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ĠliĢkisel tarama modelindeki bu araĢtırma, ortaöğretim kurumu öğretmenlerinin 

örgütsel kültür algılarının iĢe yabancılaĢma üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini 2015–2016 Eğitim - Öğretim Yılında Siirt merkezde 

20 ortaöğretim okulunda (lisede) görev yapan 525 öğretmen oluĢturmaktadır. Evrende 

görev yapan öğretmen sayısının çok fazla olmaması sebebiyle örneklem alma yoluna 

gidilmemiĢtir. Ancak dönen 406 ölçekten 378 tanesinin analiz edilmeye uygun olduğu 

görülmüĢtür. Bu araĢtırma için Terzi (2005) tarafından geliĢtirilen ve okullardaki 

kültürel yapıyı ortaya çıkaran “Örgütsel Kültür Ölçeği” ile Elma (2003) tarafından 

geliĢtirilen ve öğretmenlerin okula yabancılaĢma düzeyini belirleyen “ĠĢe 

YabancılaĢma Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırmada sonucunda elde edilen verilerin 

analizinde IBM SPSS 21 ve R-Project paket programlarından yararlanılmıĢtır. Analiz 

kapsamında güvenirlilik analizi, frekans tabloları, bağımsız örneklem t-testi, ANOVA, 

Pearson Korelasyon ve Path analizi uygulanmıĢtır. Analizlerin normallik varsayımları 

Kolmogorov-Smirnov testiyle incelenmiĢtir. Varyansların homojenliği için Levene testi 

kullanılmıĢtır. Test sonuçları α=0.01 veya α=0.05 hata düzeylerinde yorumlanmıĢtır. 

 

Öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları cinsiyet, öğrenim düzeyi, kıdem ve 

medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermezken, yaĢa göre ise sadece 

bürokratik kültür alt boyutunda anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer olarak 

öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma algıları öğrenim düzeyi, kıdem, medeni durum ve yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermemiĢtir; ancak cinsiyete göre öğretmenler 

arasında anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık alt boyutlarında anlamlı bir fark görülmüĢtür. 

Buna ilaveten öğretmenlerin örgüt kültürü algılarıyla iĢe yabancılaĢma arasında negatif 

düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır. Yapılan analizlerde örgüt kültürünün 

iĢe yabancılaĢmanın anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmüĢtür. Ayrıca araĢtırma 

sonuçlarına göre örgüt kültürünün boyutları okula yabancılaĢma boyutu üzerinde 

yordama etkisine sahip değildir. Diğer yandan destek kültürünün yabancılaĢmayı 

yordamadığı saptanmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgüt, Kültür, Örgütsel Kültür, YabancılaĢma.                                   

       

 



VIII 
 

                                                         ABSTRACT 
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Mehmet Sabir ÇEVĠK 

                             Advisor: Professor Doctor Mehmet KORKMAZ 

                          2016, 198 sayfa 
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Using the relational screening model, the present study aims to investigate the 

impact of organizational culture perception of high-school teachers upon alienation to 

work. The population of the study consists of 525 teachers working in 20 high-school 

teachers between 2015 and 2016 in the centre of Siirt, Turkey. No sampling method 

could be formed due to the small number of the teachers working in the high-schools 

where the study was carried out. Furthermore, only 378 of the 406 scales provided were 

found eligible for analysis. This study used both the “Organizational Culture Scale” 

developed by Terzi (2005) to reveal the cultural structure in schools, and “The 

Alienation Scale” developed by Elma (2003) to determine the alienation levels of 

teachers to work. The IBM SPSS 21 and the R-Project package were used in analysing 

the data obtained, during which reliability analysis, frequency tables, free-sampling t-

test, ANOVA, Pearson Correlation and Path analysis were all used. The normality 

assumptions of the analyses were also tested by the Kolmogorov-Smirnov test. The 

Levene test was used for homogeneity of the variants. The test results were interpreted 

at the levels of α=0.01 or α=0.05.   

 

While no differences could be found for the organizational culture perception of 

the teachers regarding gender, education level, length of service and marital status, 

there was a difference of statistical significance at the lower bureaucratic culture 

dimension regarding age. Likewise, no significant differences were found for alienation 

to work in the teachers regarding their education level, length of service, marital status 

and age. However, there was a significant difference between them regarding their 

gender at the sub-dimensions of meaninglessness and isolatedness. Moreover, a 

significant relationship of negative level was found between the organizational culture 

perception and alienation to work in the teachers. Our analyses revealed that the 

organizational culture is a predictor of alienation to work. However, dimensions of the 

organizational culture do not have a predictive impact on alienation to school. On the 

other hand, the support culture does not appear to help predict alienation. 

 

Key Words: Organization, Culture, Organizational Culture, Alienation.     
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GĠRĠġ 

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

sınırlılıkları ve araĢtırmada geçen bazı kavramlara iliĢkin tanımlar yer almaktadır. 

I. PROBLEM DURUMU 

Günümüzde yaĢanan hızlı ve baĢ döndürücü geliĢmeler, örgütlerin sürekli olarak 

büyümesini ve yenilenmesini zorunlu kılmakta, teknolojideki ilerlemeler de yeni 

gereksinimlerin ve beklentilerin ortaya çıkmasına zemin hazırlamaktadır. Bu 

gereksinimlere ve beklentilere cevap verebilen güçlü bir örgüt kültürüne sahip 

kurumlar, çevrelerinde meydana gelen söz konusu değiĢimlere önceden hazırlıklıdırlar 

ve yaĢamlarını sorunsuz bir Ģekilde sürdürürler. Bu bakımdan örgütlerin sürekliliği, 

örgüt içinde büyük bir önem taĢıyan örgütsel değerlere ve inançlara bağlı olduğu 

söylenebilir (ġahin, 2010: 21-22). 

Her toplum kendine özgü inançları, değerleri ve davranıĢ kalıpları olan çeĢitli 

kültürel özelliklere sahiptir. Bu kültürel özelliklerin insanların davranıĢları üzerinde 

bireysel, örgütsel ve toplumsal ölçekte önemli etkileri vardır. Bununla birlikte her 

toplumunun kültürel özellikleri farklılık göstermektedir. Doğal olarak da bireylerin bir 

arada çalıĢtığı örgütlerde de farklı ve kendilerine has kültürel özellikler görülecektir 

(Karakaya, Ay ve Gürel, 2013: 71).  

Hoy ve Miskel‟e göre (2010: 164) örgütlerde sergilenen davranıĢlar sadece resmi 

beklentilerin bir sonucu olarak izah edilemez. Örgüt çalıĢanları iĢ yerlerine gelirken bir 

takım bireysel değerlerini, amaçlarını ve inançlarını da taĢırlar. Böylece örgüt basit bir 

insan topluluğu olmanın ötesinde kendine has bir kimliği olan bir Ģekle bürünür. ĠĢ 

yerlerine iliĢkin bu anlayıĢ  “kültür” gibi bir kavramla ifadesini bulur.  

Bütün örgütlerde olduğu gibi her eğitim kurumunun da zamanla kendine has bir 

kültürü meydana gelir. Nitekim okul kültüründe hakim olan kültürel yapı öğretmenlerin 

somut davranıĢlarında birtakım farklılaĢmalara yol açabilmektedir. Söz gelimi destek 

kültürünün ağır bastığı bir okulda öğretmenler arasında iĢbirliği ve yardımlaĢma yüksek 

iken, bürokratik kültürünün egemen olduğu bir okulda ise iĢbirliği ve yardımlaĢma çok 

düĢük seviyede olup katı bir hiyerarĢi anlayıĢı ağır basar. Bu sebeple etkili okulların 

temel özeliklerinin öğrenmeyi teĢvik edici olumlu bir okul kültürü olduğu söylenebilir. 
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BaĢka bir anlatımla örgüt kültürünün okul gibi örgütlerde etkililiği ve verimliliği artıran 

önemli bir faktör olduğu sonucuna ulaĢılabilir (Özdemir, 2012: 605). 

Örgüt kültürü, aynı kurum içerisinde ortak amaç ve misyon etrafında birleĢen 

çalıĢanlara bir yol haritası olarak örgütün amaçlarına sistemli ve belli bir düzen 

içerisinde ulaĢmayı sağlar. Ortak amaçlar ise kurum içinde birlik, beraberlik ve 

bütünlük duygularını oluĢturarak bireysel geliĢimlere katkıda bulunur. Böylece güçlü 

bir örgüt kültürü, örgütsel hedeflerin baĢarıya ulaĢmasına katkıda bulunur (Erkmen, 

2012: 239). Bu bağlamda eğitim kurumlarındaki baĢarının artırılmasında okul kültürü 

faktörü önemli bir yer tutmaktadır. Okul kültürü, okul paydaĢlarına belirlenmiĢ amaçlar 

doğrultusunda biz bilinci kazandırır ve okulun sürekliliğine katkıda bulunarak okul 

üyelerinin görev ve sorumlulukların en iyi Ģekilde yerine getirilmesini sağlar 

(YeĢilyurt, 2009: 196). BaĢarılı yöneticiler ise örgüt kültürünü kullanarak baĢında 

bulundukları örgütü etkiler (KoĢar, 2008: 3). 

Örgüt yaĢamında baskın olan inançlar ve değerler gibi kültürel unsurlar, bir 

bakıma toplumun üst kültürünü temsil eder. Bu bakımdan her örgüt, kültürel özellikleri 

bakımından toplumda genel geçer olan kültürün bir yansıması olarak görülebilir. 

Toplumsal kültürün özelliklerini taĢıyan örgütler de, örgütsel birlikteliği 

gerçekleĢtirebilmek için kendilerine has bir kültür oluĢtururlar. Konuya eğitim 

kurumları açısından bakıldığında ise okuldaki baskın kültürün öğrencilerde zihinsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal değiĢikliklere yol açabileceği söylenebilir. Bu nedenle eğitim 

kurumlarında var olan örgüt kültürü, öğrencinin öğrenmesi üzerinde oldukça etkilidir 

(DemirtaĢ, 2010: 209-211).  

Örgütsel kültür, bir bakıma yönetici, öğretmen ve öğrenci davranıĢları üzerinde 

etkisi olan inançlar, değerler ve normlar örüntüsüdür. Bir örgüt içerisinde var olan 

örgüt kültürünü anlamadıkça, örgütlerdeki iĢlerin yapılıĢ tarzını anlamlandırmamız da 

pek mümkün değildir. Örgütsel kültür, örgüte dıĢtan bakıldığında görünmeyen sır dolu 

yaĢantısına ıĢık tutar. Bu kapsamda, bir okulun kültürünün bilinmesi o okuldaki öğrenci 

motivasyonunu ve okul akademik baĢarısını etkileyen temel dinamikleri kavramamıza 

olanak sağlar. Örgüt kültürü, örgütsel davranıĢ ve örgütsel süreçler üzerinde de etkili 

olduğundan örgütsel kültürün araĢtırılması gerekliliği ortaya çıkmıĢtır (Terzi, 1999: 10-

11).  
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AraĢtımacılar, örgüt kültürünün önemine iliĢkin değiĢik açıklamalar yapmıĢlardır. 

Köse, Tetik ve Ercan‟a göre (2001: 222) örgütte var olan kültürel özellikleri 

benimseyen bireyler, örgüte ve yönetime olumlu yansımaları olur. Toplumsal yaĢamda 

içinde bulunulan kültürle, örgütte geçerli olan kültürün benzer niteliklere sahip olması 

örgüt üyelerinin uyum sorunlarının en düĢük seviyede olmasını sağlar. Bu sebeple 

örgüt kültürünün çalıĢanların verimine olumlu katkılarda bulunabileceği 

unutulmamalıdır. Cameron ve Freeman da (1991) örgüt kültürünü, örgütsel baĢarının 

elde edilmesinde önemli unsurlardan biri olarak görmektedir. Sekin (2004) güçlü okul 

kültürünün akademik baĢarıyla yakından iliĢkili olduğunu belirtmektedir. Benzer 

Ģekilde Myers de (2009) öğretmenlerin okul kültürüne iliĢkin düĢüncelerinin 

öğrencilerin baĢarısı üzerinde etkili olduğunu vugulamaktadır. Kaya (2008: 121) 

örgütlerde verimliliğin, etkililiğin ve yaratıcılığın artırılıp rekabet üstünlüğünü 

sağlanmanın yolu olarak örgütsel amaçlarla bireylerin amaçlarını bütünleĢtiren örgütsel 

kültürü oluĢturabilmekten geçtiğini ifade etmektedir. Ramsey‟e göre (1192: 18) örgüt 

kültürü, örgüt içerisinde memnuniyeti sağlaması, bağlılığı oluĢturması, takım anlayıĢını 

getirmesi, iĢe anlamlılık katması, örgüt ve bireyler hakkında dönüt vermesi bakımından 

önemlidir. Süzer‟e göre ise (2010: 8) örgütsel kültürün bilinmesi, etkili kararların 

alınmasını ve örgüt içinde alınan kararların isabetli olmasını sağlamaktadır.  

Örgüt kültürü, örgütsel davranıĢın anlaĢılmasına katkıda bulunduğu gibi kültürel 

bazı farklılıkların mukayese edilmesine de imkan sağlamaktadır. Okul gibi eğitim 

örgütlerinde ise örgütsel kültürün bilinmesi, okul yönetimi ve öğretmenlerin kendilerini 

kuĢatan dünyayı daha iyi anlamalarına yardım eder. Bu yüzden örgütsel davranıĢı iyi 

yönetebilmek, okul kültürünü iyi tanımaktan geçer (Çelik, 2012: 1-6). Bu bağlamda 

örgüt yöneticileri, yönetim hakkını kurumsallaĢtırma ve baĢkaları tarafından kolayca 

kabul görülmelerini sağlamak için kültürel değerlere ihtiyaç duyar. Çünkü örgütte 

meydana gelebilecek farklı düĢünsel ayrılıklar, tek bir kültür ile kontrol edilebilir. 

Dolayasıyla örgütsel kültür, örgüt çalıĢanlarına farklı bir kimlik vererek, örgütsel 

bağlılığın artmasına yardım eder (Hasanoğlu, 2004: 43-44). 

Öğretmenlerin okula iliĢkin olumsuz tutum ve davranıĢlarının azalması eğitim 

sistemimizin en önemli sorunlardan biridir. Bu durumun sebepleri sosyal, psikolojik, 

fizyolojik, maddi veya örgütsel faktörler olabilir. YabancılaĢma da bu sebepler arasında 

yer alan önemli faktörlerdendir (Mercan, 2006: 1). YabancılaĢma, toplumsal hayata 
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etkileriyle hemen hemen bütün kurumlarda ortaya çıkmakta ve çeĢitli Ģekillerde içinde 

yer aldığı sistemleri etkilemektedir. Bu bakımdan yabancılaĢmanın görülmediği veya 

etkilerinin olmadığı bir örgütten söz etmek neredeyse imkânsızdır. Eğitim kurumları da 

kendisini bu yabancılaĢma durumunun içinde bulabilmektedir (Kılçık, 2011: 3). 

