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ÖZET

Farklı felsefi ve kuramsal sayıltılardan beslenen örgüt kültürü ve örgütsel iletişimde çok uzun yıllar pozitivist bakış açısı geçerli olmuşsa da, 1980’lerde öne çıkan kültürel yaklaşım örgütlerin sembolik ve linguistik yerler olarak görülmesine neden olmuş ve örgütsel yaşamda örgütsel sembol ve işaretlerin çok yönlü işlevleri vurgulanmıştır. Bununla birlikte, Türkiye'de yapılan çalışmalara bakıldığında örgüt kültürü ve örgütsel iletişim kavramlarının bir arada ele alınmadığı görülmektedir, ancak genel olarak örgüt kültürü ve örgütsel iletişim ile ilgili literatür incelendiğinde söz konusu kavramların birbirinden ayrılamaz nitelikte oldukları ortaya çıkmaktadır. Bu çalışmanın amacı, örgüt kültürü ve örgütsel iletişimin kuramsal arka planlarını betimlemek ve örgütsel yaşamda örgütsel iletişimin rolünü ortaya çıkararak, örgüt kültürü ve örgütsel iletişim arasındaki karşılıklı ilişkiyi vurgulamaktır. Ayrıca, bu çalışmada örgüt kültürü ve örgütsel iletişim temaları sadece kuramsal olarak ele alınmıştır. Dolayısıyla, söz konusu çalışma Türkiye'de ileride yapılabilecek uygulamalı çalışmalara kuramsal ve kavramsal bir temel teşkil etme potansiyeli de taşımaktadır.
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ORGANIZATIONAL CULTURE AND ORGANIZATIONAL COMMUNICATION

ABSTRACT

Even though the positivist point of view was valid, during many years in of the organizational culture and organizational communication which have been guided by different philosophical and theoretical assumptions, cultural approach has become a significant area of study since 1980s. The approach of the organizational culture brought a new symbolic approach to organizational life and the organizations were started to be seen as symbolic and linguistic places and multiple functions of organizational symbols and signs were stressed in organizational life. It can be said that there is no any study on the together of the concept of organizational communication and of the concept of organizational culture when reviewed the literature on cultural phenomena in organizations. Consequently this study is to discuss organizational culture and organizational communication concepts theoretically. The main aim of this study is to describe the theoretical background of the organizational culture and organizational communication and to stress the mutual relation between the organizational culture and the organizational communication by defining the role of the organizational communication in organizational life.
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GİRİŞ

Toplum, kültür, örgüt ve iletişim ayrılmaz bir şekilde karşılıklı olarak birbirlerine bağlıdırlar (Mumby ve Stohl, 1996). Bireyler geniş sosyal yapılar olan ulusların, örgütlerin ve aynı zamanda bu ulus ve örgütler içerisinde yer alan bir grubun, yani belirli bir kültürün üyesidirler. Örgütler ve bireyler kültürel, tarihsel ve psikolojik geleneklere sahiptirler (Ellis ve Maoz, 2003).


Örgüt kültürü örgütsel geleneğin ve istikrarın sürdürülmesine, liderliğe ve yeniliğe ve örgütle ilgili daha birçok tema ve sürece yol göstericilik yapar. Örgüt kültürünün yol göstericiliği, bir gerçeklik ve bir süreç olarak örgütsel iletişimle birlikte başlar (Reilly ve DiAngelo, 1990).


Gruplar ve bireyler iletişim olgusuyla bir örgüte bağlanırlar. Örgütsel yapı iletişim aracılığıyla oluşturulur (Mumby ve Stohl, 1996) ve iletişim süreciyle örgüt üyeleri arasında paylaşılmış bir gerçeklik oluşur. Örgütler, örgütte var olan iletişim fenomeninin karakterine sahiptirler, çünkü dil bir varoluş alanıdır (Taylor, 2001) ve iletişime dayalı etkileşim içinde inşa edilen bu varoluş biçimi (Brown, 2002) örgütü ortaya çıkarmaktadır.


İletişim ve kültür arasında doğrudan bir ilişki vardır. Belirli bir iletişim tarzı belirli bir kültüre özgüdür ve var olan kültürel fenomenler iletişim süreciyle açığa çıkarlar. Bütün insan eylemleri, bir etkileşim durumu içinde belirli bir değer taşıyan bir mesaja sahiptir. Her mesaj paylaşılmış semboller sistemidir ve kültürel anlamlar taşımaktadır (Ellis ve Maoz, 2003). Örgüt kültürü bireysel bir olgu değildir; anlam, değer ve sembollerle birlikte sosyo-kültürel bir gerçekliktir (Reilly ve DiAngelo, 1990). Örgütsel iletişim paylaşılan değerlerin, ideolojinin, çevreye ve insana ilişkin bilginin, rol ilişkilerinin bir özetidir ve kültürel bir temele dayanmaktadır (Ellis ve Maoz, 2003).


Örgüt kültürü ve örgütsel iletişim ile ilgili literatür incelendiğinde, söz konusu kavramların birbirinden ayrılamaz nitelikte olduklarının görülmesine rağmen, Türkiye'de yapılan çalışmalara bakıldığında örgüt kültürü ve örgütsel iletişim kavramlarının bir arada ele alınmadıkları saptanmıştır. İleride yapılabilecek uygulamalı çalışmalara kuramsal ve kavramsal bir temel teşkil edebilmesi amacıyla bu çalışmada örgüt kültürü ve örgütsel iletişim kavramları sadece kuramsal açıdan ele alınarak incelenmiştir.

