yönlü bir iliĢki, 

bağlılığın içselleĢtirme boyutu ile imaj algısı arasında da söz konusudur. 
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5. BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 AraĢtırmanın bu bölümünde, elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaĢılan 

sonuçlara ve bu sonuçlara dayalı olarak geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

  

 5.1. Sonuçlar 

AraĢtırmada Ģu temel sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 

5.1.1.Örgütsel Ġç Ġmaj Ġle Ġlgili Sonuçlar 

1. Öğretmenler okullarına yönelik yüksek düzeyde pozitif bir imaj algısına sahiptir.  

2. Erkek öğretmenlerin okullarına yönelik iç imaj algıları daha yüksek çıkmıĢtır. 

Erkekler okullarını daha olumlu değerlendirmektedir.  

3. Fen ve Anadolu liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin okullarına 

yönelik geliĢtirdikleri iç imaj algısı meslek liseleri çalıĢanlarına göre daha olumludur. 

4. Yönetici konumunda olan katılımcılar okullarına yönelik daha olumlu bir imaj 

algısına sahiptir. 

5. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, meslekte geçirdikleri süre ve hangi branĢta 

oldukları onların okullarına yönelik iç imaj algılarını farklılaĢtıracak derecede 

etkilememektedir.   

6. Okullar öğretmen sayısı bakımından kalabalıklaĢtıkça öğretmenlerin okullarına 

yönelik iç imaj algıları olumsuz olmaktadır. Küçük okulların çalıĢanlarının okullarına 

yönelik imaj algısı daha yüksek ve olumludur.  

7. Katılımcıların, ortaöğretim okullarına yönelik fiziksel imajı orta düzeyin üstünde 

ve olumludur.  
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8. Öğretmenlerin, ortaöğretim okullarına yönelik geliĢtirdikleri sosyal etkinlik 

imajı orta düzeyin üstünde ve olumludur.  

9. Hizmet süresi fazla olan öğretmenlerin, okulların fiziksel bakımdan durumlarına 

iliĢkin algıları daha olumludur. 

10. Öğretmen sayısı bakımından görece küçük okulların çalıĢanları okullarının 

fiziksel imajını daha yüksek ve olumlu algılamaktadırlar.  

11. Katılımcılardan yönetici görevinde olanlar, Fen-Anadolu liselerinde görev 

yapmakta olanlar ve erkek olanlar okulların sosyal etkinlik imajlarını daha olumlu ve 

yüksek algılamaktadırlar.  

12. Öğretmenlerden oluĢan katılımcılar, görev yaptıkları okulların sosyal 

sorumluluk imajına iliĢkin olumlu bir algıya sahiptirler. 

13. Katılımcılardan yönetici görevinde olanlar, Fen-Anadolu liselerinde görev 

yapmakta olanlar ve/veya erkek olanlar okulların sosyal sorumluluk imajlarını daha 

olumlu ve yüksek algılamaktadırlar.  

14. Öğretmenlerin örgütsel iç imaj alt boyutlarında en düĢük algıya sahip oldukları 

boyut eğitimin kalitesi imaj boyutudur.  

15. Eğitim kalitesi yönelik imaj bakımından Anadolu-Fen liselerinde görev 

yapmakta olan öğretmenler, meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlerden daha olumlu bir 

algıya sahiptirler.  

16. Öğretmen sayısı bakımından görece küçük okulların çalıĢanları okullarında 

verilen eğitimin kalitesine yönelik imajı daha yüksek ve olumlu algılamaktadırlar.  

17. AraĢtırmaya katılan öğretmenler, görev yaptıkları okulların yönetici imajına 

yönelik algıları yüksek düzeydedir.  

 

5.1.2.Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Sonuçlar  
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1. Öğretmenler okullarına yönelik orta düzeyde bağlılık geliĢtirmiĢlerdir.  

2. Öğretmenlerin örgütsel bağlılık alt boyutlarında uyum bağlılığı en düĢük, 

özdeĢleĢme bağlılığı ise en yüksek düzeydedir.  