Okullarda öğretmenlerin performanslarının önemsenmesinin ve örgütsel 

sorunların çözüme kavuĢturulmasının örgüte doğrudan veya dolaylı birçok yarar 

sağlamaktadır. Öğretmenlerin iĢ tatminlerinin ve motivasyonlarının yüksek olması ve 

örgüt kültürünün örgüt üylerince benimsenmesi bu yararların baĢında yer almaktadır. 

Bu durumun tam tersi olan okullarda ise yabancılaĢan öğretmenler, okulun akademik 

baĢarısı ile ilgilenmeyecek, sürecin sürekli olumsuz yönlerini düĢünecek ve örgüt 

içindeki aktif katılımları zayıflayacaktır (Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 273). Nitekim 

Zielinski ve Hoy (1983) öğretmenlerin yabancılaĢması ile öğretimde oluĢan baĢarısızlık 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢ; Schlichte, Yssel ve Merber (2005) ise 

yabancılaĢan öğretmenlerin yeteri desteği alamadıklarında meslekten soğuyup 

ayrılmayı yeğlediklerini belirtmiĢlerdir. Elma‟ya göre (2003) öğretmen faktörü, 

baĢarıya ulaĢmada kilit göstergelerden olduğu için öğretmenin iĢine yabancılaĢması, 

iĢini ve sosyal iliĢkilerini etkileyebilmektedir. Bu durum, yabancılaĢma yaĢayan 

öğretmenin bir bütün olarak hayata bakıĢını ve iĢe yaklaĢımını değiĢtirebilmektedir. 

Bayındır (2002) ve ġirin (2009) yaptıkları araĢtırmalarda öğretmenlerin mesleğe 

yabancılaĢmalarının öğrenme-öğretme sürecindeki davranıĢları olumsuz etkilediğini ve 

eğitim sürecinin verimliliğini azalttığını belirtmiĢlerdir. Bununla birlikte Kılçık (2001) 

yabancılaĢmanın sonucunda iĢ tatminsizliği, iletiĢim sorunu, bürokratik uygulamaları 

sorgulamaksızın kabul etme, yeniliğe kapalı olma, insanlardan uzaklaĢma ve mesleki 

tükenmiĢlik gibi birtakım olumsuz durumlara vurgu yapmaktadır.  Fettahlıoğlu da 

(2006) yabancılaĢmanın, örgüt üyelerinin performansını ve üretilen ürünün kalitesini 

olumsuz etkilediğini ifade etmektedir.  

Okul, canlı bir beden gibi düĢünüldüğünde öğretmenin bu bedende kalp iĢlevi  

gördüğü söylenebilir. Çünkü okul denen örgütün damarlarında dolaĢan bilgiyi, öğrenci 

denen hücrelere taĢıyacak olan öğretmenlerdir. Öğretmenlerin bu asli iĢlevini yerine 

getiremediği durumlarda, okul içinde sıkıntıların artacağı bilinen bir gerçektir. Örgüte 

karĢı yabancılaĢan öğretmen, büyük bir sistem karĢısında kendini aciz hissedecek veya 

yeni bir örgütlenmeye giderek yoğun bir çatıĢma yaĢayacaktır. Bu nedenle örgüt içinde 
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kendini güçsüz hisseden öğretmen yalnızlık duygusu yaĢayarak büyük bir girdaba 

düĢmekte, öğretmenliğe iliĢkin en temel vazifelerini dahi yerine getiremez hale 

gelmektedir. Bu çaresizlik duygusu, öğretmenlerin asli görevlerine yeterince zaman 

ayırmamalarına ve mesleki yeterliliklerinin sekteye uğramasına yol açmaktadır. 

Böylece iĢine yabancılaĢan öğretmenin verimliliğindeki düĢüĢ ve yetersizlik meslektaĢ, 

öğrenci ve hatta veliler arasında çatıĢma ve huzursuzluklara dönüĢecektir (Canbay 

Tatar ve Tatar, 2014: 171-172). Ayrıca yabancılaĢmanın örgüt çalıĢanları üzerinde 

mesleki tatminin kaybolmasına, örgüte karĢı düĢük seviyede sadakate, iĢten 

uzaklaĢmaya ve düĢük örgütsel sağlık algısına neden olduğu da söylenebilir (Tutar, 

2010: 183). 

Okul yöneticilerinin karar ve uygulamaları, okullarda çeĢitli Ģekillerde örgütsel 

kültüre etki eder. BaĢka bir ifadeyle okul yöneticlerinin tüm yönetsel faaliyetleri görev, 

baĢarı, destek veya bürokratik kültürün örgütlerde hakim olmasına tesir etmektedir. 

Olumlu ve güçlü kültürlerle yönetilen okullarda iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel 

güven, örgütsel sosyalleĢme, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlık gibi istendik 

örgütsel davranıĢlar görülürken; zayıf ve baskıcı kültürlerle yönetilen okullarda ise 

sinik davranıĢlar, güvensizlik, iĢten ayrılma, düĢük motivasyon, iletiĢim eksikliği, 

çatıĢma ve stres gibi istenmeyen örgütsel davranıĢlar görülür. YabancılaĢma da bu 

türden istenmeyen örgütsel davranıĢların sonuçları arasında görülebilecek bir 

durumdur. Örgüt kültürü ile yabancılaĢma kavramları birlikte düĢünüldüğünde ise örgüt 

kültürünün öğretmenlerin yabancılaĢmaları üzerinde değiĢik biçimlerde etkili olduğu 

söylenebilir. Bu etkiler bazen herkesçe görülebilecek somut bir Ģekilde olurken, bazen 

de baĢkaları tarafından doğrudan görülemeyen soyut nitelikte olabilmektedir. 

Bu araĢtırma, okullarda var olan örgüt kültürünün çalıĢanların yabancılaĢmaları 

üzerinde etkili olup olmadığını belirlemeyi amaçlamaktadır. Okul ortamında 

yabancılaĢan öğretmenlerin eğitim-öğretim etkinliklerinde pasif oldukları, okulun 

misyon ve vizyonuna uygun hareket etmedikleri, iĢ doyumları, örgütsel bağlılık ve 

sadakatleri azalarak eğitim-öğretim etkinlikleri üzerinde olumsuz etkiler ortaya 

çıkardığı bilinmektedir. BaĢka bir anlatımla eğitim kurumlarında yabancılaĢma 

olgusunun yaygınlaĢması, öğretmenlerin eğitim-öğretim sürecindeki verimliliğini ve 

niteliğini düĢürebilmektedir. Bu durum da, öğrencilerin akademik baĢarılarından, 

öğretmenlerin okul yönetimiyle olan iliĢikilerine kadar çeĢitli Ģekillerde olumsuz 
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sonuçların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bununla birlikte iyi ve kalite bir 

eğitimin sunulmasında öğretmen faktörü belirleyici olmaktadır. Ortaöğretim 

kurumlarının, öğrencileri hayata ve mesleğe hazırlayan en önemli öğretim kademeleri 

olması ise öğretmen faktörünü daha önemli bir hale getirmektedir. Bu bağlamda 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okula yabancılaĢma sorunsalının 

örgütsel kültür çerçevesinde detaylı bir Ģekilde araĢtırılmasına ihtiyaç duyulmuĢtur.  

Sonuç olarak araĢtırmanın problemini “Ortaöğretim kurumlarında hakim örgüt 

kültürünün, öğretmenlerin yabancılaĢmaları üzerindeki etkisi nedir?” sorusu 

oluĢturmaktadır. 

II. AMAÇ 

Her okulun kendine has dünyası vardır. Bu dünyanın doğrudan dıĢtan algılanması 

ise çoğu zaman mümkün değildir ve bu dünyanın yönetici, öğretmen ve öğrencilerin 

davranıĢlarına yön veren çeĢitli simgelerle örülü olduğu söylenebilir. Bu bakımdan 

okulun örgütsel kültürünün tanınması hem yöneticilerin hem de öğretmenlerin 

kendilerini nasıl sembolik bir dünyanın kuĢattığını görmelerine katkıda bulunur. Zira 

okulda örgütsel davranıĢ kalıplarını en iyi bir Ģekilde yönetebilmek için de okul 

kültürünü tanımak gerekmektedir (Çelik, 2012: 6). Yani okul kültürünün, karĢılaĢılan 

sorunların çözülerek ve sonraki kuĢaklara aktarılarak yerleĢtiği ve geliĢtiği söylenebilir 

(Yavuz ve Yılmaz, 2012: 77). Dolayısıyla eğitim yöneticilerinin aktif, etkili ve verimli 

bir yönetim anlayıĢı sergileyebilmeleri için hakim olan örgüt kültürünü tüm 

nitelikleriyle bilmeleri gerekmektedir. 

 Bu araĢtırmada, örgüt kültürünün ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin yabancılaĢmaları üzerindeki etkisi üzerinde durulmaktadır. Diğer bir 

ifadeyle bu araĢtırmada öğretmenlerin görev yaptığı okula karĢı besledikleri 

yabancılaĢma duygusunun ne kadarının örgütsel kültüre bağlanabileceği araĢtırılmıĢtır. 

Bu temel amaç doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır; 

1. Ortaöğretim kurumlarındaki kültürel boyutlara iliĢkin öğretmen algıları 

nasıldır? 

2. Ortaöğretim kurumlarındaki iĢe yabancılaĢma boyutlarına iliĢkin öğretmen 

algıları nasıldır? 
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3. Öğretmenlerin örgüt kültürü ve iĢe yabancılaĢmaya iliĢkin algıları;  

a) Cinsiyet,  

b) Öğrenim durumu,  

c) Kıdem,  

d) Medeni durum, 

e) YaĢa göre anlamlı/manidar bir farklılık göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin örgütsel kültüre iliĢkin algıları ile yabancılaĢma algıları 

arasındaki iliĢkinin yönü ve miktarı nedir? 

5. Ortaöğretim kurumlarında hakim olan örgüt kültürü, yabancılaĢmanın 

güçsüzlük boyutu üzerinde etkili midir? 

6. Ortaöğretim kurumlarında hakim olan örgüt kültürü, yabancılaĢmanın 

anlamsızlık boyutu üzerinde etkili midir? 

7. Ortaöğretim kurumlarında hakim olan örgüt kültürü, yabancılaĢmanın 

yalıtılmışlık boyutu üzerinde etkili midir? 

8. Ortaöğretim kurumlarında hakim olan örgüt kültürü, yabancılaĢmanın okula 

yabancılaşma  boyutu üzerinde etkili midir? 

9. Öğretmenlerin örgütsel kültüre iliĢkin algıları, yabancılaĢmanın 

anlamlı/manidar bir yordayıcısı mıdır? 

III. ÖNEM 

Örgütlerin daha çok baĢarılı olabilmeleri, rekabet üstünlüğünü sağlayabilmeleri 

ve örgütsel amaçlara ulaĢabilmelerinin temel Ģartlarından biri de örgütlerdeki insan 

kaynaklarını etkin ve verimli bir Ģekilde kullanabilmektir. Dolayısıyla örgüt kültürü, bir 

örgütü diğer örgütlerden ayırmada, misyon ve stratejilerini oluĢturmada önemli bir 

faktör olarak da kabul edilmektedir (Sökmen, 2013: 67-68). 

Schein‟e göre (1989) örgüt kültürü motivasyon, iĢ tatmini, örgütsel iklim ve 

örgütsel bağlılık gibi örgütsel davranıĢları daha iyi anlayabilmeyi sağlamaktadır. 

Örgütsel kültür, örgüt içerisinde ne olup bittiğini ve örgüt lideri için hangi konuların 

öncelikli olduğu gün ıĢığına çıkarır. Örgütsel kültürleri  liderler oluĢturur ve liderlerin 

en önemli görevlerinden biri de örgüt kültürünü oluĢturma, yönetme ve gerektiğinde 

ortadan kaldırmaktır (Ġpek, 1999: 10). 
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Örgüt kültürü, örgütlerde meydana gelen örgütsel davranıĢların çoğunu 

etkileyebilmektedir. Nitekim eğitim kurumlarında da meydana gelen örgütsel 

davranıĢların çoğunda örgüt kültürünün etkisi görülebilir. Buna göre örgüt kültürünün 

öğretmenlerin yabancılaĢmaları üzerinde de büyük bir etkiye sahip olabileceği 

sonucuna ulaĢılabilir.  

Literatür incelendiğinde örgüt kültürünün yabancılaĢma üzerindeki etkisini veya 

iliĢkisini ele alan yerli araĢtırmaların (Minaslı, 2013; Açıkel, 2013; Kahveci ve 

DemirtaĢ, 2014; Kahveci, 2015) çok az olduğu görülür. Bununla birlikte ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma algılarının ölçülmesinde 

örgüt kültürünün ne denli etkili olduğunu gösteren araĢtırmanın da olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Özellikle alan araĢtırmacıları, öğretmenlerin yabancılaĢma algılarının 

yordanmasında örgüt kültürünün hangi alt boyutunun daha etkili olacağını kapsamlı bir 

Ģekilde araĢtırmamıĢlardır. Bu nedenle araĢtırmanın, örgüt kültürü ve yabancılaĢma 

konularının incelenmesi açısından eğitim yönetimi literatürüne önemli katkılar 

sağlayıp, yönetsel karar ve uygulamalara ıĢık tutacağı öngörülmektedir. Öte yandan 

araĢtırmanın etkili ve verimli bir okul ortamının sağlanmasında okul yöneticilerine, 

öğretmenlere ve tüm paydaĢlara yol gösterici nitelikte olması beklenmektedir. Ayrıca 

bu araĢtırmanın öğretmen ve yönetici atamaları ile terfi politikalarının tespit edilmesi 

gibi değiĢik konularda da önemli katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. Buna ilaveten 

araĢtırmanın öğretmenlerin yabancılaĢma sorununu daha az yaĢamalarına katkı 

sağlayacağı öngörülmektedir. 

IV. VARSAYIMLAR 

AraĢtırmaya iliĢkin varsayımları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür; 

1. AraĢtırmada kullanılan yöntem ve teknikler amaca uygundur ve güvenilirdir. 

2. AraĢtırma sonuçları uygun istatistiki yönetmelerle bulgulanmıĢtır. 

3. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ölçek sorularına samimi bir Ģekilde cevap 

verdikleri varsayılmaktadır. 