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ


Örgüt kültürü ile ilgili ilk çalışmaların 1930’lu yıllardan itibaren başladığı kabul edilmektedir. İnsan ilişkileri akımıyla birlikte örgütlerde insan kaynağı üzerinde durulmuş, informal grup, grup normları, semboller, örgütsel değerler gibi konulara dikkat çekilmiştir (Şişman, 2002). Ancak, doğrudan örgüt kültürü kavramının kullanılması ve söz konusu olgunun yoğun bir şekilde çalışılmaya başlanması 1980’li yılların başlarına denk gelmektedir (Çelik, 2002; Gizir, 2003; Scholl, 2003; Şişman, 2002; Vural, 2003). Örgüt kültürü olgusuna artan ilginin sebepleri çok çeşitli olmakla beraber bunun en önemli nedeni yönetim teorisindeki gelişmelerdir (Vural, 2003). Öte yandan, örgüt kültürünün ve örgütsel iklimin örgütün temel değerleri ve normları üzerinde büyük etkisi vardır. Bu nedenle, yakın zamana kadar örgüt kültürü daima örgütsel iklimle birlikte ele alınmıştır. Örgüt kültürü kavramı 1980'lerde eğitim yönetimi literatürüne girmişken, örgütsel iklim kavramı 25 yıldan çok daha fazla süre önce eğitim yönetimine girmiştir. Örgütsel iklim örgüte kimliğini kazandıran, örgüt çalışanlarının davranışlarını etkileyen ve onlar tarafından algılanan örgüte egemen olan özellikler dizisidir ve örgüt kültürü ile örgütsel iklim arasında bazı farklılıklar vardır. Örgütsel iklim örgüt çalışanlarının davranışsal ve tutumsal özelliklerini sergilemektedir ve genellikle dış gözlemlere dayanmaktadır. Örgüt kültürü ise çalışanlar arasındaki temel değerleri ve mesajları kapsar ve örgütün dışındakiler tarafından kolayca anlaşılmaz (Atay, 1999).


Örgüt kültürüne ilişkin tek bir doğru tanımdan ya da görüşten söz edebilmek oldukça güçtür (Ott, 1989; Scholl, 2003). Örgüt kültürünün yönetim, iletişim, psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi farklı disiplinler içinde yer alan araştırmacılar tarafından çalışılması, söz konusu olguya ilişkin farklı tanımların ve görüşlerin ortaya çıkmasına neden olmuştur (Gizir, 2003; Şişman, 2002; Vural, 2003). Sözgelimi, Schein (1985) örgüt kültürünü, örgütün dış çevreye adaptasyonu ve iç bütünleşmesi sırasında yarattığı ve geliştirdiği, yeni üyelerine en doğru algılama, düşünme ve hissetme yolu olarak aktardığı temel varsayımlar modeli olarak tanımlarken, Morgan (1998) örgüt kültürünü, insanların yaşadıkları dünyayı birlikte yaratmasını ve yeniden kurmasını sağlayan aktif, yaşayan bir olgu olarak ele almıştır. Örgüt kültürüne ilişkin çok çeşitli tanımlamalar, yönetim ve örgüt kuramlarında kültür kavramının birden fazla anlama gelebilen bir özellik göstermesinden etkileniştir. Kültür kavramı yönetim ve örgüt kuramı alan yazınında, herhangi bir topluluğun içkin karakteristikleri olarak belirsiz bir şekilde ele alınmıştır (Allaire ve Firsirotu, 1984) ve çok fazla tanıma sahip olan kültür olgusunun ne olduğu konusunda bir uzlaşı sağlanamamıştır (Gudykunst, 1997). Kültürel antropologlar kültür kavramına ilişkin 164 farklı tanım olduğunu ortaya çıkarmışlardır (Kroeber ve Kluckhohn, aktaran Allaire ve Firsirotu, 1984).


Farklı felsefi ve kuramsal sayıtlıların rehberlik ettiği (Gizir, 2003) örgüt kültürü kavramının ne olduğu konusundaki karışıklığı giderebilmek için, araştırmacılar çeşitli kavramsal çerçeveler kullanarak araştırmaları sınıflamaktadırlar. Örgüt kültürü literatürü üç farklı kavramsal çerçeve tarafından betimlenmektedir. Söz konusu kavramsal çerçeveler antropolojik temalar, sosyolojik paradigmalar ve epistemolojik ilgilerden oluşmaktadır (Smircich ve Calas, 1987).

Antropolojik Temalar: Antropolojik temalar farklı antropoloji okullarını kapsamakta, antropoloji alan yazını ile örgüt alan yazınının kesişmesinden beş tema ortaya çıkmaktadır. Söz konusu temalar karşılaştırmalı yönetim, ortak kültür, örgütsel öğrenme, örgütsel sembolizm ve bilinçdışı süreçler olarak ifade edilmektedir (Smircich ve Calas, 1987). Kültür, karşılaştırmalı yönetim ve ortak kültür temalarında bir değişken olarak; örgütsel öğrenme, örgütsel sembolizm ve bilinçdışı süreçlerde de bir metafor ya da paradigma olarak ele alınmaktadır (Şişman, 2002).

Sosyolojik Paradigmalar: İkinci kavramsal çerçeve, paradigma kavramını içermektedir Burrell ve Morgan, aktaran Smircich ve Calas, 1987). İşlevselci ve yorumlamacı paradigmalar örgüt kültürüne ilişkin farklı varsayımlara sahiptir. İşlevselci paradigma, sosyal gerçekliğe ilişkin objektivist bir bakış açısıyla karakterize edilmektedir. Pozitivist epistemolojiden beslenen işlevselci paradigma, topluma ilişkin düzenleyici bir bakışa sahiptir ve insan doğasına belirlenimci bir tarzda yaklaşmaktadır. Yararlı bilginin sağlanmasına yönelik bir tutuma sahip olan işlevselci paradigma, yararlı bilgiyle yönetilebilir, kontrol edilebilir, tahmin edilebilir yasa benzeri ifadeleri anlamaktadır. Buna karşın, yorumlamacı paradigma anti-pozitivist bir epistemolojiye sahiptir ve işlevselci paradigmanın kontrol ve tahmin edilebilirlik üzerine olan ilgisini paylaşmak yerine, sosyal gerçekliğe sübjektif olarak yaklaşmakta, araştırmalarında deneyim ve süreçleri belgelemeyi merkeze almaktadır. Böylece, yorumlamacılıkta yararlı bilgi, devam eden bir durumun ne olduğunun anlaşılabilmesi olarak karşımıza çıkmaktadır. Devam eden bir durumun ne olduğunun anlaşılabilmesi ise, örgüt çalışanlarının bakış açısına bağlı olmaktadır (Smircich ve Calas, 1987).