3. Meslek liselerinde görev yapmakta olan katılımcıların uyum bağlılık düzeyleri 

fen ve Anadolu liselerinde görev yapmakta olan katılımcıların uyum bağlılık 

düzeylerinden daha yüksektir. Uyum bağlılığı dıĢındaki gerek bağlılık toplam gerekse 

özdeĢleĢme ve iĢselleĢtirme alt boyutlarında ise durum tam tersidir.  

4. Erkek katılımcıların örgütsel bağlılıkları kadın katılımcılara, yönetici olan 

katılımcıların da öğretmen katılımcılara çok benzerdir. Okulların öğretmen sayısı 

azaldıkça örgütsel bağlılık düzeyleri yükselmektedir. 

 

5.1.3. Örgütsel Ġç Ġmaj ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik 

Sonuçlar 

1. Öğretmenlerin görüĢlerine göre, liselere iliĢkin örgütsel iç imaj algı düzeyi ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında orta düzeyde pozitif bir iliĢki mevcuttur. 

Katılımcıların okullarına yönelik iç imaj algı düzeyinin artması, okullarına yönelik 

geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık düzeylerini artırmaktadır. 

2. Öğretmenlerin iç imaj algısının olumlu yönde artması, öğretmenlerin uyum 

bağlılıklarını düĢük düzeyde de olsa azaltmaktadır. 

 

 5.2. Öneriler 

AraĢtırmada ulaĢılan bulgular ıĢığında aĢağıdaki öneriler geliĢtirilmiĢtir: 
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5.2.1.Uygulayıcı/Karar Vericilere Yönelik Öneriler 

1. Okullarda eğitim kalitesine iliĢkin imajın düzeltilmesi gerekmektedir. Zira 

eğitim imajı en düĢük algılanan alt boyuttur.  

2. Okullarda sanatsal faaliyetler artırılmalıdır. Bu anlamda okulların salt akademik 

baĢarı odaklı yerler olmadıkları biçiminde bir imaj düzeltilmesine ihtiyaç olduğu 

görülmektedir. 

3. Meslek liselerinin hem imajının hem de çalıĢanlarının bağlılık düzeylerinin 

iyileĢtirilmesi için tedbirlerin alınması gerekmektedir.  

4. Okulların öğrenci ve öğretmen kapasitesi bakımından çok kalabalık olmaması 

gerek imaj üzerinde gerekse de bağlılık üzerinde olumlu etkisi olduğu 

bulgusundan hareketle okulların kapasite bakımından küçültülmesi veya yeni 

yapılacak okulların bu durumu göz önünde bulundurması önerilmektedir. 

5. Meslek liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin uyum bağlılıklarının 

görece yüksek, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılıklarının ise düĢük algılanması 

bulgusundan hareketle meslek lisesi öğretmenlerinin okullarına zorunlu uyum ve 

araçsal nitelikte bağlılık gösterdikleri düĢünülebilir. Bu hususta meslek lisesi 

çalıĢanlarının okullarıyla psikolojik olarak bütünleĢmelerini, duygusal bir bağ 

oluĢturmalarının sağlanması planlanabilir. 

 

5.2.2.AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Bu çalıĢmada imaj ve örgütsel bağlılık iliĢkisi ele alınmıĢtır. Bağlılık dıĢında 

diğer okul bağlamı faktörlerinin de (motivasyon, baĢarı, okul kültürü, okul 

iklimi, vatandaĢlık vb) okulların imajını ne Ģekilde etkilediğine iliĢkin 

araĢtırmalar yapılabilir.  

2. Bu çalıĢma ortaöğretim okullarında yapılmıĢtır. Diğer okul kademe ve türlerinin 

(okul öncesi, ilkokul, ortaokul, meslek yüksek okulları, üniversiteler, bilim ve 

sanat merkezleri) imajlarının nasıl olduğuna yönelik benzer araĢtırmalar 

yapılabilir. 