V. SINIRLILIKLAR 

 AraĢtırmaya iliĢkin sınırlılıkları Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür; 

1. Bu araĢtırma Siirt merkez 2015-2016 Eğitim-Öğretim yılında resmi 20 

ortaöğretim kurumunda görev yapan 378 öğretmenin algıları ile sınırlıdır. 
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2.  UlaĢılabilen literatürden elde edilen verilerle sınırlıdır.  

3.  Bu araĢtırma sadece nicel verilerle elde edilen bulgular üzerine inĢa 

edilmiĢtir. 

VI. TANIMLAR 

 Örgüt Kültürü: Bir örgütün veya bir kurumun, sahip olmuĢ olduğu değerleri, 

simgeleri, inanıĢları ve davranıĢları ifade eder. BaĢka bir anlatımla örgüt kültürü, bir 

örgütte iĢlerin nasıl yürüdüğünün bir göstergesidir (Goffee ve Jones, 2000: 35).  

 Örgüt Kültürünün Öğeleri: Örgütün görünmeyen öğeleri olan değerler, 

inançlar ve normlar ile örgütün görünen unsurları olan törenler, hikayeler, mitler ve 

ritüeller gibi öğelerdir (KoĢar, 2008: 9). 

 Destek Kültürü: Örgütteki insan iliĢkilerine ve güvene önem veren, örgüt 

üyeleri arasında karĢılıklı bağlılığın ve iliĢkilerin yoğun olduğu örgüt kültürü tipidir 

(Terzi, 2000: 427-428). 

 Bürokratik Kültür: Örgütlerdeki tüm iĢlerin mantık esaslarına göre yapıldığı, 

statünün önemli olduğu, bürokratik emir ve ilkelerin yoğun olduğu örgüt kültürü tipidir 

(Terzi, 2000: 427-428). 

 BaĢarı Kültürü: Bireysel sorumlulukların ön planda olduğu, kurallardan ziyade 

iĢlerin yapılmasına ve amaçlara önem veren örgüt kültürü tipidir (Terzi, 2000: 427-

428). 

 Görev Kültürü: Bireysel amaçlardan çok örgütsel amaçların ağır bastığı, iĢ 

merkezli örgüt tipidir (Terzi, 2000: 427-428). 

 YabancılaĢma: KiĢinin iĢinden, sosyal çevresinden ya da benliğinden 

ayrılmasını ve uzaklaĢmasını ifade eder (TaĢtan, ĠĢçi ve Arslan, 2014: 124). 

 Güçsüzlük: KiĢinin yapılan iĢ üzerinde kontrolü olmadığı düĢüncesinden 

kaynaklanana bir ruh halidir (Suarez-Mendoza & Zoghbi-Manrique-de-Lara 2008, 

McKinlay & Marceau 2011).   

 Anlamsızlık: KiĢinin toplumsal ve bireysel olayları anlayamaması ve buna bağlı 

olarak toplumsal etkinliklerden çekilmesini ifade eder (BaĢaran, 2004: 360). 

 Normsuzluk (Kuralsızlık): Normsuzluk kuralları hiçe sayarak, örgüt içinde 

yaĢanan düznsizlik, belirsizlik ve karamsarlık durumlarının genelidir (Gürsoy, 2014: 

37). 
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 YalıtılmıĢlık (Ġzolasyon): YalıtılmıĢlık, baĢkaları ile iletiĢim kurabilme 

yeteneğinin veya olanağının yitirilmesi durumudur (Elma, 2003: 36-37). 

 Kendine YabancılaĢma: Bireyin kendisinden uzaklaĢarak sosyal yapılara uyum 

sağlayamamasıdır (Akyıldız ve Dulupçu, 2003: 33-34). 

 Okula YabancılaĢma: Okulun kültürel ve ekonomik gibi çeĢitli iĢlevlerini 

yitirmesi sonucunda öğrenci, veli, öğretmen ve yöneticilerin eğitsel etkinlikleri manasız 

ve yararsız görmesidir (Kılıç, 2009: 9). 
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                                                       BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

                     KURAMSAL ÇERÇEVE ve ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 Bu bölümde kuramsal çerçeve kapsamında örgütsel kültür ve yabancılaĢma 

kavramı üzerinde durulmaktadır.  

1.1. ÖRGÜT  

 Günümüz dünyasında örgütler, hayatımızın ayrılmaz bir parçası haline gelmiĢtir. 

ÇeĢitli nedenlerle örgütlerin çoğuyla bir Ģekilde muhatap olmaktayız, zamanımızın 

çoğu ya örgütlerde geçer ya da örgütlerden etkileniriz. Çoğumuz bir iĢletmenin, bir 

eğitim kurumunun veya kültürel, ekonomik ya da dinsel bir örgütün üyesi olarak 

örgütlerin içinde yer almaktayız (ġahal, 2005: 7). BaĢka bir ifadeyle sosyal yaĢamda 

insanlar, örgütlerle sürekli bir etkileĢim içindedir. Ġnsanlar, bazı örgütler için girdi iken, 

bazıları için bir süreç veya çıktı olarak iĢlev görür. Bu nedenle insan-örgüt döngüsü 

oldukça yoğun bir Ģekilde devam eder (Ağlargöz, 2012: 46). 

 Tarih sahnesi boyunca insanların tek baĢına yaĢamaları mümkün olmamıĢtır. 

Ġnsanlar, değiĢik nedenlerle bir araya gelerek toplumsal hayatın bir zorunluluğu olan 

toplumsal grupları oluĢturmuĢlardır. Böylece toplumsal zorunluluklar nedeniyle bir 

araya gelen insanlar, örgütlenme sürecini de baĢlatmıĢ oldular (Güney, 2007: 27). 

Bununla birlikte insanoğlunun en belirgin özelliği sınırsız istek ve ihtiyaçlara sahip 

olmasıdır. Sınırsız nitelikte olan istek ve ihtiyaçlarının tümünü tek baĢına 

karĢılayamayan insan, baĢka kiĢilerin iĢ birliğine ve yardımına ihtiyaç duymuĢtur.  Bu 

iĢ birliği ve ihtiyaç, beraberinde örgütlerin oluĢmasına zemin oluĢturmuĢtur. 

 Örgüt terimi Yunanca “organon” sözcüğüne dayanmakta ve Ġngilizce 

“organization” kelimesinin karĢılığı olarak kullanılmaktadır (Uysal ArpaguĢ, 2011: 15). 

Örgüt kavramı, tek bir tanımının yapılamayacağı kadar çok geniĢ tabanlı bir kavramdır. 

Ancak tüm disiplinlerde ortak olarak örgütün kollektif özelliğinin ağır bastığı 

görülmektedir. Çünkü insanoğlu örgütler sayesinde kendi baĢına gerçekleĢtiremeyeceği 

amaçları, gerçekleĢtirebilme olanağı bulur (Toytok, 2014: 30). 

 Örgüt kavramını açıklayan tanımlar biyolojik, sosyolojik ve antropolojik 

temellere dayanmaktadır. Biyolojik olarak örgütler, canlı bir varlık olarak görülmekte, 

buna göre tüm örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmek için uygun çevresel koĢullara 



12 
 

ve gerekli girdilere sahip olması gerektiği varsayılmaktadır. Antropolojik açıdan 

örgütler, zaman içerisinde kendine özgü kimlik ve kültür geliĢtirdikleri kabul 

edilmektedir. Sosyolojik açıdan ise örgütler, küçük bir toplum olarak görülmektedir 

(ġiĢman, 2014: 25).  

 Bütün bu açıklamalar ıĢığı altında örgütler, ikiden fazla kiĢinin bir araya gelip 

oluĢturdukları, ortak amaç ve görevleri olan, maddi ve manevi tüm kaynakların bilinçli 

bir Ģekilde kullanıldığı dinamik yapılı toplumsal birimler olarak tanımlanabilir (Bakan, 

BüyükbeĢe, Bedestenci, 2004: 9). Balcıya göre örgüt (2010: 167) ortak amaçları 

gerçekleĢtirmek için madde ve insan kaynaklarının eĢgüdülenmesi sürecidir. Kaya‟ya 

göre (2008: 122) ise örgüt, belli sayıdaki insanın belirli amaçlara ulaĢmak için bilinçli 

olarak oluĢturdukları ve aralarında görev paylaĢımı olan toplumsal yapılardır. GeniĢ 

anlamında örgüt; önceden belirlenmiĢ amaçlar için bireylerin koordine edildiği bir 

yönetim iĢlevi, kendine özgü bir kültüre sahip olan, çalıĢanları arasında yetki ve 

iletiĢim iliĢkileri olan yapılardır (Arslan, Kuru ve Satıcı, 2005: 452). Daha kısa bir 

tanımla örgüt, üyeleri tarafından kurulan bir koalisyondur (Bursalıoğlu, 2012: 15). 

 Örgütü bir açık sistem olarak ele alan Edgar H. Schein ise bir örgüt tanımına 

ulaĢabilmek için örgütlerle ilgili Ģu özellikleri dile getirmektedir (Schein, 1965: 95 akt. 

Alıç, 1995: 3). 

 Örgütler, açık bir sistem olarak kabul edilmelidir. Çünkü örgüt, çevresiyle sürekli 

etkileĢim içerisindedir. Çevresinden aldığı girdileri çevreye yararlı mal ve hizmet 

olarak sunar. 

 Örgüt, çok amaçlı veya çok iĢlevli bir sistemdir. Örgüt ile çevresi arasında çok 

yönlü etkileĢmeler bulunmaktadır.  

 Örgüt, birçok alt sistemi olan bütündür. Her bir alt sistem birbirleriyle dinamik bir 

etkileĢim içindedir.  

 Örgütlerin alt sistemde meydana gelen değiĢiklikler, diğer alt sistemlerin tamamını 

da etkileyecektir. 

 Örgüt, dinamik bir çevre içinde bulunmaktadır. Çevre, örgütlerin yapısını erkiler ve 

hatta örgütte değiĢiklere de neden olur. 
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  Örgütle çevresi arasında çok yönlü iliĢkiler mevcuttur. Bu nedenle bir örgütü 

çevresinden ayıran sınırlarını çizmek pek mümkün değildir.  

 Ağaoğlu‟na göre (2004: 3) örgütlerin, insan yaĢamında vazgeçilmez önemleri 

vardır. Çünkü insanların amaçlarını gerçekleĢtirmeyi hedef edinen örgütleri geliĢigüzel 

bir Ģekilde bir araya gelmiĢ diğer gruplardan ayırt etmek gerekir. Bu sebeple bir 

örgütten söz edebilmek için; ortak bir amaç, birden fazla birey ve örgüt üyelerinin örgüt 

amaçlarını önemli görüp bunun için çaba göstermeye istekli olmaları gerekmektedir. 

 Görüldüğü gibi belli amaçları hayata geçirebilmek için çaba sarf eden örgütler, 

amaçlarını gerçekleĢtirdikleri ölçüde yaĢamlarını sürdürebilir. BaĢka bir ifadeyle örgüt 

denilen mekanizmaların “etkili” ve “yeterli” oldukları sürece varlıkları devam edebilir 

(Aydın, 2010: 15). 

1.2. KÜLTÜR ve ÖZELLĠKLERĠ 

 Kültür sözcüğünün tarihçesi oldukça uzundur. Sözcük, Latincedeki “Culture” 

kelimesinden gelmektedir. Türk Dil Kurumu sözlüğü, kültür kelimesine “toprağı 

verimleĢtirmek için çalıĢma” anlamını vermiĢtir. Günümüzdeki anlamıyla kültür 

kelimesini ilk kez Voltaire kullanmıstır. Voltaire “Culture” sözcüğünü insan zekasının 

yüceltilmesi ve geliĢtirilmesi anlamlarında kullanmıĢtır. Kültür sözcüğü daha sonra 

Almanca'ya geçmiĢ ve 1973 tarihli bir Alman sözlüğünde “Cultur” olarak 

kullanılmıĢtır. Kültür sözcüğü sonraları, diğer milletlerin sözlüklerine de geçerek 

“kültür” halini almıĢtır (Oğulluk, 2010: 10). 

 Kültür, farklı disiplin yaklaĢımları tarafından araĢtırılan ve kavramlaĢtırılan bir 

alan olduğu için toplumsal, ulusal, örgütsel ve bireysel çapta birçok düzeyde 

araĢtırılmaktadır (Bryson, 2008; 743-757). Bu nedenle kültür kavramı bazı kavramsal 

kargaĢa ve karıĢıklıkları kendi içerisinde barındırmıĢ olsa da çok sayıda farklı tanımları 

bulunmaktadır (Hoy ve Miskel; 2010: 165). Ancak literatürde kültür sözcüğünün, daha 

çok bir toplumun yaĢam biçimi olarak tanımlandığı görülür (Doğan, 2012: 9). 

 Türk Dil Kurumu sözlüğüne göre kültür; toplumsal geliĢme süreci içinde 

meydana getirilmiĢ olan maddi ve manevi değerler ile sonraki kuĢaklara iletmede 

kullanılan araçların bütünü olarak tanımlanmaktadır (Türk Dil Kurumu [TDK], 2016). 

BaĢka bir ifadeyle kültür, toplumların yaĢam tarzı olup, bilinçli veya bilinçsiz bir 

Ģekilde uygulanan inanç ve değerler bütünüdür (Balcı, 2010: 130). Yani kültür, belirli 
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bir grup için belirli bir zamanda geçerliliği olan ve ortak anlamları var olan bir 

sistemdir (Pettigrew, 1979: 574). Yıldırım‟a göre (2002: 26) kültür, insanların dünyaya 

bakıĢ açısını belirleyen ve nesilden nesle paylaĢılan davranıĢ, inanç ve yaĢam biçimidir. 

ġiĢman (2014: 1) kültürle ilgili tanımlardan bir kısmını Ģöyle sıralamaktadır; 

 Kültür, bireylerin içinde yaĢadığı toplumdan kazandığı sosyal miras, 

 Bireylerin düĢünce biçimi, 

 Bir toplumun yaĢam tarzı, 

 Problemlerin çözüm biçimi, 

 DavranıĢların bütünü, 

 DavranıĢlara yön veren normatif bir düzen, 

 Doğaya karĢı insanoğlunun meydana getirdiği her Ģey, 

 MeĢruiyet ve egemenlik aracı. 