Epistemolojik İlgiler: Epistemolojik ilgiler, Habermas’ın bilgi kuramından alınmıştır Smircich ve Calas, 1987). Habermas bir yandan emek ve etkileşim, diğer yandan da farklı bilgi kategorileri ve rasyonalite arasındaki bağlantıyı sistematik bir biçimde birleştirmiştir (aktaran: West, 1998). Habermas insan yaşamında iş, dil ve güçten oluşan üç temel öğenin varlığını öne sürmektedir. Söz konusu öğeler, farklı tipteki bilgileri biçimlendirmektedir (aktaran: Lin ve Kang, 2002). İş alanı, en düşük girdi ve en yüksek çıktı üzerine odaklanmaktadır. Burada insanın çabası, birleştirilmiş düzenliliğin elde edilmesi aracılığıyla olayların kontrol edilmesi ve performansın artırılması yönündedir (Lin ve Kang, 2002). Çünkü, bu alanda bilimsel bilgi, iş ya da emeğin pragmatik bağlamı yoluyla anlaşılmaktadır ve dış gerçekliğin kontrolünü amaçlayan bir teknik ilgiyle organize edilmektedir (West, 1998). Bu nedenle teknik ilgi, empirik-analitik bilimler olmaktadır (Lin ve Kang, 2002; Smircich ve Calas, 1987; West, 1998). Teknik ilgi, gerçekliği kontrol amaçlı bilişsel bir ilginin bakış açısından ele alan işlevselci paradigmaya denk düşmektedir (Smircich ve Calas, 1987). Dilin alanı, kişiler arası iletişim ve eylemlerin seviyesini biçimlendirmek için diğerleri aracılığıyla sunulan sembollere karşılık gelmektedir Lin ve Kang, 2002). Habermas’a göre, tarihsel-hermeneutik bilimler nesnelliklerinin temelini etkileşim ya da iletişim bağlamında bulurlar. Bu disiplinler, eylem yönelimini mümkün kılan yorumlar sağlamak suretiyle karşılıklı anlama amacına dönük pratik bir ilgiye hizmet etmektedirler. Söz konusu disiplinler empirik-analitik bilimlerin tam tersine nesnelerle manipüle edici ya da araçsal bir ilişkiyi değil, özneler arasında karşılıklı anlama ilişkisini gerekli kılmaktadır (Habermas, aktaran West, 1998). Bu nedenle, pratik ilgi tarihsel-hermeneutik bilimlere denk düşmektedir (Lin ve Kang, 2002; Smircich ve Calas, 1987). Gücün etki alanı, daha yüksek güce sahip olanın hakimiyetiyle biçimlenmekte ve gerçek bilginin elde edilmesini engelleyerek ideolojinin yönetilmesiyle sonuçlanmaktadır. Bunun ortadan kaldırılabilmesi, öz-bilinçlilik ve öz-kararlılık gerektirmektedir (Lin ve Kang, 2002). Kendi üzerine düşünme bağlamında temellenen eleştiri yönelimli bilimler, özgürleştirici bir ilgi tarafından harekete geçirilmektedirler (West, 1998). Bu yüzden, özgürleştirici ilgi eleştiri yönelimli bilimleri inşa etmek için vurgulanmakta (Lin ve Kang, 2002) ve eleştirel yaklaşım tarzı aracılığıyla insanın dünyaya ilişkin sorumluluk ve otonomisinin artırılmasına odaklanmaktadır (Smircich ve Calas, 1987). 

Örgüt kültürü alan yazınının çözümlenmesinde kullanılan farklı kavramsal çerçevelerin hepsi, aslında, Habermas’ın öne sürdüğü üç bilişsel ilgi tarafından yönlendirilmektedir. Örneğin, işlevselci paradigma içinde yer alan karşılaştırmalı yönetim ve ortak kültür temaları teknik bir ilgiden türemektedir ve kültürü bir değişken olarak ele almaktadır. Benzer şekilde, kültürü örgütün kendisi olarak gören örgütsel öğrenme teması, yorumlamacı paradigma içinde yer almakta ve pratik bir ilgiden türemektedir. Son olarak, Sypher tarafından radikal paradigma içine yerleştirilen bilinçdışı süreçler ve örgütsel sembolizm temaları da özgürleştirici bir ilgiden türemektedir (Stablein ve Nord, aktaran Smircich ve Calas, 1987).


Örgüt kültürüne farklı epistemolojik, kuramsal ve metodolojik açılardan yaklaşılmış olunsa da, örgüt kültürüne ilişkin beş ortak varsayım söz konusudur:

1. Örgütsel kültürler vardır,

2. Her örgütsel kültür diğerlerine göre tektir,

3. Örgütsel kültür, sosyal olarak inşa edilir,

4. Örgütsel kültür, örgüt üyelerine olay ve sembollerin anlamlı olmasını sağlamaktadır

5. Örgütsel kültür, örgütsel davranışa yol gösteren güçlü bir araçtır (Ott, 1989: 52).

Örgütler, kendilerine özgü kültür ve alt kültürlere sahip küçük birer toplumdurlar (Morgan, 1998). Örgüt kültürü içinde yer aldığı toplumun kültürüne göre bir alt kültür, örgüt içindeki alt kültürlere göre de bir üst kültür olarak nitelendirilebilir. Ancak, örgüt kültürü örgütteki alt kültürlerin bir toplamı değildir, bütün alt kültürleri kuşatan ve onları ortak bir paydada bütünleştiren bir kültürdür (Şişman, 2002). Örgüt kültürü örgüt içindeki farklı birimlerin, bölümlerin ve meslek gruplarının kültürlerinden etkilenebileceği (Schein, 1985) gibi, ulusal ve bölgesel kültürler de örgüt kültürünü etkilemektedir (Gudykunst, 1997; Morley ve Shockley-Zalabak, 1997). Ulusal ve bölgesel kültürlerin örgüt kültürünü etkilediğini gösteren Hofstede, farklı kültürleri karşılaştırdığı çalışmalarında güç mesafesi, belirsizlik toleransı, bireycilik ve kolektiflik, erkeksilik ve kadınsılık, uzun ve kısa dönem yönlendirme şeklinde sıralanabilen beş boyut teşhis etmiştir. Söz konusu boyutlar farklı kültürel değerlerin anlaşılmasına, kültürel yönelim ve uzlaşma konusuna ve tüm örgütsel süreçlerin anlaşılmasına katkı sağlamaktadır (Hofstede, aktaran: Morley ve Shockley-Zalabak, 1997). Bununla birlikte, kültürel göreliliği savunan Hall, kültürel farklılıkların yargılanamayacağını öne sürerek belirli bir kültüre özgü öğelerin sadece bağlam ışığında anlaşılabileceğini vurgulamıştır (Hall, aktaran: Rogers vd., 2002).