3. Okulların imaj algısında öğretmenlerin de önemli bir etkisi olduğu 

varsayıldığında araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ölçeğe öğretmen imajı alt 

boyutu eklenerek ölçme aracı yenilenebilir.  
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4. Liselerde eğitim imajı boyutunun diğer boyutlar arasında en düĢük algılanma 

düzeyine sahip olması, nitel araĢtırma yönteminin kullanıldığı çalıĢmalarla daha 

derinlemesine analiz edilebilir.  
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EK 1 

 

ÖRGÜTSEL ĠÇ ĠMAJ ALGI ÖLÇEĞĠ 

Değerli öğretmen,  

Bu ölçek, lise öğretmenlerinin okullarına yönelik iç imaj algısını belirlemeye 

yönelik bir araĢtırmaya veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Toplanacak veriler 

yalnızca bilimsel amaçlar için kullanılacak, özel olarak herhangi bir kiĢi ya da kuruma 

verilmeyecektir. 

Ölçekte yer alan ifadelere iliĢkin cevaplarınızı “çok kötü”, “kötü”, “orta”, “iyi” ve 

“çok iyi” seçeneklerinden oluĢan beĢli derecelemeli ölçek üzerinde iĢaretlemeniz 

beklenmektedir. 

Ölçekten elde edilecek veriler toplu olarak değerlendirilecektir. Bu nedenle ölçek 

formuna isim yazmanız beklenmemektedir.  

Yardımlarınız için teĢekkür eder, saygılar sunarız. 

 

 Gülnihal SAYLIK 
EYTPE Prog. Yük. Lisans Öğrencisi 

 

I. BÖLÜM: KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Cinsiyet  : □  Bayan □  Erkek 

Kıdem (çalıĢma süresi) : ……… 

BranĢ  :……………….………………….. 

Okulunuzdaki öğretmen sayısı :……………………………….. 

Unvan:                            □  Yönetici □  Öğretmen 

Okul türü:                       □ Meslek Lisesi    □Genel/Düz Lise    □Anadolu/Fen 

Lisesi   □Ġmam Hatip L. 

II. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL ĠÇ ĠMAJ ALGI ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda bir okulun iç imajı ile ilgili bazı durumlar verilmiĢtir. 
Bu durumları kendi okulunuzu göz önünde bulundurarak 
sağ sütunlarda yer alan seçenekler doğrultusunda 
değerlendiriniz. Ç
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Fiziksel imaj 
1.  Sınıfları      

2.  Binaları      

3.  Bahçesi      

4.  Temizliği (bina, kantin, tuvalet/lavobo)      
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5.  Laboratuarları      

6.  Eğitim-araç gereçleri       

7.  Öğretmenler odası       

8.  Teknolojik altyapısı (bilgisayar, internet, akıllı tahta, 
projeksiyon)  

     

Sosyal etkinlik imajı 
9.  Spor etkinlikleri (basketbol,futbol,voleybol, satranç..vs)       

10.  Kendine özgü eğlence günleri (mezuniyet, kermes, 
Ģenlik,pilav günü, piknik vb.)  

     

11.  Sanat etkinlikleri (resim, müzik, sinema, tiyatro, 
halkoyunları)  

     

12.  Sosyal kulüp çalıĢmaları      

13.  Belirli gün ve haftaları kutlama programları      

 

 

 

Sosyal sorumluluk imajı      

14.  Geri dönüĢümdeki duyarlığı (kağıt, mavi kapak, vb.)       

15.  Çevre temizliğine verdiği önem      

16.  Ağaç dikme kampanyalarındaki aktifliği      

17.  Halkın bilinçlenmesine yönelik projelerdeki katılımı      

18.  Velilerin kiĢisel geliĢimine yönelik verdiği seminerler       

19.  Velilerin eğitimi için verdiği kurslar (okuma-yazma, 
bilgisayar vb.) yaptığı çalıĢmalar. 

     

20.  Engelli bireylere gösterdiği duyarlılığı      
Eğitim kalitesi imajı 
21.  Öğrenci profili       

22.  Öğrenci tercihlerindeki sıralaması      

23.  Veliler tarafından tercih edilme düzeyi      

24.  Mezun kalitesi      

25.  Öğrencilerin akademik baĢarısını artırmak için 
düzenlenen kurslar ve seminerler  