 Yukarıda yapılan kültür tanımlardan hareketle kültüre iliĢkin ortak bir sonuca 

varmak mümkündür. Buna göre kültür, birey ve toplumu kuĢatan geniĢ bir kavram 

olup, bireylerin ve toplumların tarihsel geçmiĢi, geliĢimi ve diğer toplumlarla olan 

iliĢkilerini kapsayan, toplum içerisinde sonradan öğrenilerek kazanılan, zamanla 

değiĢebilen, insanların bir kısım ihtiyaçlarını karĢılayan bir olgudur (Çimen, 2009: 10). 

 Kültürü daha iyi kavrayabilmek için kültürün özelliklerini bilmek gerekir. 

Nitekim kültürün özelliklerini ortaya koyan çalıĢmalardan en bilinenleri Kluckhohn ve 

Murdock tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Kültürün özellikleri, bu çalıĢmalar 

çerçevesinde Ģu baĢlıklar altında toplanabilir (Unutkan, 1995: 4; Güvenç, 2015: 130). 

Kültür, Öğrenilir: Kültür, bireyin doğumdan sonra kazandığı alıĢkanlıklar, öğrenilen 

ve eğitimle kazanılan bir Ģeydir. 

Kültür, Tarihidir ve Süreklidir: Kültür bir kuĢaktan diğer kuĢaklara geçmektedir. 

Kültürün sürekliliğinde gelenek ve göreneklerin önemli yadsınamaz. 

Kültür, Toplumsaldır: Her insan topluluğunda kabul edilen davranıĢ, tutum ve 

değerler, söz konusu insan topluluğunun kültürünü oluĢturur. 
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Kültür, İdeal Kurallar Sistemidir:  Kültür, ideal ilklerden ve çeĢitli davranıĢ 

örüntülerinden meydana gelir.  

Kültür, Değişir: Kültürler çevreye uyum sağlayarak değiĢim gösterirler. Ancak 

kültürdeki bazı öğeler değiĢimi yavaĢlatırken, diğerleri değiĢimi hızlandırabilir. 

Kültür, Gereksinimleri Karşılayıcı ve Doyum Sağlayıcıdır: Kültür, bireylerin 

gereksinimlerini karĢılar ve toplumun üyelerine doyum ve hizmet sağlar. 

Kültür, Bütünleştiricidir: Bir toplumda kültürel öğeler kendi içinde bir bütünlük arz 

eder. Bu nedenle kültürler tam anlamıyla bütünleĢmiĢ sistemlerdir. 

Kültür, Soyuttur: Kültür, doğrudan baĢkaları tarafından gözlemlenebilir bir yapıya 

sahip değildir. Ancak kültürü destekleyen ve besleyen konular gözlemlenebilir.  

1.3. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ  

Örgütler, girdileri ve çıktıları olan ve kendine has kültürleri olan sistemlerdir. Her 

toplumun nasıl ki kendine özgü bir kültürü varsa, örgütlerin de kendine özgü kültürleri 

vardır. Örgütün kendisi tarafından oluĢturulan bu kültür, örgüt çalıĢanlarının 

davranıĢlarına önemli ölçüde etki yapar (Çelik, 2012: 37). Bu bağlamda kültür, inanç 

ve davranıĢları kapsamakla birlikte kendini çeĢitli düzeylerde örgütsel yaĢamın geniĢ 

bir alanında da göstermektedir. (Hofstede, Neuijen, Ohayv  & Sanders, 1990).  

Örgüt kültürü kavramının değiĢik araĢtırmalarda gündeme gelmesi, sanayi 

toplumlarının ekonomik ve sosyal konumlarıyla iliĢkilidir. Yakın zamana kadar baĢta 

ABD olmak üzere birçok Avrupa ülkesinin ekonomilerinde sorunlar yaĢanmıĢ ve 

rekabet, verimlilik, uyum, iĢgücü devri, iĢten ayrılma gibi konularla ilgili sorunlar gün 

ıĢığına çıkmaya baĢlamıĢtır (Cameron & Quinn, 1999: 35). 

 Örgüt kültürü, 1980‟li yıllarda ortaya çıkan ve gün geçtikçe de üzerinde önemle 

durulan bir kavram olmuĢtur. Güney Kore ve Japonya gibi ülkelerdeki örgütlerin 

baĢarılı olmasında örgütsel bağlılık etkili olduğu anlaĢılınca örgüt kültürünün de önemi 

artmaya baĢlamıĢtır. Örgüt kültürünü oluĢturan öğelerin örgüt üyelerince içselleĢtirilip 

kolayca anlaĢılması, örgütteki dayanıĢmayı sağladığı gibi örgütsel sorunların çözümüne 

de önemli katkılar sağlamaktadır. Bu sebeple örgütlerin baĢarıları veya baĢarısızlıkları 

örgüt kültürüne olan bağlılıklarıyla açıklanmaktadır (Güney, 2015: 183). 
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 “Örgüt Kültürü” kavramı son zamanlarda literatürde sık kullanılan kavramlardan 

biri olmuĢtur. Kısa zamanda araĢtırmacıların ve iĢletmelerin ilgisini çeken örgüt 

kültürü, yönetim literatüründe de yerini almaya baĢlamıĢtır. Zira Pettigrew, McKinsey, 

Peters, Waterman, Schein ve Schneider gibi birçok araĢtırmacı örgüt kültürü alanında 

inceleme ve araĢtırmalar yapmıĢtır (Erkmen, 2010: 1). 

 Örgüt kültürüyle ilgili tek bir tanım yapmak imkansızdır. Örgüt kültürünün ortaya 

çıkıĢından bu yana çeĢitli değiĢiklikler olmuĢtur. Örgüt kültürüne iliĢkin ilk 

tanımlamalarda örgüt kültürünün ana öğleri üzerinde durulmuĢ, kültürel değerler ve 

sosyalleĢme süreci gibi hususlar ön planda tutulmuĢtur. Günümüzde örgüt kültürü 

tanımlamalarında da aynı olgulara yer verilmekle birlikte konuya daha geniĢ bakılarak 

sembolleĢtirme olgusu ön plana çıkmaktadır (Türk, 2007: 3).  

 ġiĢman (2014: 81) örgüt kültürüne iliĢkin farklı araĢtırmacıların tanımlarını Ģöyle 

özetlemektedir; 

 Örgüt kültürü, paylaĢılan değerler bütünüdür (Peters ve Waterman, 1982). 

 Örgüt kültürü, paylaĢılan anlamlar bütünüdür (Moore, 1985). 

 Örgüt kültürü, örgütte yapılan iĢ ve iĢlemlerin yapılıĢ biçimidir (Deal ve Kennedy, 

1982). 

 Örgüt kültürü, örgüt üyelerinin benimsedikleri inanç ve değerler bütünüdür (Sathe, 

1983). 

 Örgüt kültürü, örgüt çalıĢanları arasında var olan değerler ve ideolojilerdir 

(Arogyaswamy ve Byles, 1987). 

 Örgüt kültürü, değer, norm ve ideolojileri içine alan anlamlar Ģebekesidir (Trice ve 

Beyer, 1984). 

 Örgüt kültürü, birlikte paylaĢılan anlamlar sistemidir (Pettigrew, 1979). 

 Örgüt kültürü, örgüt üyelerince paylaĢılan anlamlar ve inançlar bütünüdür 

(Simircich, 1985). 

 Örgüt kültürü, örgüt üyeleri arasındaki inanç ve beklenti örüntüsüdür (Schwartz ve 

Davis, 1981). 
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 Örgüt kültürü, grupları birbirine bağlamaya yarayan tutumlar, beklentiler, normlar,  

inançlar, varsayımlar, ideolojiler ve felsefeler bütünüdür (Kilmann v.d., 1988). 

 Örgüt kültürü, paylaĢılan değer, inanç, norm ve semboller sistemidir (Louis, 1981). 

 Örgüt kültürü, sembol, dil, ideoloji, tören ve efsaneleri içeren bir kavramdır 

(Knights ve Willmott, 1987). 

 Örgüt kültürü, norm, inanç, değer ve anlamlı semboller bütünüdür (Singh, 1990). 

 Örgüt kültürü, paylaĢılan anlam ve semboller sistemidir (Robbins, 1988). 

 Örgüt kültürü, herhangi bir örgütün içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum sorunlarını 

çözmek için sosyalleĢme sürecinde geliĢtirmiĢ olduğu sayıtlılar örüntüsüdür 

(Schein, 1985). 

Yapılan tanımların dıĢında Hoy ve Miskel (2010: 165) örgüt kültürünü birimleri 

bir arada tutan ve onları diğer birimlerden farklı kılıp kimlik kazandıran yönelimler 

sistemi olarak tanımlarken, Erkmen (2010: 9) örgüt kültürünü mesleki faaliyet ve iĢleri 

dikkate alan, anlayıĢ ve uygulamaları temsil eden, örgüt üyelerince kullanılan bir dizi 

beceri ve uyumlaĢtırıcı stratejiler bütünü olarak tanımlamaktadır. Trice ve Beyer‟e göre 

(1984: 654) örgüt kültürü, duygu yaratma süreci olup, duygu ve normların etkisiyle 

meydana gelen bir yapıdır. Deal ve Kennedy‟e göre örgüt kültürü; örgüt içinde iĢ 

yapma ve iĢ yürütme biçimi; Schein‟e göre; örgüt grupların keĢfettiği, geliĢtirdiği bir 

takım temel fikirler ve düĢünceler sistemi; Peter ve Waterman‟a göre ise; baskın ve 

paylaĢılan değerler ile örgüt içindeki hikayeler, inançlar, sloganlar ve masallardan 

oluĢan yapılar bütünüdür (Aslan, 2008:  12). Kısacası örgütsel kültür, örgüt üyelerinin 

örgütsel yaklaĢım ve davranıĢları biçimlendiren bir takım ortak değerler, inançlar, 

varsayımlar ve uygulamalar dizisi olarak tanımlanmaktadır (Davis, 1984; Denison, 

1990; Kotter & Heskett, 1992; Miron,  Erez & Naveh 2004; O'Reilly & Chatman, 

1996; Wilson, 2001).  

Örgüt kültürüne yönelik tanımlarda dikkat çeken en önemli özelliklerden biri 

örgüt kültürünü oluĢturan somut, duygusal veya düĢünsel tüm unsurların örgüt 

üyelerince paylaĢılması ve örgüt kültürünün örgüt üyeleri arasında birlik ve beraberliği 

sağlayıp, örgüt çalıĢanlarını ortak bir paydada buluĢturmasıdır (Himmetoğlu, 2014: 45). 

Ayrıca bu değiĢik tanımların ortak özellikleri arasında örgüt kültürünün örgüt 

üyelerinin örgüt içerisinde nasıl davranacaklarına iliĢkin rehberlik eden değerler bütünü 
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olması, gözlemlenebilir olan semboller, slogonlar, hikayeler, jargon ve seremonilerden 

oluĢması ve görünür olmayan varsayım, inanç, değerler gibi öğelere sahip olmasıdır 

(Varoğlu, 2013: 89). 

1.4. ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖZELLĠKLERĠ  

Örgüt kültürünün kendine has özellikleri vardır. Örgüt kültürü çalıĢanlar arası 

iliĢkileri, bireysel duygu ve düĢünceleri etkileyebilen bir olgu olup, çok sayıda insanın 

kendine has özellikleri ile bir araya gelip oluĢturdukları bir niteliktedir (Doğan, 2010: 

14).      

Taubıtz (1990) örgüt kültürünü, çalıĢanların değer ve inançlarından oluĢan, örgüt 

çalıĢanları arasındaki iliĢkilere yön veren, çok sayıda çalıĢanın bir araya gelmesiyle 

oluĢan, öğrenebilir ve öğretilebilir nitelikte olan, örgüt içinde teknik ve beĢeri unsurları 

içeren çeĢitli özelliklere sahip yapılar olarak açıklamaktadır (Unutkan, 1995: 40-41). 

   Eren (2012: 138-139) yukarıdaki açıklamalara benzer bir Ģekilde örgüt 

kültürünün özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamaktadır; 

 Örgüt kültürü, sonradan kazanılmıĢtır. Örgüt kültürü bir örgütte var olan norm ve 

davranıĢların yeni üyelere aktarılması ve yayılması sonucu bütün üyeler tarafından 

öğrenilir. 

 Örgüt kültürü, örgüt üyeleri arasında paylaĢılır niteliktedir. Örgüt kültürü örgüte 

katılan yeni üyelere çeĢitli yollarla anlatılıp aktarılması sonucu aktarılarak 

paylaĢılır. Böylece örgüt kültürü, üyeler tarafından algılanıp uygulanmasıyla 

yerleĢmiĢ olur. 

 Örgüt kültürünün yazılı bir metni yoktur, örgüt çalıĢanlarının düĢünce yapılarında 

oluĢan bir sistemdir. Bu sebeple örgüt kültürü bireyler tarafından iĢlendiği düzeyde 

olgunlaĢır ve yayılır. 

 Örgüt kültürü düzenli olarak tekrar eden davranıĢları kapsar. Örgütsel kültüründe 

var olan sistematiğin geçmiĢten günümüze örgüt üyelerinin birbirine aktarmalarıyla 

devam eden bir olgudur. 
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 Kısacası örgüt kültürü, bir örgütü diğer örgütlerden farklı kılan ayırt edici 

niteliklere sahip olması, istikrarlı olması, belirgin olmaması, sembolik ve bütünleĢmiĢ 

bir yapısı olması, üst düzey yönetimin bir yansıması olup alt kültürlerinin bulunması 

gibi özelliklerden meydana gelir (Fırat, 2007: 24).  

1.5. ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖNEMĠ  

 Tüm örgütler faaliyetlerini devam ettirmek ister. Farklı kültürlere sahip bireyler 

örgütlerin ana kaynağını oluĢturur. Örgüt kültürü, örgütün amaçlarının 

gerçekleĢmesinde ve iĢgörenlerin birbirleri ile olan iliĢkilerinin kurulmasında aktif bir 

rol oynar. Kültür, örgütün amaç, karar ve stratejilerinde önemli bir rol oynar. Güçlü 

örgüt kültürüne sahip örgütlerde örgüt üyeleri ne yapması gerektiğini bilirken, zayıf 

örgüt kültürüne sahip olan örgütlerde ise üyeler ne yapacağını tam olarak bilmezler. 

Dolayısıyla zayıf kültüre sahip olan örgütlerde kimin neyi, nasıl yapacağı sorunu ortaya 

çıkar (Balaban, 2014: 22-23).  

Örgüt kültürü, yöneticilerin ve çalıĢanların kararlarını ve eylemlerini etkiler. 