 Örgüt kültürü, örgütsel davranışı ve performansı güçlü bir şekilde etkilemektedir (Ott, 1989; Scholl, 2003). Örgüt kültürü sosyal normlar, paylaşılmış değerler, paylaşılan zihinsel modeller ve sosyal kimlikler aracılığıyla örgüt üyelerinin davranışlarını örgütleyip denetlemekte, böylece örgüt üyelerinin ortak amaçlar etrafında toplanarak benzer şekilde davranıp düşünmelerine yol açmaktadır (Scholl, 2003). Örgüt kültürü, örgütsel davranış kalıpları oluşturmaktadır ve bunları desteklemektedir. Örgüte yeni katılan üyelere nasıl davranmaları gerektiğini öğreterek, örgüt üyeleri arasında ortak bir dil, algılama, düşünme ve duygudaşlık oluşturarak örgüt üyelerini sosyalleştirmektedir. Örgüt çalışanlarına çeşitli problemlerin çözüm yolunu gösteren ve örgüt çalışanlarının davranışlarını makul ve anlamlı kılan bir temel sağlayan örgüt kültürü, örgütün istikrarlı bir şekilde varlığını sürdürebilmesinde hayati bir öneme sahiptir (Schein, 1991). 

Güçlü bir örgüt kültürüne sahip olmak bireysel, grupsal ve bir bütün olarak örgütsel başarı için temel kabul edilmektedir (George, 2002). Örgüt çalışanları arasında davranışsal kontrol sağlayan, kimliğin kaynağını oluşturan ve istikrarı teşvik eden örgüt kültürü, diğer taraftan değişime, ilerlemeye, çeşitliliğe ve işbirliğine engel olabilmekte (Scholl, 2003), bir tür körlük ve etnik bir benmerkezcilik yaratabilmektedir (Morgan, 1998). Çünkü, örgüt kültürü örgüt çalışanlarına ‘normal’ kabul edilen eylem kodları sağlarken, bu kodlara uymayan faaliyetlerin de ‘anormal’ olarak görülmesine yol açabilmektedir (Morgan, 1998). Uzun yıllar içinde oluşan ve örgüt çalışanlarının zihinlerinde içselleştirilen örgüt kültürü değişime direnç gösteren bir niteliğe sahiptir (Çelik, 2002; Hasanoğlu, 2004; Ocak, 2003; Schein, 1985, 1996; Scholl, 2003; Trice ve Beyer, 1993; Vural, 2003). Örgüt kültürünün öğelerini artifaktlar, değerler ve temel varsayımlar olmak üzere üç seviyede ele alan Schein (1985), ancak, en derin ve en öznel seviye olan temel varsayımların değişimiyle gerçek bir örgüt kültürü değişiminin mümkün olabileceğini öne sürmektedir. Zor, karmaşık ve oldukça çaba gerektiren örgütsel değişim sürecinin başarılmasında ve söz konusu sürecin bütünleyicisi olan sosyalleşme sürecinde, örgütsel iletişimin önemli bir rol oynadığı iddia edilmektedir (Çelik, 2002; Gudykunst, 1997; Kowalski, 2000; Larkey ve Morrill, 1995; Ocak, 2003; Potter, 2003; Schein, 1996; Vural, 2003).

Diğer yandan, örgüt araştırmacıları kültürü oluşturan çeşitli ögeleri farklı nesnellik ve öznellik derecelerine ve araştırmacı ile örgüt üyesi tarafından gözlemlenebilirlik derecelerine göre farklı değerlendirmişler ve bu ögeleri çeşitli şekillerde sınıflandırmışlardır. Örneğin, Duncan örgüt kültürü ögelerini gözle görülen ve görülmeyen ögeler olarak sınıflandırmıştır. Öte yandan Meek örgüt kültürü ögelerini semboller, ideoloji ve törenler olmak üzere üç boyutta sınıflandırmıştır. Louis, bu ögeleri artifaktlar, semboller ve paylaşılan anlamlar olmak üzere üç boyutta sınıflandırırken, Lundberg söz konusu ögeleri artifaktlar, perspektifler, değerler ve sayıltılar olmak üzere dört boyutta sınıflandırmıştır (Gizir, 2003). Son olarak, Schein (1985) örgüt kültürünün ögelerini artifaktlar, değerler ve temel varsayımlar olmak üzere üç boyutta sınıflandırmıştır. Kültürü oluşturan ögelerin çeşitli şekillerde sınıflandırılması, örgüt araştırmacılarının kültürü kavramlaştırmalarının temelini teşkil etmiş ve örgüt kültürü araştırmacılarını nicel ya da nitel araştırma yöntemlerini kullanmaya yöneltmiştir (Gizir, 2003).
Örgüt kültürünün anlamlı kılınması ancak iletişim sağlanmasıyla mümkündür. Bu nedenle, örgüt kültürü ve örgütsel iletişim olguları arasında çok yakın bir ilişki vardır. Örgütsel iletişim yoluyla örgüt kültürünün temel öğeleri olan değerler, normlar, hikayeler, gelenekler, tarih diğer bir deyişle örgütün sembolik dünyası yorumlanabilir (Çelik, 2002).

ÖRGÜTSEL İLETİŞİM


İletişim, insanların toplu halde yaşamaya başlamalarından itibaren toplumsal etkileşimlerde rol oynayan sembolik mesajların karşılıklı ulaştırılmasıyla, bazı anlamları aralarında paylaşmaları sürecidir (Telman ve Ünsal, 2005). Söz konusu süreç kişiler arası ilişkinin her türünü, örgütleri ve toplumları yaratıp bir arada tutan bir harç işlevi görmektedir (Gürgen, 1997).

Ortak bir amacı gerçekleştirmek için bir araya gelen bireyler, gruplar, topluluklar ve örgütler için iletişim hayati bir öneme sahiptir. Örgütteki bireyler ve gruplar arasında olması gereken uygun etkileşimi sağlayan öğe ise örgütsel iletişimdir (Vural, 2003). Örgütsel iletişim bir örgütün varlığını sürdürmesinde merkezi bir konuma sahiptir ve tüm örgütsel süreçlerde önemli bir rol oynamaktadır (Gizir ve Şimşek, 2005; Kocabaş, 2005). Örgütsel iletişim olmadan herhangi bir örgütsel eylemin ya da yönetim sürecinin başarılması imkânsızdır (Kaya, 1999). İletişimin yeterli olduğu bir örgütte, örgütün amaçlarının doğru olarak anlaşılmış ve kavranılmış olması, örgüt üyelerinin bu ortak amaçların gerçekleştirilmesi doğrultusunda işbirliği içinde eşgüdümlü olarak davranma eğilimi içinde olmaları beklenilmektedir (Aydın, 2000).