     

26.  Bilimsel yarıĢmalardaki baĢarısı (bilim olimpiyatları, 
bilgi yarıĢmaları gibi) 

     

Yönetici imajı 
27.  Yöneticilerimizin liderlik davranıĢları      

28.  Yöneticilerimizin etik davranıĢı      

29.  Yöneticilerimizin adaletli davranıĢı      

30.  Yöneticilerimizin ekonomik kaynakları yönetme 
becerisi 

     

31.  Yöneticilerimizin insan kaynaklarını yönetme becerisi      

32.  Yöneticilerimizin karardan etkilenecekleri karara katma 
düzeyi 

     

33.  Yöneticilerimizin çatıĢmaları çözme becerisi      

34.  Yöneticilerimizin baĢarılı öğretmenleri ödüllendirme 
düzeyi 

     

35.  Yöneticilerimizin farklı düĢüncelere açık olma düzeyi      

36.  Yöneticilerimizin okulu temsil etme düzeyi      

37.  Yöneticilerin öğretmenlerle iletiĢimi      
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AraĢtırma ifadeleri ile ilgili olarak baĢka belirtmek istediğiniz görüĢleriniz varsa lütfen 
yazınız.:………………. …………………………………………………………………….. 
       

Değerli katkılarınız için teĢekkür   
eder, saygılar sunarım. 
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     EK 2 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

 Açıklama: AĢağıda okulunuz örgütsel bağlılık düzeyini belirlemeye yönelik 

ifadeler yer almaktadır. Lütfen düĢüncenize en uygun seçeneği, önündeki ilgili rakamı 

daire içine alarak belirtiniz. 

              KATILMA DÜZEYĠ 

ĠFADELER H
iç
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1. Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılarla 
yapıyorum. 

1 2 3 4 5 

2. Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi 
düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Emek ve birikimlerim bu okuldan ayrılmamı engelliyor. 1 2 3 4 5 

4. Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleri ile 
sınırlı olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

5. Bu okula uyum sağlamada güçlük çekiyorum. 1 2 3 4 5 

6. Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.  1 2 3 4 5 

7. Bu okulda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını 
hissediyorum.  

1 2 3 4 5 

8. Bu okulda yönetimin beni okula bağlama çabalarından 
rahatsızlık duyuyorum.  

1 2 3 4 5 

9. Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu 
düĢünüyorum.  

1 2 3 4 5 

10. Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.  1 2 3 4 5 

11. Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklik ve yenilikleri takip 
etmeme olanak sağladığı kanısındayım. 

1 2 3 4 5 

12. Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye 
özendiriyor. 

1 2 3 4 5 

13. Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açısından uygun 
ortam sağladığını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

14. ÇalıĢma arkadaĢlarımla okul dıĢında da sık sık birlikte 
oluyorum. 

1 2 3 4 5 

15. BaĢka bir yerde çalımla olanağım olduğu halde bu 
okulda çalıĢmayı yeğliyorum. 

1 2 3 4 5 

16. Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde 1 2 3 4 5 
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gerçekleĢtirdiğime inanıyorum. 
17. Okulumun baĢarısı için beklenenden daha fazla çaba 

gösteriyorum. 
1 2 3 4 5 

18. Bu okulun geleceğini gerçekten düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

19. Bu okulun problemini kendi problemim olarak 
algılıyorum. 

1 2 3 4 5 

20. Okuluma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ 
sayarım. 

1 2 3 4 5 

21.  Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler ile 
dolduruyorum. 

1 2 3 4 5 

22. Okulumun değerleri ile bireysel değerlerim oldukça 
benzerdir. 

1 2 3 4 5 

23. Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak 
algılıyorum. 

1 2 3 4 5 

24. Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket 
etmeyi bir görev sayarım. 

1 2 3 4 5 

25. Okulum övüldüğünde kendim övülmüĢ 
hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

26. Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum. 1 2 3 4 5 

27. Okulum yararı için her türlü fedakarlığı yaparım. 1 2 3 4 5 
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