Böylelikle örgüt kültürü; tüm yönetimi ve örgütü (Klein, 2011; Yarbrough, Morgan, 

Vorhies, 2011; Baird, Harrison, Reeve, 2007),  performans kontrolünü (Deem, Barnes, 

Segal, Preziosi, 2010), örgüt yapısını (Ranson, Hinings, Greenwood, 1980), ücret 

sistemini (Wright, 2010), performans değerlendirmesini (Henri, 2006), örgütsel 

öğrenmeyi (Alavi, Kayworth, Leidner, 2005) ve tüm örgüt performansını  (Wilderom, 

Glunk, Maslowski, 2000) etkilemiĢ olur.  

Örgüt kültürü, örgütün üyeleri tarafından kendi çevrelerini anlamlandırmalarına 

yardımcı olan tutumları, değerleri, normları ve varsayımları içermektedir. Örgüt 

kültürü, örgüt üyelerinin, örgüt içindeki ve dıĢındaki olayların ve kavramların 

anlamlarını belirlemelerine, kararlar almalarına ve gerektiği Ģekilde eylemde 

bulunmalarına yardımcı olmaktadır (Nikčević, 2016). 

Örgüt kültürünün etkililiği açısından örgüt kültürünün tutarlı ve mantıklı olması 

önemlidir. Örgüt kültürü örgütün farklı bölümlerinin aynı amaca yönelik uyumlu bir 

Ģekilde çalıĢmasını sağlar. Örgüt kültürü biriciklik özelliğiyle de örgüte rekabetçi bir 

avantaj sağlar (Kemp ve Dwyer, 2001: 79). Ayrıca örgüt kültürü, karmaĢık ve dinamik 

dünyaya istikrar sağlamaktadır (Schreyögg, 1991).  
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Örgütsel kültür, örgütlerin baĢarılarında katkısı olan soyut varlıklardandır. 

Günümüzün hızla değiĢen ortamında müĢteriler, devlet ve diğer kuruluĢlar örgütlerden 

yeni beklentiler ve isteklerde bulunurlar. Bu beklenti ve isteği sağlamanın yolu örgüt 

çalıĢanlarını kurum hedeflerine motive edip örgüte karĢı aidiyet duygusu oluĢturmaktan 

geçer. Bu noktada kurum amaçlarıyla örgüt üyelerinin amaçlarını örtüĢtüren temel 

unsur örgüt kültürüdür (Kaya, 2008: 121).  

Örgüt kültürünün çalıĢanlar üzerindeki etkisi, yazılı kurallardan ve üst 

yöneticilerin etkisinden daha fazladır. Tüm örgütlerde iĢgörenlerin inanarak, 

amaçlarının bilincinde uyumlu bir biçimde çalıĢmaları büyük bir önem arz etmektedir. 

Örgüt kültürü, örgütlerin amaçlarının anlaĢılmasını, kabul görmesinin ve bütünleĢik 

davranıĢlar içinde olunmasını sağlar (Kara, 2006: 42-43).  

Eren‟e göre (2012: 168-169) örgüt kültürü; iĢ yapma süreçlerine belli bir standart 

getirerek örgüt verimliliğini artırır, örgüt yöneticilerine bilgi, beceri ve davranıĢ 

kazandırır, kiĢilerarası iliĢkilerde biz ve takım ruhunu geliĢtirir, örgütsel çatıĢmaları en 

aza indirir, sembollerle, seremonilerle, kahramanlarla örgütsel yaĢamı sürekli kılar, 

birey ve örgütü birbirine bağlayarak olumlu bir örgüt ikliminin oluĢmasına da yardımcı 

olur. 

1.6. ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖĞELERĠ  

Kültür, çeĢitli öğelerin bir araya gelerek oluĢturdukları karmaĢık bir bütündür. 

Kültürle ilgili öğeler genellikle iç içe geçmiĢ bir yumak veya bir soğan Ģeklinde 

tasarlanmıĢtır (ġiĢman, 2014: 82). 

Örgüt kültürünün öğeleri birkaç boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar; kültürün 

sahip olduğu değerler, normlar, davranıĢ biçimleri, törenler, merasimler, semboller, 

sloganlar, kahramanlar, hikayeler, inanç biçimleri ve kullanılan dil ve genel kabul 

görmüĢ sayıltılar olarak sıralanabilmektedir. Bu gruplandırma araĢtırmalarda örgütün 

yapısına, olayların ifade ediliĢ biçimlerine ve ihtiyaçlara göre farklılıklar 

göstermektedir (Kılıç Sönmez, 2013: 15). Söz gelimi Trice ve Beyer (1984: 654) örgüt 

kültürünün örgütte hakim olan ideoloji, normlar ve değerler ile bu norm ve değerleri 

ifade eden uygulamalardan oluĢtuğunu ifade etmektedir. Duncan (1989: 229) örgüt 

kültürünün “öğrenilen, paylaĢılan ve aktarılan” olarak üç boyuttan meydana geldiğini 

ve söz konusu üç boyutun da subjektif (gözlemlenemeyen) ve objektif 
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(gözlemlenebilen) öğelerinin olduğunu tespit etmiĢtir. Buna göre örgütte var olan 

değerler, normlar, inançlar subjektif (gözlemlenemeyen) öğeleri; bu öğelerin ifadeleri 

olarak ortaya çıkan objektif (gözlemlenebilen) öğeler ise semboller, törenler, 

hikayelerdir. Hofstede, Neuijen, Ohayv ve Sanders de (1990: 291) benzer bir Ģekilde 

örgüt kültürünün değerler, normlar, kurallar ve bunların uygulamalarından oluĢtuğunu 

bildirmektedir. 

Varoğlu‟na göre (2013: 91-92) örgüt kültürünün buz dağının üzerinde kalan 

görünür maddi öğeleri olduğu gibi buz dağının altında kalan görünür olmayan manevi 

öğeleri de vardır. Örgüt kültürünün somut boyutunu semboller, sloganlar, törenler, özel 

giysiler oluĢtururken; bireyler tarafından anlaĢılması güç olan değerler, insanlara 

yaklaĢım tarzı, yönetim anlayıĢı vb. konular ise örgüt kültürünü soyut boyutlarını 

oluĢturur.    

 

                                                    Yüzeysel (somut) Görünen Yapı ve Süreçler 

 

 

 

G        Benimsenen Strateji ve Hedefler 

 

 

 

 

Derin (Soyut) BilinçdıĢı Ġnanç, Algı ve Hisler 

                        ġekil 1.1. Örgüt Kültürünün Düzeyleri (Schein, 2004; 26) 

1.6.1. Değerler  

Örgütsel değerler, ulaĢılmak istenen amaçlarla ilgili soyut kavramlardır. Bu 

yönüyle değerler, örgüte kimlik kazandırma iĢlevine sahiptir. BaĢka bir ifadeyle 

değerler, örgüt sistemi içerisinde tutum, davranıĢ, faaliyet ve nesnelerin derecesini 

belirleyen standartlardır. Dolayısıyla örgütsel yapı ve politikalarla ilgili değerler söz 

konusu olabilir (Güney, 2015: 188). Gürsel‟e göre (2015: 50) değerler, iĢgörenlerin 

Semboller ve DavranıĢlar 

Değerler 

Sayıltılar 
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eylemlerini değerlendiren ölçütlerin kaynağı olup, örgütsel kimlik duygusunu 

anlamlandırmada önemli unsurlardır. Değerler, bireylerarası iliĢkilerde samimiyet ve 

bağları geliĢtiren tutkal gibidir. ġiĢman (2014: 4) değerleri neyin iyi, neyin kötü, neyin 

doğru, neyin yanlıĢ olduğunu gösteren kriterler olarak ifade etmektedir. Buna göre 

değerler, esas itibariyle soyut öğelerden olup, değerlerin dıĢarıdan gözlemlenmesi 

oldukça güçtür. 

Bir örgüt içerisinde yer alan ortak değerler, örgüt üyelerinin neye inandığını, neyi 

doğru kabul ettiklerinin belirlenmesinde yardımcı olur. Bu açıdan bakıldığında 

değerlerin toplumsal iliĢkilerde yol gösterici varsayımlar sundukları söylenebilir (Türk, 

2007 :18). Ayrıca bir örgütte çok sayıda değerin olması o örgütün güçlü kültüre sahip 

olduğunu göstermez. Çünkü önemli olan az sayıda bile olsa örgütte yaygın bir biçimde 

paylaĢılan önemli değerlerin var olmasıdır (Yaprak Kaya, 2015: 17). 

1.6.2. Ġnançlar   

Ġnançlar, insanların toplumsal gerçekleri ne Ģekilde anlamlandırdıklarıyla ilgilidir. 

Örgütsel değerlerin kaynağını örgütlerin mensubu oldukları toplumun dinsel, töresel ve 

iĢlevsel sistemlerinin geliĢtirdiği inançlar oluĢturur. Bir yönüyle inançlar, bireylerin 

çevresiyle iliĢkide edindiği bilgiler olup, sosyal gerçeklerle de yakından iliĢkilidir (Çit, 

2015: 65). Aynı zamanda inançlar, insanların iç dünyalarının bir yönünü teĢkil eden 

algıların meydana getirdiği duygulardır. Ġnançlar bilgi, kanaat ve iman gibi unsurları da 

kapsayan bir özelliğe sahiptir (Eren, 2012: 173). 

 Ġnançlar, örgüt içinde neye inanılıp neye inanılmayacağını temsil eder. ĠĢ 

görenlerin örgüte iliĢkin inançları, örgüt kültürünün oluĢumunu ve sürekliliğini 

sağlayan temel unsurlardandır. Örgüt içindeki bireylerin inançları ne kadar benzer 

olursa, söz konusu örgütün inançları da o kadar güçlüdür. Ġnançlar, örgütlerin 

sürekliliğini sağlamaktadır (Bakan vd., 2004: 42; Erkmen, 2010:51).  

Ġnsanların davranıĢları, bireylerin sahip oldukları inançlara göre Ģekillenir. Örgüt 

çalıĢanlarının inançlarında değiĢiklik yapılmadan, davranıĢlarda yapılan değiĢiklik 

kalıcı olmaz. Örgüt liderlerinin, üyeleri tanımasında, üyelerinin güçlü ve zayıf 

yönlerinin anlamalarında inançlar çok önemli bir rol oynamaktadır. Çünkü inançlar, iĢ 

görenin davranıĢına yön veren normları besleyerek davranıĢlara yansımaktadır (Çelik, 

2007: 63). 
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1.6.3. Tutumlar   

Tutum, kiĢinin kendi dünyasının bir yönüyle ilgili olup, temel değer yargılarına 

ve inançlara bağlı olarak ortaya çıkan süreçlerdir. Tutumlar, olaylar karĢısında davranıĢ 

ya da hareket biçimleri olarak Ģekillenir ve değer yargıları devam ettikçe varlıklarını 

sürdürürler. Ġnanç ve tutumları birbirinden ayıran önemli bir fark bulunmaktadır: 

Tutumlar, bireyin davranıĢlarında aleyhte veya lehte yorumlanabilir. Oysaki, inançlar 

hakkında böyle bir yargılamanın yapılması mümkün değildir (Eren, 2012: 173-174). 

Tutum, bireyin çevresine karĢı beslemiĢ olduğu bir tepki eğilimidir. Ġnsanların bir 

konuyla ilgili tutum geliĢtirmeleri doğrudan tecrübeler yoluyla olabileceği gibi, dolaylı 

olarak baĢkaların bilgi edinmeleri yoluyla da olabilir. Tutumların incelenmesiyle, örgüt 

üyelerinin davranıĢları önceden tahmin edilebilmekte, tutum değiĢim basamakları 

yoluyla da davranıĢların denetim altına alınması sağlanmaktadır (Erkmen, 2010: 52). 

Dolayısıyla tutumlar, kültürün manevi yönünü oluĢturur ve davranıĢların önceden 

kestirilmesini sağlar. Bu nedenle tutumlar örgütler açısından önemli bir hale 

gelmektedir (Köse vd., 2001: 226). Bununla beraber örgüt üyelerinin, benzer durumlar 

karĢısındaki tutumlarının, örgüt kültürünün benimsenme düzeyi kapsamında benzerlik 

göstermesi beklenir. BaĢka bir ifadeyle örgüt kültürünün benimsenme düzeyi arttıkça, 

aynı tutumun farklı bireyler tarafından sergilenmesi durumu da artar (Oğulluk, 2010: 

36). 

1.6.4. Varsayımlar  

Varsayımlar; insan eylemlerinin ve iliĢkilerinin doğasıyla ilgili olarak paylaĢılmıĢ 

olan temel inançlardır (Schein, 1984: 6).  Yani varsayımlar, örgüt çalıĢanlarının insana, 

nesnelere ve olaylara iliĢkin geliĢtirmiĢ oldukları gizli inançlardır. Varsayımlar, 

çalıĢanların davranıĢlarının temelinde bulunur ve iĢ görenlerin örgütsel davranıĢlarını 

derinden etkiler. Varsayımların örgüt üyelerince doğruluğu tartıĢılmaksızın olduğu gibi 

kabul edildikleri söylenebilir. Varsayımlar, değerlere göre daha derin zihinsel yerleĢime 

sahip olmakla birlikte, gerçek ve doğrunun doğasıyla ilgili temel yorumları da içeren 

bir özelliğe sahiptir (Çelik, 2012: 39; Vural ve CoĢkun, 2007: 12).  

Schein‟e göre varsayımlar, neyin önemli olduğunu, neyin önemsiz olduğunu, 

olup bitenlere nasıl tepkiler verileceğini, çeĢitli durumlarda nasıl davranılacağını 

gösterir. Ġnsanlar, benzer varsayımları paylaĢan insanlarla birlikte olmaktan huzur, 
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farklı varsayımlara sahip olanlarla birlikte olmaktan huzursuzluk duyarlar. Oysaki 

insan zihninin biliĢsel istikrara ihtiyacı vardır. Bu sebeple bir kültürü meydana getiren  

varsayımlar, hem birey hem de toplum düzeyinde grubun yaĢamını sürdürmesi 

bakımından çok önemli bir iĢleve sahiptir (Doğan, 2012: 51).  

Varsayımlar, örgüt içerisinde sorun çözme özelliğine sahiptir. Bu bakımdan 

varsayımlar, örgüt çalıĢanları tarafından doğru olup olmadıkları sorgulanmaksızın 

bilinçaltına yerleĢmektedir (Terzi, 2000: 40). Awbrey ise (2005: 7-8) örgütsel 

değiĢimin, temel varsayımların değiĢtirilmesine bağlı olarak gerçekleĢtiğini belirtmekte 

ve örgütsel baĢarının örgütün, çalıĢanlar tarafından yeniden anlaĢılması ve kabul 

edilmesine bağlı olduğuna vurgu yapmaktadır.  