Örgütteki tüm öğelerin örgütsel amaçlar yönünde etkileşimde bulunmasını sağlayarak örgütsel bütünleşmenin gerçekleştirilmesinde son derece önemli bir işleve sahip olan (Gürgen, 1997) örgütsel iletişimin önemini açığa çıkarmak amacıyla çok sayıda araştırmalar yapılmıştır. Örgütsel iletişim örgütsel bütünleşme ve başarının çok önemli bir belirleyicisi olarak saptanmış, örgütsel iletişimin örgütsel değişim sürecinde de çok önemli bir rol oynadığı belirlenmiştir (Cheney vd., 2000; Jensen, 2003; Kowalski, 2000; Ocak, 2003; Potter, 2003; Reilly ve DiAngelo, 1990; Vural, 2003; Yılmaz ve Aslan, 2002).


Örgütsel iletişim bilimsel yönetim, insan ilişkileri yaklaşımı, insan kaynakları yönetimi, sistem yaklaşımı ve kültürel perspektif gibi çeşitli yaklaşımlara dayanmaktadır. Bu yaklaşımlardan her biri iletişim olgusuna ilişkin farklı kavramları ve tanımları öne çıkarmışlardır (Mumby ve Stohl, 1996). 20. yy. sonlarına doğru bir disiplin olarak gelişen örgütsel iletişim alanında, alanın belirgin olarak kimliğini saptama çabaları örgütsel iletişimin gelişimine eşlik etmektedir. Örgütsel iletişim araştırmacıları, alanının geleceği ve sınırlarına ilişkin tanımlamalarına hâlâ devam etmektedirler (Jensen, 2003).

Örgütsel iletişime ilişkin kuramsal ve felsefi altyapının eksikliği tartışılmaktadır. Örgütsel iletişim alanının felsefi temellerinin tartışılması dört perspektife dayanmaktadır (Fulk ve Boyd, 1991). Fisher, insan iletişimi üzerine olan çalışmalarında, iletişim araştırmacılarına dört temel kavramsal yaklaşımdan birine odaklanmalarını önermiştir. Krone, Jablin ve Putnam (aktaran: Jensen, 2003), örgütsel iletişime ilişkin çeşitli perspektifleri mekanistik, psikolojik, yorumlayıcı-sembolik ve sistem-etkileşimi perspektifleri olmak üzere dört grupta toplamışlardır (Gizir, 2002; Jensen, 2003). Söz konusu bu dört perspektifin, bu güne kadar örgütsel iletişim çalışmalarında kullanılan en kapsamlı ve en etkili çerçeveyi temsil ettiği düşünülmektedir (Jensen, 2003).


Mekanistik perspektif iletişimi, belli bir noktadan bir kanal aracılığıyla diğer bir noktaya mesajın iletilme süreci olarak görmekte (Jensen, 2003), iletişimde bulunanları birbirine bağlayan kanallara önem vermektedir (Gizir, 2002). Mekanistik perspektif iletişimi materyalist bir şekilde ele almaktadır. Örneğin, mesajın sıklığı ya da süresi gibi fiziksel ve uzamsal özelliklere sahip somut bir madde olarak mesajı görmektedir. Söz konusu perspektif, mesajın alınması ve iletilmesi esnasında ses, gürültü gibi bir engelle karşılaşıldığında iletişim sürecinin yavaşlayacağını ve bu tür engeller sonunda iletişimin bozulacağını ya da duracağını öne sürmektedir (Jensen, 2003). Mekanistik perspektif insan iletişiminde en önemli vurguyu iletişim kanalları üzerine yaparken, psikolojik perspektif bireylerin özellikleri ve bu özelliklerin iletişimi nasıl etkilediği üzerine odaklanmaktadır (Gizir ve Şimşek, 2005; Jensen, 2003).

Psikolojik perspektife göre, iletişimde bulunan bireylerle iletişim çevresi içinde sayısız miktarda uyarıcı ve pek çok süreç bulunması nedeniyle, bireylerin bilgileri seçerken neye dikkat ettikleri onların algıları, biliş ve tutumları aracılığıyla belirlenmektedir. Bireylerin tutumları, biliş ve algıları bireysel bilgi seçimi sürecinde bir filtre olarak görev yapmaktadır. Bu durum, mekanistik perspektif içindeki gönderici-iletme odaklanmasından, psikolojik perspektif içindeki alıcı-yönlendirme odaklanmasına doğru iletişim odağının yön değiştirdiğini göstermektedir. İletişim kanallarını ve mesajın etkili bir şekilde iletilmesini vurgulayan mekanistik perspektif, gönderici ve alıcının bilişsel süreçlerinin kontrol altına alınabileceğini varsaymaktadır. Psikolojik perspektife göre ise, içsel süreçler doğrudan gözlenemezler, girdi ve çıktıların doğrudan gözlenebilmesi oldukça sınırlıdır (Jensen, 2003).


Yorumlayıcı-sembolik perspektife göre, bireyler iletişim aracılığıyla kendi sosyal gerçekliklerini biçimlendirmektedirler (Jensen, 2003). Söz konusu perspektif örgütsel iletişimin, örgütlerin oluşturulması ve sürdürülmesi konusunda belirli bir kapasiteye sahip olan eşgüdümlenmiş davranış örüntülerinden oluştuğunu ileri sürmektedir (Gizir, 2002). Yorumlayıcı-sembolik perspektif bireylerin diğer bireylere tepkilerini, diğer bireylerin eylem veya sözcüklerinin ne anlama geldiğinin anlaşılması üzerine temellendirmektedir. Yorumlayıcı-sembolik perspektife göre sosyal eylem, faaliyet ve olayları inşa eden bireylerin anlam vermesine bağlıdır (Jensen, 2003).


Sistem-etkileşimi perspektifinden yapılan araştırmalarda, temel çözümleme birimi olarak dıştan gelen davranış üzerine odaklanılmaktadır (Gizir, 2002; Gizir ve Şimşek, 2005; Jensen, 2003). Söz konusu perspektifi benimseyen araştırmacılar, mesaj davranışının ardışıklık modeli ve biçimlendirme kategorileri üstüne yoğunlaşırlar. Sistem-etkileşimi perspektifine göre, sosyal etkileşim gereğinden fazla tekrar eden davranışla belirlenmektedir. Davranışın çok fazla tekrarlanması ve tekrarlanan davranışın artması belirsizliği azaltmaktadır. Böylece, örgütsel iletişim araştırmacıları uzun süre tekrarlanan davranışı izlemek aracılığıyla, mesaj davranışının modelini ve davranışın düzenli bir şekilde tekrar ortaya çıkma olasılığını belirleyebilirler. Psikolojik perspektiften farklı olarak sistem-etkileşimi perspektifinde birey, eylemin ana öğesi değildir, davranışsal rutinler ve modeller önemlidir (Jensen, 2003).


İnsanların iletişimi yorumlama ya da görme yollarını söz konusu bu dört perspektif şekillendirmektedir. Bununla birlikte, bu perspektiflerin hiçbiri doğru ya da yanlış olarak değerlendirilmemelidir. Çünkü, örgütsel iletişimi bu perspektiflerin hepsi kapsamaktadır ve örgütsel iletişimin kapsamlı bir şekilde anlaşılmasına dört perspektifin her biri katkı sağlamaktadır. Öte yandan, örgütsel iletişim çalışmalarında karşılaşılan metodolojik sorunlar da söz konusu perspektiflerle ilgilidir (Jensen, 2003).


Örgütsel iletişim araştırmalarında metodolojik yeterliliğe ilişkin olarak laboratuara karşı alanda çalışılması, açıklamaya karşı anlama, davranışsala karşı davranışsal olmayan veri temeli, nicele karşı nitel araştırma gibi ikiliklerle karşılaşılmaktadır (Pacanowsky ve Trujillo-O’Donell, 1982). Örgütsel iletişim araştırmalarında geleneksel (bilimsel) yaklaşımın altında yatan amaç örgütte işlerin daha iyi nasıl yapılabileceğinin açıklanmasına yönelikken, kültürü bir metafor ya da paradigma olarak kabul eden örgütsel iletişim araştırmaları örgütsel yaşamın nasıl anlaşıldığına yöneliktir (Pacanowsky ve Trujillo-O’Donell, 1982). Putnam daha derin, daha zengin ve doğrusal olmayan açıklamaların ortaya çıkabilmesi için örgütsel iletişim çalışmalarında pozitivist ve rölativist metotların her ikisinin de gerekliliğini öne sürmüştür (Eisenberg, 1986). Putnam’a (1982) göre, paradigmalar arasındaki felsefi farklılıkların kasıtlı olarak yanlış bir şekilde tanıtılması veya fazla basitleştirilmesi, araştırmaların nicel ve nitel kamplar içinde bölünmesine neden olmuştur. Dolayısıyla, tek bir bakış açısının benimsenmesi örgütsel iletişim alanına zarar vermiştir (Poole vd., 1997). Yine Putnam’a (1982) göre, nicel ve nitel yöntemlerin ikisi de rekabet halinde olan birkaç perspektifin temel varsayımlarıyla tutarlılık göstermektedir. Çeşitli çözümlemeler örgütsel iletişim alanındaki araştırmaların tanımlanması ve sınıflandırılması aracılığıyla alana hizmet etmekte ve örgütsel iletişim olgusunun daha iyi anlaşılmasını sağlamaktadır. Çeşitli paradigmalar desteklenmeli ve var olmaları sağlanmalıdır. Çünkü, çeşitli paradigmalar bilgi temelini genişleten perspektifler sunmaktadırlar (Meyer, 2002; Pacanowsky ve Trujillo-O’Donell, 1982; Poole vd., 1997; Putnam, 1982).


Örgütsel iletişim alanında iletişime pozitivist bakış açısı çok uzun yıllar geçerli (Putnam, 1982) olmuşsa da, son zamanlarda farklılık ve çeşitliliğe dikkat çekilerek 1980’lerde yorumlamacılık, eleştirel perspektif gibi yaklaşımlar vurgulanmış; 1990’larda çeşitliliği kucaklayan bir tavırla gerçekliğin çok yönlü yorumu, farklılığa dayalı kolektiflik, heterojenlik, çok kültürlülük, feminizm, enternasyonalizm gibi konular öne çıkmıştır (Cheney, 2000; Deetz, 1997; Tierney, 1992). Kültür metaforunun öne çıkmasıyla birlikte, örgütsel iletişim kültürel bir fenomen olarak görülmüş (Jensen, 2003) ve söz konusu alanda etik ve değerlere ilişkin araştırmalar önem kazanarak, örgüt içinde değerlerin inşa edilmesi, sürdürülmesi ve değiştirilmesi süreci örgütsel iletişim alanının sorumluluğuna bırakılmıştır (Seeger, 2001).

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ve ÖRGÜTSEL İLETİŞİM
Kültür ve iletişim karşılıklı olarak birbirini etkilemektedir. Kültür, dil ile iletilerek bireylerin sosyalleşmesi sağlanır ve bireylerin iletme yolu ve tarzı bireyler veya gruplar arasında uzun bir süre paylaşılırsa dil kültürü değiştirebilir (Gudykunst, 1997). Gudykunst’a göre, kültürel boşluk içindeki iletişim çalışmaları söz konusu ilişkiyi göz ardı etmişlerdir ve araştırmacılar kültürle iletişim arasındaki karşılıklı ilişkinin tek tarafını çalışmışlardır. Yakın geçmişe kadar kültürün iletişimi yarattığı kabul edilmekteydi ve araştırmacıların çoğu iletişim olgusunu araya giren değişken veya nedensel değişken olarak ele almaktaydılar (Kowalski, 2000). Örgütlerde kültür metaforu ve metodolojisinin 1980’lerden itibaren öne çıkmasıyla birlikte, örgütlere linguistik ve sembolik yerler olarak bakılmaya başlandı (Seeger, 2001) ve kültürle iletişim arasındaki karşılıklı ilişkiyi betimlemeye eğilimli kültür ve iletişim araştırmaları artış gösterdi. Söz konusu eğilime göre kültür iletişimi etkilemektedir, fakat iletişim de kültürü inşa etmede ve değiştirmede merkezi bir rol üstlenmektedir (Kowalski, 2000).