1.6.5. Normlar 

Normlar, kültürün belirlemiĢ olduğu yerleĢik davranıĢ kurallarıdır. Bir normun 

önemliliği, onun toplum tarafından kabul görüp anlaĢılmasıyla ölçülür. Normları 

olmayan bir toplum kaos içindedir. YerleĢik normlar sayesinde insanlar nasıl 

davranacaklarını öğrenirler. Normlar, sosyalleĢme süreci içerisinde öğrenilerek 

alıĢkanlık halini alır. Ġnsanlar çoğu kez bir norma uyduklarının farkına bile varmaz, 

otomatik olarak normları uygular. Aynı zamanda normlar toplumdan topluma farklı 

olduğu gibi aynı toplum içinde de farklılık gösterebilir (Özkalp, 2012: 67-68). Bu 

bakımdan normların geçerliliği gücünü kültürel değerlerden almasına bağlıdır. 

(Özdemir, 2006: 413). 

ġiĢman‟a göre (2014: 4) normlar, kaynağını değerlerden almakta ve değerlere 

göre Ģekillenmektedir. Bu yönleriyle normlar, değerlere göre daha somut bir niteliğe 

sahiptir. Değerler, temel bir ilke, norm ise bu ilkenin nasıl uygulanacağını gösteren 

kurallar bütünüdür. Söz gelimi evlilik kurumu toplumsal bir değer iken, evlilik 

törenlerinde çiftlere hediye verilmesi sosyal bir normdur (ġiĢman, 2014: 4; Yıldırım, 

2014: 82). Hoy ve Miskel‟e göre (2010: 167) normlar, belli baĢlı yaptırımlarla güçlenir. 

Bireyler normlara bağlı kaldıklarında ödüllendirilirken, grubun normlarını terk 

ettiklerinde ise cezalandırılırlar. Bu açıdan bakıldığında normların örgüt kültürünün 

büyük bir kısmını oluĢturdukları söylenebilir.  

Normların belli baĢlı özellikleri; grup üyelerinin davranıĢlarıyla ilgili olması, 

örgüt üyelerinin davranıĢlarını etkilemesi, ödül ve ceza sistemine sahip olması, hangi 
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davranıĢların kabul edilebilir olduğu hakkında anlaĢılabilir düĢünceleri içermesi ve 

grup üyelerinin tamamı tarafından paylaĢılan inançlardan oluĢmasıdır (Doğan, 2012: 

54). 

1.6.6. Artifaktlar 

Artifaktlar, kültürün en çok gözlenebilir ve iĢitilebilir unsurlarıdır. Örgüt 

çalıĢanlarınca meydana getirilen mitler, semboller, hikayeler, efsaneler, davranıĢ 

örüntüleri ve bunların somut yansımaları olan giyim tarzı, dil gibi unsurlar örgüt 

kültürünün artifaktları olarak tanımlanmaktadır (Schein, 2004: 25-26). Artifaktlar, 

insanların somut olarak görebilecekleri örgütsel unsurlar olup örgüte iliĢkin hikayeler, 

törenler, mitler gibi fiziksel unsurlardan meydana gelmektedir (Aykanat, 2010: 89). 

Terzi (2000: 39) Dyer‟in artifaktları “sözlü, davranıĢsal ve fiziksel artifaktlar” 

Ģeklinde üçe ayırdığını belirtmektedir. Buna göre örgüt çalıĢanlarınca benimsenen 

hikayeler ve mitler sözlü artifaktları; törenlerde ve ayin esnasında sergilenen eylemler 

davranıĢsal artifaktları; örgüt içinde kullanılan iĢ elbiseleri gibi öğeler ise fiziksel 

artifaktları içermektedir. 

1.6.7. Dil 

Dünyadaki her toplumun ana dili olduğu gibi her örgütün de kendine has bir dili 

vardır. Örgüt çalıĢanları da, örgüt dilini konuĢarak örgüt kültürünü benimsediklerini 

ortaya koyarlar (Esinbay, 2008: 32).  

Dil, insanlar arasında etkileĢimi sağlayan bir iletiĢim aracıdır ve canlı bir varlık 

olarak insan eylemlerinin bir parçası olarak iĢlev görmektedir. O halde bir örgüt 

içerisinde yer alan sözlü ve yazılı dil de örgütsel davranıĢın bir parçasını 

oluĢturmaktadır. Örgüt içinde yer alan mecazlar, sloganlar, Ģarkılar, marĢlar, deyimler 

ve argo ifadeler sözel-davranıĢsal semboller arasında yer almaktadır (ġiĢman, 2014: 

97). Örgüt içinde kullanılan dil, örgütü tanıtıcı ipuçları da sağlar. Çünkü örgütü 

Ģekillendiren değer ve normların ifade edilmesi dil ile gerçekleĢir (Unutkan, 1995: 49).  

Örgütler, belli bir geliĢim aĢamasından sonra kendilerini diğer örgütlerden farklı 

kılan kendilerine özgü bir dil oluĢtururlar. Örgüt dili, örgüt üyelerini sadece bir arada 

tutmakla kalmaz aynı zamanda örgüt üyeleri arasındaki iletiĢimi de kolaylaĢtırır. 

Bununla beraber örgütün kendisine ait bir dili olduğu gibi örgüt içindeki alt gruplarda 

da mesleklerine ve uzmanlaĢma alanlarına göre bir dil meydana gelebilir. Nitekim 
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örgütte kullanılan dile bakarak, örgütün kültürünü ve insana bakıĢ açısını anlayabiliriz 

(ġahal, 2005: 36). 

1.6.8. Hikayeler ve Mitler 

Hikayeler, kültürel değerleri hatırlatan, örgüt üyelerinin daha önceden 

dinledikleri ya da tanık olduğu geçmiĢte yaĢanmıĢ olaylardır (Özkalp ve Kırel, 2013: 

187). Örgütsel hikayeler, yöneticilerin hakkaniyet prensibine bağlı kalarak çalıĢanların 

ne Ģekilde korunduğu ve geleceklerini nasıl güvence altına alındığı gibi değiĢik 

konuları içermektedir. Örgütte anlatılan hikayeler, geçmiĢte yaĢanmıĢ olayları yalın bir 

dille anlatarak örgüt içerisindeki dayanıĢma ruhunu artırır. Üstün liderlik ve karizmatik 

özellikleri içeren hikayeler de örgüt üyelerinin kurumsal bağlılıklarını artırır (Güney, 

2007: 206). 

Hikayeler, örgütün geçmiĢi ile bugünkü konumu arasında iliĢki kurar ve örgüt 

çalıĢanlarının davranıĢlarına yön verir. Böylece iĢ görenler, kendilerinden ne tür 

hareket tarzlarının beklendiğini anlama fırsatı yakalar (Unutkan, 1995: 49). Gürsel‟e 

göre (2015: 52) hikayeler, örgüt hafızasını sürekli iĢler halde tutar, çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkilerin olumlu olmasını sağlar ve örgüt üyelerinin morallerinin düĢmesini engeller. 

Robbins ve Judge‟ye göre (2013: 531) hikayeler, günümüzü geçmiĢe bağlayarak 

mevcut uygulamaları açıklar ve meĢrulaĢtırır. 

Hikayelere göre mitler, daha masalımsı bir nitelik gösterir. Ancak günümüz 

örgütlerinde anlatılan mitler, içerisinde gerçeği de barındıran masallardır (Özkalp ve 

Kırel, 2013: 187). Toplumun yaĢadığı olaylar, mitler vasıtasıyla düĢselleĢtirilerek 

anlatılır. Mitlerin, anlaĢılmayan olaylara açıklık getirme, zıtlıkları uzlaĢtırma ve 

çeliĢkileri çözme iĢlevleri vardır (Doğan, 20012: 55). Boje‟ye göre (1991: 110) mitlerin 

genelde gerçekleĢmemiĢ hikayeler olması anlatıcılar ve dinleyiciler tarafından 

hissedilebilir; fakat oluĢan duygu yoğunluğu nedeniyle durumun hissedilmesi 

engellenmiĢ olur.  

Gordon‟a göre örgütsel değerlerin yayılmasında hikaye ve mitlerin önemli bir 

iĢlevi bulunmaktadır. Çünkü hikaye ve mitler örgütün kahramanlarını ve örgüte iliĢkin 

sembolleri canlandırır, örgütsel kültür hakkında bazı ipuçları verir (KarataĢ, 2009: 50). 
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1.6.9. Semboller 

Semboller, örgüt çalıĢanlarının belli bir anlam verdikleri nesneler, etkinlikler 

veya mecazlar bütünüdür (BaĢaran, 2000: 298). BaĢka bir ifadeyle semboller, örgüt 

içerisinde var olan değerlerin iletilmesini sağlayan ve görünürden daha fazla anlam 

içeren nesnelerdir (Terzi, 2000; 55). Büroların tasarımları, döĢemeleri veya örgüt 

çalıĢanlarının kılık-kıyafetleri sembollere örnek olarak verilebilir (Himmetoğlu, 2014: 

53). Güney‟e göre (2015: 188) örgüt kültürünü oluĢturan değer ve normlar sembollerle 

daha iyi ifade edilir. Söz gelimi örgüt logoları, ticari ünvanlar veya bayraklar kolayca 

zihinde tutulabilen sembollerdir.  

Sembollerin amacı; örgütte benimsenmiĢ değerleri güçlendirerek, örgüt 

üyelerini ortak bir amaç etrafında birbirine ve örgüte bağlamaktır. Semboller, özelikle 

örgütlerin kuruluĢ aĢamalarında ve dıĢ dünyaya açılımlarında iĢlev görür. Örgütler 

kullandıkları nesnelere, etkinliklere veya amaçlarına anlamlar yüklemek suretiyle 

semboller oluĢtururlar (BaĢaran, 2000: 298; Pettigrew, 1979: 574). Semboller örgüte 

yeni katılan üyeler ile örgüt arasında uyumu sağlar ve güçlü bir örgüt kültürünün 

yerleĢmesinde bireye yardımcı olur (Ekmekyapar, 2013: 19). 

1.6.10. Törenler  

Törenler, örgüt veya grupta ideal değerlere yönelik düzenlemelerdir. Yani 

törenler, bir kültürde sosyal olarak önemli bir özelliğe sahip olan değerlerin 

paylaĢılmasını sağlayan kolektif eylemlerdir. Törenler grup açısından değerli sayılan 

davranıĢların grup üyelerine aktarılmasında ve paylaĢımında önemli bir rol oynar 

(Doğan, 2012: 56). Törenler, planlı bir faaliyeti veya belirli bir anlamı örgüt üyelerine 

iletmek için düzenlenen faaliyetlerdir. Bu sebeple törenler toplumsal yaĢam ve örgütler 

açısından önemli bir yere sahiptir (Oğulluk, 2010: 38-39). 

Örgüt kültürü, örgüt çalıĢanlarına törenler yoluyla aktarılır. Veda yemekleri, 

toplantılar, yarıĢmalar ve tanıĢma toplantıları örgütsel törenlere en iyi örneklerdir 

(Çelik, 2012: 41). 

Törenler, örgüt üyelerini bir araya getirir. Bu etkinlikler, çalıĢanların birbirlerine 

olan bağlılıklarını artırmakta, önemli görülen mesajların iletilmesini sağlamaktadır. 

Törenler vasıtasıyla örgüt için nelerin önemli olduğu da gösterilmiĢ olur (Yıldırım, 

2014: 86). 
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1.6.11. Ritüeller (Adetler)  

Ritüeller, örgüte iliĢkin değerleri ve kalıpları güçlendirmek için yapılan, düzenli 

olarak tekrarlanan, normları pekiĢtiren veda toplantıları, değerlendirme ve 

ödüllendirme süreçleri gibi törensel eylemlerdir (Gürsel, 2015: 52). Günlük örgütsel 

uygulamalara etki eden ritüellerin çoğu yazılı değildir. Ancak ritüeller, örgüt içinde 

iĢlerin nasıl yapıldığına yönelik mesajlar verir (Vural ve CoĢkun, 2007: 12).  

BaĢaran‟a göre (2000: 298) ritüeller, iĢgörenlerin duygulanmalarını sağlar ve 

düzenli, özenli, dramatik etkinlikler Ģeklinde gerçekleĢir. Nitekim, kutlama 

programları, sancak törenleri, kuruluĢ ve özel günler baĢlıca ritüeller arasında yer alır. 

Ritüeller, daha çok tiyatrolaĢtırılmıĢ kültürel etkinliklerden oluĢur ve temel amacı, 

örgüt çalıĢanlarına kurumsal kültürü benimsetip sürekli kılmaktır (Güney, 2015: 186).  

Törenler, örgüt kültürüne bağlılığın artması, örgüte yeni girmiĢ olanların 

tanıtılması, örgüt düzeninin sürdürülmesi, simgesel mesajların iĢgörenlere iletilmesi ve 

örgüt içerisindeki sosyal bağlılık duygularının geliĢtirilmesi bakımından büyük bir 

önem taĢımaktadır (Yılmaz, 2008: 32). 

1.7. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ SINIFLAMALARI 

 Örgütler arası farklılıkları meydana getiren kültürün, daha iyi anlaĢılması ve 

tanımlanması, örgüt kültürünün farklı sınıflandırılmasıyla daha kolay hale gelmektedir. 

Bu nedenle kültürel açıdan benzer özelliklere sahip örgütlerin belli bir sınıflamaya tabi 

tutulması gerekli ve faydalıdır. Literatürde örgüt kültürü sınıflandırmalarının çok 

sayıda olduğu görülmektedir. Ayrıca sınıflandırmaya giderken her araĢtırmacı farklı 

ölçütleri göz önünde bulundurarak, farklı sınıflandırmalar ortaya koymuĢtur (Unutkan, 

1995:56). 

Örgüt kültürüne iliĢkin literatürde yer alan belli baĢlı örgüt kültürü sınıflamaları 

aĢağıda ana hatlarıyla ele alınmıĢtır. 

1.7.1. Harrison ve Handy’nin Kültür Sınıflaması 

Harrison ve Handy örgüt kültürünü, merkezileĢme düzeylerine göre 

incelemektedir. Handy, psikolog Harrison'ın çalıĢmalarını temel alarak değiĢik örgüt 

kültürleri olduğunu tespit etmiĢtir (Korkmaz, 2009: 27). 
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Harrison ve Handy benzer örgüt kültürü sınıflamasına yer verdikleri için söz 

konusu raĢtırmacılar ait örgüt kültürü yaklaĢımları birlikte alınacaktır. 

 1.7.1.1. Güç (Otorite-Zeus) Kültürü  

Güç kültürü, daha çok küçük iĢletmelerde ve ticari birliklerde görülür. Bu kültür 

çeĢidi bir ağa benzetilebilir. Çünkü bu kültür, merkezi bir gücün çevresinde Ģekillenen 

bir ağ örüntüsüne sahiptir. Yani güç kültüründe bütün birimler arasında bir iliĢki vardır; 

ancak güç, merkezdeki aktördedir (Varoğlu, 2013: 106). Bu kültürde otorite sahibi 

insanlar baskın olup diğer çalıĢanların bu otorite sahibinin beklenti ve isteklerine göre 

hareket etmeleri beklenir. ĠĢgörenler otoriteye pek karĢı çıkmamakla birlikte, otorite 

sahiplerinin de güçlü, bilgili ve tecrübeli olmaları gerekir. Bu tip örgütlerde korku 

egemendir ve örgütlerde genel olarak gergin bir hava hakimdir (Yaprak Kaya, 2015: 

24). Güç eğilimli örgütler rakiplerini yok etme eğilimindedirler ve çevrelerine 

hakimiyet kurmaya çalıĢırlar. Bu sebeple bu tür örgütler otoktarik bir yapıya sahiptirler 

(Balcı, 2014: 182).  

Güç kültüründe az sayıda kural ve bürokrasi vardır. Kararlar, daha çok örgütsel 

politikaların etkili olduğu ortamlarda alınır. Bu kültür izlerini taĢıyan örgütler güçlü ve 

gururlu olmakla birlikte hızlı hareket etme yetileri de vardır, tehlikelere iyi tepki 

verirler. Bu kültürler etkili olabilecekleri gibi zarar verici hale de gelebilirler 

(Tanrıöğen, 2013: 67).  

Jarvis‟e göre (1999) güç kültürünün avantaj ve dezavantajları Ģöyle sıralanabilir 

(Bakan vd., 2004: 93). 

 Güç ve kontrol merkezi olduğu için değiĢen Ģartlara uyum hızlı gerçekleĢir. 

 Orta kademede görev yapanlar yetersizlik duygusuna kapıldıklarında mutsuz 

olabilmektedirler. 

1.7.1.2. Rol (Bürokratik-Apollo) Kültürü  

Rol kültürü, klasik bürokratik örgütlerin tipik özelliklerini yansıtır. Bu kültürün 

en önemli özelliği çalıĢanların önceden belirlenmiĢ kural ve yöntemlere sımsıkı bağlı 

olmalarıdır. Örgütün baĢındaki otorite, örgüt üyelerini kural ve düzenlemelerle kontrol 

eder. Bu durum olumlu görünse de gerekli esnekliğe sahip olmaması nedeniyle 

yenilikçi bir örgüt için geliĢmeyi önleyebilir (Uzkurt, 2008: 132-133). 
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Rol kültüründe iĢ, iletiĢim biçimleri ve otorite tanımları açıkça yapılmıĢtır. Bir 

sorunla karĢılaĢıldığında çözüm yöntemleri bile belirlenmiĢtir. Örgüt, üst yönetim 

tarafından belirlenmiĢ kurallarca denetlenmektedir. Her departmandan üzerine düĢeni 

yapması beklenir ve örgüt kültüründe iĢbölümü, standardizasyon hakimdir (KarataĢ, 

2009: 62-63). Rol kültürü, diğer örgüt kültürlerine göre daha formel ve daha katı 

özelliklere sahiptir. Örgütteki birimler arası çalıĢmalar ve yetki tanımları bürokrasiyle 

yönetilmektedir. Örgüt çalıĢanlarından beklenen sadece görev tanımlarında yer alan 

sorumlulukları yerine getirmektir (Özdevecioğlu ve Çelik, 2009: 100). Naktiyok‟a göre 

(1999: 102) rol kültürü, özellikleri daha çok kamu kurumlarında yaygın bir Ģekilde 

görülür. 

Handy‟e göre (1995: 22-23) bürokratik modelde “istikrar ve denge” en bariz 

niteliklerdir. Bu sebeple yapılan iĢlemlerin yeniden düzenlenmesi ve karĢılaĢılan 

sorunlara çareler bulunması pek de önemli değildir. Yani roller ve görevler bellidir. 

Bireylerden bunları yerine getirmeleri beklenir. Bürokratik model, Yunan tapınağı 

Apolloya benzemektedir. Tapınağın sahip olduğu sütunlar, Ģirketlerdeki görevleri ve 

rolleri ifade etmektedir. Sütunlar, yönetimle sadece bölüm baĢkanlarının oluĢturduğu 

zirvelerde birleĢir. Sütunlar kurallar ve iĢlemler zincirleriyle birbirlerine bağlıdır.  

    

 

 

 

 

 

ġekil 1.2.Bürokratik (Rol) Kültür (Handy, 1981: 179) 

Jarvis‟e göre (1999) rol kültürünün avantaj ve dezavantajları Ģöyle sıralanabilir 

(Bakan vd., 2004: 91). 

 Rol kültürü uzmanlaĢmanın önemli olduğu örgütlerde pozitif sonuçlar verebilir. 

 Rol kültürü istikrarlı ortamlarda geliĢme eğilimi gösterir. 

 Rol kültüründe tahmin edilebilirlik, tutarlılık ve standardizasyon önemlidir. 
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 Rol kültürünün en önemli dezavantajı değiĢime ayak uydurma sorunudur. 

1.7.1.3. Görev (Athena) Kültürü  

Bu örgüt kültüründe bireysel amaçlardan ziyade örgütsel amaçlar ön planda olup 

örgütün güç kaynağını uzmanlık alanı oluĢturmaktadır (Harrison, 1972: 122). Görev 

kültürüne sahip örgütler iĢ veya göreve dönüktürler ve yapıları da ağ ya da matriks 

Ģeklindedir. Bu örgütlerde asıl olan iĢlerin yapılmıĢ olmasıdır. Örgütte gücün kaynağı 

makam değil uzmanlık olup güç olabildiğince dağıtılmıĢtır. Bu sebeple görev 

kültürünün egemen olduğu örgütlerde kaynakların en uygun kiĢilerle bir araya 

getirilmesi amaçlanır (Balcı, 2014: 183).  

Görev kültüründe takım çalıĢması ön plandadır. Takım içinde esneklik, uyum ve 

eĢitlik hakim olup iletiĢim çift taraflıdır. Örgüt çalıĢanları görevlerini tam ve eksiksiz 

yapmaktadır. ÇalıĢanların uzmanlaĢmaları söz konusudur. Bu yönüyle yenilikçi bir 

örgüt için en uygun kültürün “görev kültürü” olduğu söylenebilir (Uzkurt, 2008: 133-

134). Bu örgüt kültüründe çalıĢanlar kendi kendilerini kontrol etmekte, görevlerde 

statüden çok yeterlilik aranmakta, takım kültürü esnek bir yapı göstermektedir. 

Özellikle Ar-Ge departmanlarında ve danıĢmanlık Ģirketlerinde görev kültürüne iliĢkin 

özellikler ağır basmaktadır (Türk, 2007: 56-57). Görev kültüründe doğru insan doğru 

yere getirilir, örgüt çalıĢanları için gerekli olan kaynaklar sağlanır ve örgüt çalıĢanlarına 

faaliyette bulunabilmeleri için yetkiler verilir. Görev kültürü esneklik ihtiyacının 

yüksek olduğu çevrelerde faaliyet gösteren Ģirketlerde yaygın olarak görülür. Ancak bu 

örgüt kültüründe kontrol mekanizmasını kurmak oldukça zordur (Varoğlu, 2013: 106). 

Görev kültüründe sorunların çözümü için ana bir amaç vardır. Örgüt elemanları 

istekle çalıĢırlar ve kararları ortak alırlar. Örgüt içinde herkes adeta belli bir amaca 

yönelmiĢ komando niteliğindedir. Bürokratik modelde kurul olarak adlandırılan 

birimler görev kültüründe ekip adını alır. Görev kültürünün simgesi filedir. Çünkü bu 

motif, firma içinde değiĢik bölümlerin belirli bir konu hakkında eğilmesini veya o 

noktada yoğunlaĢmasını en iyi biçimde ifade eder. Firma, birbirine bağlı komando 

birimlerinden oluĢan bir ağdır. Her birimin belli bir faaliyet sahası vardır ve sahip 

olduğu genel strateji içinde bazı sorumluluklar üstlenmektedir (Handy, 1995: 28-29). 
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ġekil 1.3. Görev Kültürü (Handy, 1981: 181) 

Jarvis‟e göre (1999) görev kültürünün avantaj ve dezavantajları Ģöyle sıralanabilir 

(Bakan vd., 2004: 92). 

 Takım kültürü esnek ve uyarlanabilir. 

 Takımlar belli amaçlar için oluĢturulur ve gelinen aĢamaya göre takım yapısı 

değiĢtirilebilir. 

 Takım esnek ve çevreye duyarlıdır. 

 Proje liderleri arasında kaynak ayırma gibi hususlarda anlaĢmazlık çıkabilir. 

1.7.1.4. Destek (Birey-Dionysus) Kültürü  

Bu örgüt kültüründe “örgütler birey için vardır” anlayıĢı hakimdir. Bireysel amaç 

ve çıkarlar önceliklidir. Ġnsana hizmet ve insanın mutluluğu her Ģeyin Ģeyin üstündedir. 

Destek kültüründe örgüt üyelerine, çalıĢan olmanın yanı sıra bir insan ve bir değer 

olarak da önem verilir (ġiĢman, 2014: 142-143).  

Destek kültüründe mevcut örgütsel yapı, örgüt içinde çalıĢanların 

gereksinimlerini desteklemek ve karĢılamak için vardır. Temel amaç, örgüt üyelerinin 

ihtiyaçlarının tatminidir. Güç, görev ve rol kültüründe örgüt üyeleri örgüt için 

çalıĢırken bu kültürde örgüt, iĢgörenler için çalıĢır. Bu kültür, daha çok profesyoneller 

tarafından tercih edilir. Bu tip kültüre sahip örgütlerde terfi ve seçim gibi önemli 

kararlar eĢit biçimde oluĢturulan gruplar tarafından verilir. Birey kültüründe herkes, 

kendi iĢini yapmakta ve baĢkasına karıĢmamaktadır. Bu kültüre en çok mimarlık, 

avukatlık büroları ve küçük çaplı danıĢmanlık Ģirketlerinde rastlanır (Terzi, 2000: 80). 
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 Birey kültüründe çalıĢanlar birbirleri ile iliĢki kurmaktadır.  Bu ise çalıĢanlara 

aidiyet konularında tatmin duygusu sağlar, kararlara aktif katılımı teĢvik eder (Arslan, 

Kuru ve Satıcı, 2005: 455). Balcıya göre (2014: 183) bu türden örgütler, yıldızlar 

galaksisi Ģeklinde örgütlenmiĢlerdir ve örgütten ziyade bireylerin kültürlerini 

yansıtırlar. 

Destek (birey) kültürünün simgesi, dairesel bir Ģeklin içinde birbirinden uzak 

olan noktalardır. Daire içindeki bir iki noktaların birbirinden ayrılması yapılan iĢin 

Ģeklini değiĢtirmez.  Bunun nedeni ise örgüt çalıĢanlarının tümüyle birbirlerine bağlı 

olmamasıdır. Bu model, bireysel yeterliliğin ön planda olduğu durumlarda çok baĢarılı 

ve kalıcı olur. Destek kültürü modeli daha çok profesyoneller tarafından tercih 

edilmektedir. Örgüt çalıĢanları bu modelde kendi özgürlüklerini ve kiĢiliklerini 

korumayı baĢarırlar. Yani çalıĢanlar, kendilerini baĢklarının adamı olarak hissetmez, 

kendilerine yakın kiĢilerle bir araya gelip desteklerini örgüt için kullanırlar (Handy, 

1995: 34). 

                                                                                                    

ġekil 1.4. Destek (Birey) Kültürü (Handy, 1981: 184) 

Harrison ve Handy‟nin kültür sınıflamaları örgütün amacına ve türüne göre farklı 

özellikler gösterebilir. Söz gelimi merkezi otoritenin egemen olduğu örgütlerde güç 

kültürü; bürokrasinin hakim olduğu örgütlerde rol kültürü; örgütsel amaçların ön 

planda olduğu örgütlerde görev kültürü; bireysel hedeflerin yoğun olduğu örgütlerde 

ise birey kültürü etkili olmaktadır (KoĢar, 2014: 52). 

1.7.2. Diana Pheysey’in Kültür Sınıflaması 

 Diana Pheysey‟in örgüt kültürü sınıflaması, Harrison ve Handy‟in kültür 

sınıflamasına benzemektedir. Diana Pheysey, örgüt kültürlerini; güç, rol, destek ve 

baĢarı kültürü olmak üzere dört grupta incelemiĢtir. Yukarıda güç, rol ve destek 

kültüründen bahsedildiğinden burada sadece başarı kültüründen söz edilecektir. 
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1.7.2.1. BaĢarı (ĠĢ-Süreç) Kültürü 

 Bu kültürde kurallardan ziyade iĢlerin ve amaçların gerçekleĢtirilmesine önem 

verilir. Bürokratik yapılanmanın dıĢında esnek yapılanma ve matrix örgütlenme tipi 

esas alınır. BaĢarı kültüründe uzmanlaĢma ve bireysel sorumluluk ön planda olup insan 

doğasına yönelik olarak ise “Y” kuramının varsayımları geçerlidir (ġiĢman, 2014: 144).  

BaĢarı kültüründe örgüt üyeleri öncelikli olarak iĢle ilgilenirler ve iĢin yapılması 

konusunda sahip oldukları tüm çaba ve ilgiyi harcarlar. Bu nedenle çalıĢanlardan 

iĢlerine ve örgütlerine çokça zaman ayırmaları ve tüm enerjileriyle örgüte katkıda 

bulunmaları beklenir. BaĢarı kültüründe örgütte iĢ görenlerin içsel olarak kendilerini 

tatmin eden iĢlerde çalıĢmaktan zevk duydukları varsayılır (Erkmen ve Ordun;  2001: 

67-87).  

Balcı‟ya göre (2014: 182) bu eğilimdeki örgütlere, küçük danıĢmanlık ve 

araĢtırma Ģirketleri örnek olarak verilebilir. Bu tür örgütlerde üst yönetimin alt 

yönetimler üzerinde kısmi kontrolü vardır. Örgütsel kararlar, genelde komisyon ve 

komiteler Ģeklinde alınır. 