Örgüt kuramcıları, örgütün biçimsel yapısının iletişim sürecine etkisinin nasıl olduğu üzerine odaklanmışlar ve iletişimi örgütün yapısıyla ilgili bağımlı değişken olarak ele almışlardır. Buna karşıt olarak iletişim araştırmacıları, iletişimi bağımsız değişken olarak ele almışlar ve örgüt yapısını biçimlendirip etkileşim yaratan modellerin nasıl görüldüğünü anlamak için çabalamışlardır. Örgüt yapısı ve iletişimle ilgili olarak yapılan analizlere göre, örgüt yapısı örgütsel iletişimi biçimlendirmektedir (Jensen, 2003).


19. Yüzyıldaki faydacılıktan ve Adam Smith’in zamanından beri örgütlere hâkim olan bakış açısı sürekli olarak rasyonalisttir. Yönetim teorisinin Klasik Okulu rasyonalizmle bütünleşmiştir. Modernlik rasyonalitesi Weber tarafından bir örgüt teorisine dönüştürülmüştür. Weber rasyonelliği karakterize eden ‘bürokrasi’ kavramını öne sürmüştür (Taylor, 2001). Geleneksel örgüt çalışmaları sosyal yapılardan insan eylemlerini ayırmaktaydı ve örgütler insansız süreçler, sözleşmeler, kurallar, prosedürler, belirgin görevler ve mimari öğelerden oluşmaktaydı. ‘Kuralsız, prosedürsüz, araçsız, makinesiz bir örgüt nedir?’ sorusunu Taylor, ‘metin’ olarak cevaplamıştır (Cooren, 1999). Günümüzde artık, hiyerarşik ve bürokratik yapılardan farklı olan sosyal düzenlemeler söz konusudur. Örgütsel iletişim alanı yapıdan ziyade süreç üzerine yoğunlaşmış ve söz konusu alan hikaye ilgisine doğru kanalize olmuştur (Poole vd., 1997).


Örgütsel iletişime sosyo-semiyotik yaklaşım örgütsel yapı ve eylemi uzlaştırmaya çalışmış, işlevselci ve yorumlamacı paradigmalar arasında bir köprü olmaya çalışmıştır. Sosyo-semiyotik yaklaşımda örgütler, sembolik süreçler ve sosyal gerçeklikler olarak düşünülmektedir. Söz konusu yaklaşıma göre, örgütsel yapı daima zamana aittir ve uzamsaldır. Bu nedenle, en iyi yol sosyal yapıyı bir hikaye gibi tasarlayarak anlamaya çalışmaktır. Örgütsel yapıyı bir hikayenin boyutlarına sahip olarak gören sosyo-semiyotik yaklaşıma göre, her örgüt hikayeye benzetilebilir (Cooren, 1999). 


Taylor ve arkadaşları örgüt teorilerinin iletişim açılarını ortaya çıkararak, iletişim içinde örgütü aramışlardır. Onlar, örgüt ve iletişim arasında bir eşitlik ilişkisi olduğunu öne sürmüşlerdir (aktaran Fairhurst ve Putnam, 1999). Taylor, örgüt ve iletişim arasındaki ilişkiyi açıklamak için söylem metaforunu kullanmıştır ve söylem ile metin arasında diyalektik bir ilişki olduğunu öne sürmüştür (aktaran: Poole vd., 1997). Taylor’a göre, söylemle metin arasında dinamik bir ilişki vardır. Söylem ve metinin kesişmesinden örgüt ortaya çıkmaktadır. Örgütün kendisi ya da biraz daha genişletilirse kültürün kendisi bir metinler takımıdır (aktaran: Fairhurst ve Putnam, 2004). Örgütler, örgütte var olan iletişim fenomeninin karakterine sahiptirler. Söylem, dilin DNA’sıdır ve örgüt bir bütün olarak söylemdir (Taylor, 2001). Bir örgütün eylemleri ve devamlılığı söyleme bağlıdır. Örgütsel metinler örgütün okunmasını sağlarlar. Aktörlerin pozisyonları, birbirleriyle olan ilişkileri, hiyerarşi, güven, bağlılık gibi özellikler linguistik formlar içinde ortaya çıkarlar (Fairhurst ve Putnam, 2004). Gerçeklik, sembol yapılarının özneler arası kullanımıyla inşa edilmektedir, dolayısıyla, bütün eylemler ve kurumlar kendilerini oluşturan aktörlerin söylem pratikleri dışında anlaşılamazlar (Brown, 2002). Benzer şekilde, Pacanowsky ve Trujillo-O’Donell (1982), örgütsel yaşamda var olan iletişim modeline bakarak örgüt kültürünün anlaşılabileceğini belirtmişlerdir. Pacanowsky ve Trujillo-O’Donell’e göre, bir kültürel açığa çıkarma olarak örgütsel iletişime bakma aracılığıyla örgüt kültürü anlaşılabilir. Açığa çıkarama olarak iletişime odaklanmanın anlamı, iletişimi örgütün sahip olduğu herhangi bir değişken olarak değil, sosyal sistemin sürekli yeniden inşa edilmesi olarak, kültür ve süreç olarak iletişimin anlaşılmasını gerektirmektedir. Aynı şekilde Reilly ve DiAngelo (1990) da, iletişimin içeriğinin ve anlamının anlaşılmasıyla örgüt kültürünün tam olarak anlaşılabileceğini öne sürmüşlerdir. Kültürü iletişimle eşit sayan Hall, kültürün iletişimle iletişimin de kültürle aynı olduğuna inanmıştır (Gudykunst, 1997; Rogers vd., 2002).


Kültür ve iletişim araştırmalarının önemi Schein tarafından vurgulanmıştır (Morley ve Shockley-Zalabak, 1997). Schein liderler tarafından koçluk, kasıtlı rol model ve örgütsel felsefenin biçimsel ifadeleri gibi açık ya da ima edilen mesajlar aracılığıyla kültürün iletilip yayıldığını ve böylece kültürün örgüte yerleştirildiğini ileri sürmüştür (aktaran Morley ve Shockley-Zalabak, 1997). Sosyalizasyonu, örgüt üyelerine örgütte neyin önemli olduğunun öğretilmesi ve önemli olan şeylerin onlara aşılanması süreci olarak tanımlayan Schein (aktaran: Kramer ve Miller, 1999), örgüt üyelerinin sosyalizasyonu sürecinde örgütte çok yönlü bir iletişim sisteminin oluşturulmasını merkezi bir konuma yerleştirmiştir (Kowalski, 2000). Benzer şekilde, Kreps’e göre örgütsel semboller örgüt üyelerinin sosyalizasyonunu hızlandırmaktadır. Örgütsel semboller, örgüt üyeleri üzerinde yönetimsel kontrol ve homojenlik doğrultusunda görünür bir eğilim yaratılmasına aracılık etmektedir ve böylece örgüt üyeleri arasında kültür meşrulaştırılmaktadır (aktaran Eisenberg, 1986). Cheney de, örgüt çalışanlarında örgüte ait olma duygusunun gelişebilmesi için kültürel mesajların iletişimle nakledilmesi gerektiğini öne sürmektedir (aktaran Morley ve Shockley-Zalabak, 1997).


Örgütsel iletişim, kültürel öğelerin çalışanlara iletilmesinde ve kültürün benimsetilmesinde önemli bir rol üstlenmektedir. Bu açıdan bakıldığında kültür ve iletişim örgütsel performansın asıl göstergeleri olarak tanımlanmaktadır (Gudykunst, aktaran Vural, 2003). Kültür ve iletişim örgütsel davranışı etkilemekte, iletişim örgüt kültürünün daha derin seviyelerinin anlaşılmasında bir pencere işlevi görmektedir (Kowalski, 2000). Örgütsel iletişim örgüt üyeleri arasında paylaşılmış anlam, değer ve inançların gelişmesinin bir kolaylaştırıcısı olarak görülmektedir (Eisenberg, 1986). Öte yandan, örgüt üyelerinin sosyalizasyonunu sağlayan, sorumluluklarını hafifleten, statü elde etmelerini sağlayan ve bireysel amaçlarını gerçekleştirmeye imkân veren örgütsel iletişim (Kramer ve Miller, 1999), örgüt kültürü açısından politik olarak tarafsız değildir (Reilly ve DiAngelo, 1990). Örgütsel iletişim örgüt üyelerini belirli bir şekilde davranmaya zorlamaktadır. Bu nedenle, örgüt kültürü bağlamında örgütsel iletişimin imkân verme ve zorlama şeklinde iki yönü bulunmaktadır (Kramer ve Miller, 1999). Örgütsel iletişimin zorlama (baskı yapma) yönü, özellikle kültürel farklılıklar ve alt kültürler söz konusu olduğunda belirginlik kazanmaktadır. Çünkü, her birey nüfuz, ideoloji, uyruk, statü, yaş, cinsiyet gibi birtakım özellikleriyle iletişime girmektedir. Bu gibi özellikler, örgüt üyeleri arasında yanlış bir iletişim ve engellenme hissi yaratabilmekte ve bu durum örgütsel bütünleşmeye zarar verebilmektedir (Reilly ve DiAngelo, 1990).


İletişim en önemli sosyal süreçtir. İletişim stil ve modelleri bir kültür içinde gelişir. Bu nedenle, gerçeklik hakkındaki yargı, bilginin niteliği ve geçerliği kültürel kriterlere bağlı olmaktadır. Örgütlerin ve bireylerin iletişim tarzları kültürel deneyimlerle doğrudan ilgilidir. İletişim modellerinin içinde rekabet, iş birliği, bireycilik, saldırganlık, yardımseverlik gibi kültürel fenomenler vardır. Kültürel tutumlarla, tarihle ve değerlerle tutarlı olan iletişim kültürü yansıtır (Ellis ve Maoz, 2003).

SONUÇ
Yukarıda da belirtildiği gibi, 1980’lerden itibaren yoğun bir şekilde çalışılmaya başlanılan farklı felsefi ve kuramsal sayıtlıların rehberlik ettiği örgüt kültürünün yönetim, iletişim, psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi farklı disiplinler içinde yer alan araştırmacılar tarafından çalışılması, söz konusu olguya ilişkin farklı tanımların ortaya çıkmasına neden olmuştur. Örgüt kültürü çok çeşitli şekillerde tanımlanmış olsa da, örgüt üyeleri arasındaki uzlaşıyı vurgulamaktadır. Örgüt kültürü yaklaşımı, örgütsel yaşama yeni bir sembolik yaklaşım getirmiş ve örgütler sembolik ve linguistik yerler olarak görülmeye başlanmıştır.


1980’lerde örgütsel iletişim alanında etik ve değerlere ilişkin araştırmalar önem kazanmış ve örgüt içinde değerlerin inşa edilmesi, korunması ve değiştirilmesi süreci örgütsel iletişimin sorumluluğuna bırakılmıştır. Öte yandan, örgütsel iletişim araştırmalarında metodolojik yeterliliğe ilişkin ikiliklerle karşılaşılmaktadır. Ancak, günümüzde örgütsel iletişim olgusunu çalışan bazı araştırmacıların, belirli bir perspektiften bakmak yerine farklı perspektiflerin birlikteliğini savunma eğiliminde oldukları gözlenmektedir.


Yakın geçmişe kadar kültürün iletişimi yarattığı kabul edilmekteydi ve araştırmacıların çoğu kültür ve iletişim arasındaki ilişkinin tek tarafını çalışma eğilimindeydiler. Örgütlerde kültür metaforu ve metodolojisinin 1980’lerden itibaren öne çıkmasıyla birlikte, kültürle iletişim arasındaki karşılıklı ilişkiyi betimlemeye eğilimli kültür ve iletişim araştırmaları artış göstermiştir. 


Tarihsel olarak bakıldığında, Descartes’dan beri beslenen kartezyen düalizm görüşünün ikili karşıtlıklar üzerine kurulmuş olduğu görülmektedir. 18. Yüzyılda rasyonalizm ve empirizm karşıt kamplarının yaratıcı bir sentezini yapan Kant’ın perspektifi (West, 1998), günümüzde bazı örgüt kültürü ve örgütsel iletişim araştırmacıları tarafından da önerilmektedir. Söz konusu öneri, insanın düşünsel ve eylemsel dünyasının farklı perspektiflerin çeşitliliği ve birlikteliğiyle zenginleşmesine olanak tanımaktadır. 

Kültür, anlam örüntülerinin tarihsel olarak aktarımıdır (Terzi, 2005), bu da dilden ayrı ya da dilden öncelikli değildir. Örgüt kültürü iletilmeden var olamaz, fakat örgüt kültürü olmadan da örgütsel iletişimin kendi başına gelişeceği düşünülemez. Örgüt kültürü ve örgütsel iletişim arasında doğrusal olmayan bir ilişki olduğu söylenebilir.
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