1.7.3. Cameron ve Quin’in Kültür Sınıflaması 

 Cameron ve Quin, örgütsel baĢarı ile kurum kültürü arasındaki iliĢkiyi 

inceleyerek “Rekabetçi Değerler” modelini ortaya koymuĢlardır. Bu modelde, örgütsel 

etkinlik için örgüt üyelerinin yargılarının deneysel çalıĢmalarla araĢtırılması söz 

konusudur. Bu düĢünürlere göre örgütte baĢarılı veya etkin stratejilerin uygulanması 

iĢgörenlerin isteklerine ve yaratıcılık özellliklerine bağlıdır (Eren, 2012: 147). 

Rekabetçi değerlere göre örgüt kültürü sınıflaması ġekil 2.1‟de gösterilmiĢtir. 
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                                                 Esneklik ve Serbestlik 

 

 

         Klan                                    Adhokrasi 

 

   Ġç Odak ve BütünleĢme     DıĢ Odak ve FarklılaĢma  

 

HiyerarĢi                               Pazar 

  

 

 

                                            Ġstikrar ve Kontrol 

                  ġekil 1.5. Rekabetçi Değerler Modeli (Cameron  & Quin, 2006: 35) 

 Cameron ve Quin, kültür tiplerinin iki eksenli bir model olarak 

düĢünülebileceğini belirtmiĢlerdir. Dikey eksenin bir ucu organik süreçleri, diğer ucu 

mekanik süreçleri; yatay eksen ise içsel ve dıĢsal konumlandırma boyutları üzerine inĢa 

edimiĢtir. Organik süreçler esnekliği; mekanik süreçler kontrole, dengeye ve düzene 

önem verir. Ġçsel konulandırma bütünleĢmeye; dıĢsal konumlandırma ise rekabete 

vurgu yapmaktadır (Varoğlu, 2013: 106-107). 

 Cameron ve Quin örgüt kültürünü hiyerarĢi kültürü, piyasa kültürü, klan kültürü 

ve adhokrasi kültürü baĢlıkları altında incelemiĢlerdir. AĢağıda bu kültürlerin 

özellikleri kısaca açıklanmıĢtır. 

1.7.3.1. HiyerarĢi (Bürokrasi) Kültürü 

Bu örgüt kültürü tipi, sanayi sektörünün uzun soluklu firmalarında 

görülebilmektedir. HiyerarĢi kültüründe kurallar ve prosedürler ön planda olup yüksek 

düzeyde hiyerarĢik bir yapılanma söz konusudur. Araba fabrikaları, askeri, dini ve 

resmi örgütler ile fast-food iĢletmeler bu örgütlere verilebilecek en iyi örneklerdir 

(Ruçlar, 2013: 45). 
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 Bu örgüt kültüründe kurallar ve düzenlemeler, planlanmıĢ bir yapı içerisindedir. 

Dolayısıyla örgüt çalıĢanlarının yapacakları iĢler, kurallar ve düzenlemeler 

çerçevesinde belirlenmektedir. Bu örgüt kültürü, daha çok koordinatör liderlik 

vasıflarına sahip liderler için uygundur. HiyerarĢi kültüründe örgütün uzun vadedeki 

beklentisi durağanlık, bilinmek ve verimliliktir. Örgütü bir arada tutan öğeler ise 

belirlenmiĢ olan kurallar ve politikalardır (Cameron & Quin, 2006: 37-38). 

1.7.3.2. Pazar (Piyasa-Market) Kültürü 

Bu kültür, örgütlerin 1960‟lı yıllarda rekabetçi bir ortamda yaĢamlarını 

sürdürmeye çalıĢmalarıyla ortaya çıkmıĢtır. Pazar kültürü, örgütün dıĢ çevresindeki ana 

faktörlerine ağırlık vermektedir. Pazar kültürünün en önemli özellikleri arasında 

rekabet, hedefe ulaĢmak ve dıĢ çevreyle etkileĢimdir. Bu tarz örgütlerde kazanmaya 

eğilimli liderler baĢarılı olabilmektedir (Cameron & Quin, 2006: 39-40).  

Pazar kültürünün baskın özelliği rekabetçilik ve amaca ulaĢmadır. Bu örgütsel 

kültür tipinde gerçekleĢtirilecek faaliyetler piyasa tarafından belirlenmektedir. Örgütün 

baĢarısı ise piyasa dinamikleri ve verimlilik gibi çeĢitli kriterlerle ölçülür (Uzkurt, 

2008: 134; Eren, 2012: 148). 

1.7.3.3. Klan (ĠĢbirlikçi) Kültürü 

Cameron ve Quin‟e göre (2006: 41-43) klan örgüt kültüründe değerler, amaçlar, 

bağlılık, aktif katılım ve bireysellik ön palandadır. Bu çeĢit örgütlere “klan” denmesinin 

sebebi aile örgütleri olmalarıdır. Örgüt çalıĢanları adeta birbirleriyle akraba gibidirler. 

Klan kültüründe pazar ve hiyerarĢik kültürün aksine takım ruhu vardır. Örgüt 

yöneticilerinin hedefi daha hümanist bir çalıĢma ortamı oluĢturmaktır. Klan kültüründe 

müĢteri iĢ ortakları gibidir. Ayrıca bu örgüt kültüründe bağlılığın, örgüte sadakati 

artıracağına inanılmaktadır. 

Çelik‟e göre (2012: 19) klan kültürü çalıĢma yaĢamında iĢ görenler arasında 

dostane iliĢkilerde bulunmayı temsil eder. Örgütün lideri bir rehber ve anne-baba gibi 

davranmaktadır. Örgütte bağlılık ve gelenek bir aradadır. Örgüt çalıĢanları arasında 

fikir birliğine, katılıma ve grup çalıĢmasına önem verilir. 
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1.7.3.4. Adhokrasi (GiriĢimci) Kültürü 

 Adhokrasi kültürü sanayi çağından bilgi çağına geçiĢle birlikte 21. yüzyılın hızla 

geliĢen ve değiĢen Ģartlarına bağlı olarak ortaya çıkmıĢtır. Adhokratik kültürün en 

önemli özelliği; giriĢimcilik ve hareketliliktir. Adhokratik daha çok kültür risk almayı 

seven, giriĢimci ve yaratıcı bireyler için uygundur. Adhokrasi kültür tipinde yeni 

pazarlar bulup keĢfedilmemiĢ yeni iĢ alanlara doğru geniĢleme söz konusudur 

(Cameron & Quin, 2006: 43-45; Eren, 2012: 150). 

 Adhokrasi kültür tipi dinamik örgütler için geçerlidir. Bu örgütlerde çalıĢanlar 

sorumluluktan kaçmaz, örgüt liderleri ise vizyon sahibi, yenilikçi ve risk yönelimlidir. 

Adhokrasi kültürüne sahip örgütler, değiĢim ve yeni sorunlarla mücadele etmek için 

hazır olmaya önem verir. Örgüt içindeki baĢarı özgün mal ve hizmet üretmekle elde 

edilir. Örgüt liderleri bireysel giriĢimleri ve özgürlüğü sürekli teĢvik eder (Doğan, 

2013: 48). 

1.7.4. Deal ve Kennedy’nin Kültür Sınıflaması 

Deal ve Kennedy örgüt kültürlerini, örgütün içinde bulunduğu çevrenin belirsizlik 

derecesi ve geribildirim hızını temel alarak aĢağıda açıklandığı gibi dört grupta 

toplamıĢladır (Altın Gülova ve Demirsoy, 2012: 54; KoĢar, 2014: 53). Deal ve 

Kennedy‟nin örgüt kültür sınıflaması ġekil 1.3.‟te gösterilmiĢtir. 
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ġekil 1.6. Deal ve Kenndy‟in Örgüt Kültürü Sınıflaması (Deal ve Kenndy, 1982: 2000 

akt. KoĢar, 2014: 54) 

1.7.4.1. Sert Erkek-Maço Kültürü (Ataklık Kültürü) 

Sert erkek-maço kültürü risk oranının yüksek, geribildirimin hızlı olduğu olduğu 

çevrelerde görülür. Karar organları, kararların doğruluğu hakkında hızlı bilgi sahibi 

olurlar. Bu kültürde örgütsel baĢarının kiĢisel çabalarla elde edileceğine ve kiĢisel 

baĢarıların ödüllendirilmesine vurgu yapılır (Unutkan, 1995: 64; Doğan, 2012: 131). 

Sert erkek-maço kültüründe baĢarılı olunduğu sürece örgüt üyeleri kanunları ihlal 

edebilir. Risk alıp baĢarılı olanlar bu kültür tipinde cesaretlendirilir. Bu kültüre yapı, 

kozmetik ve reklam Ģirketlerinde çalıĢan firmalar örnek verilebilir. Çünkü bu firmalar, 

ani ve cesur kararlar verebilen, sürprizlerden korkmayan, ani çöküntülere her zaman 

hazır olan kiĢiler ister. Sert erkek-maço kültüründe, liderlerin sembol ve kahraman 

olmaları beklenir (Eren, 2012: 153). 

1.7.4.2. Çok ÇalıĢ-Sert Oyna Kültürü (Eylem Kültürü) 

Hızlı geri bildirimin hakim olduğu bu tür örgütlerde örgüt çalıĢanları fazla risk 

almayıp, izledikleri stratejiler konusunda anlık bilgilere ulaĢabilirler. BaĢka bir ifadeyle 

çok çalıĢ-sert oyna kültürü örgütsel baĢarının müĢteriye odaklılık yoluyla elde 
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edilebileceğini varsayan ve örgüt çalıĢanlarının yetkinliklerini ön planda tutan kültürel 

sistemlerdir (Unutkan, 1995: 65; Doğan, 2012: 131).  

Eren‟e göre (2012: 154) bu kültürün kahramanları sert erkek-maço kültürünün 

kahramanlarının aksine iĢbirliği içinde adeta karıncalar gibi çalıĢan üyelerden oluĢur. 

Örgüt üyelerinin heyecanları yarıĢmalar, toplantı ve kongreler yoluyla sürekli canlı ve 

taze tutulur. Atalet, vurdumduymazlık, monotonluk bu kültürün en büyük tehlikeleridir. 

Moda sektörü, meĢrubat, marketler, bilgisayar firmaları bu kültürün özelliklerini 

taĢımaktadır. 

1.7.4.3. ġirketin Üzerine Ġddiaya Gir Kültürü (Yetki Kültürü) 

Örgütler, bu kültür tipinde yüksek risk alır, ürettikleri ürünler hakkında yavaĢ geri 

bildirime sahiptirler. Geri bildirim mekanizması, kesintisiz bir Ģekilde örgüte akar. Bu 

örgüt kültürü tipi büyük petrol firmalarında, havacılık, uzay ve savaĢ sanayisinde 

görülebilir (Bakan vd., 2004: 99-100). Sabırlı, bilimsel ve teknik yönü ağır basan, keĢif 

ve yeniliklerden büyük bir haz duyan, takım çalıĢması yapabilen, iddialı yöneticilerin 

ve çalıĢanların varlığı bu örgüt kültürünün en önemli nitelikleridir. Örgüt iĢgörenleri 

günün her saatinde iĢ yerinde bulunup çalıĢabilirler (Eren, 2012:154). 

1.7.4.4. Süreç Kültürü (Kapalı HiyerarĢi Kültürü)  

Süreç kültürü çevresel belirsizliğin düĢük, geri beslemenin ise hızlı olmadığı 

örgütlerin kültürüdür. Bu kültürde örgüt çalıĢanları için maaĢ ve ünvan önemlidir. 

Örgütün çıktılarını ölçmek ve değerlendirmek pek mümkün değildir. Mevzuat ve 

yasalar bu kültürün temel özelliğidir. Bu örgüt kültüründe yönetimin benimsediği 

süreçleri takip etmek çok önemlidir (Eren, 2012: 155).  

Reitz‟e göre (1987: 552) süreç kültüründe ayakta kalanlar, sisteme karĢı 

direnmeyenlerdir. Bu nedenle süreç kültüründe sisteme muhalif olup kaybeden 

insanların hikayeleri yoğunluktadır. Çoğu üniversitenin broĢüründe görülen sarmaĢıkla 

kaplı bina resimleri süreç kültürüne iliĢkin özellikleri temsil eder (Türk, 2007: 55). 

Kamu örgütleri, sigorta Ģirketleri, bankalar ve iĢletmelerin hesap iĢleri bölümleri süreç 

kültürünün yoğun görüldüğü yerlerdir (Unutkan, 1995: 66). 
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1.7.5. Bill Schneider’in Kültür Sınıflaması 

 Bill Schneider, örgüt kültürlerini Harrison ve Handy‟in çalıĢmalarından yola 

çıkarak kontrol, iĢbirliği, yetenek ve geliĢme kültürü olmak üzere dört gruba 

ayırmaktadır (Terzi, 2000: 80-81). AĢağıda bu kültür sınıflamasına iliĢkin açıklamalar 

yer almaktadır. 

1.7.5.1. Kontrol Kültürü 

Kontrol kültürü, örgütsel hedeflerin gerçekleĢtirilen eylem ve süreçlerin kontrolü 

yoluyla sağlanacağına odaklanan bir kültürel sistemdir (Doğan, 2012: 130). Bu örgüt 

kültürü kesinlik, öngörülebilirlik, güvenirlilik ve doğruluğu sağlamak üzere 

yapılandırılmıĢtır. Karar alma süreçleri kurallar ve akılcı analitik yollarla belirlenmiĢtir. 

Bu kültür, örgütsel amaçlara odaklanmıĢ olup örgüt, her Ģeyden önce gelir ve her Ģeyin 

üstündedir (Schneider, 1999).  

1.7.5.2. ĠĢbirliği Kültürü 

ĠĢbirliği kültürü, kontrol kültüründe olduğu gibi tecrübelere ve gerçekliğe vurgu 

yapar ve kontrol kültüründen farklı olarak insan yönelimlidir. Bu kültür daha çok 

yardım kuruluĢlarında görülür (Terzi, 2000: 81). Schneider‟e göre (1999) iĢbirliği 

kültürü “sinerji” kavramıyla ilgilidir. Bu kültür, müĢteriye odaklanır ve müĢterilerle 

yakın iliĢkiyi önemser. Bu nedenle iĢbirliği kültüründe müĢteri amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi her zaman önceliklidir. 

1.7.5.3. Yetenek Kültürü 

 Yetenek kültürü “ayırt etme” kavramı üzerinde durmakta, farklı mal ve 

hizmetlerin ortaya çıkarılmasını amaçlamaktadır. Özgün olmak, bu kültürün temel 

niteliğidir. Bu kültür düĢünsel amaçların gerçekleĢtirilmesine odaklanmıĢtır. Yetenek 

kültüründe örgütsel amaçların farklılıklar yoluyla sağlanacağı, yetenek ve yeteneklerin 

desteklenmesine ağırlık veren bir kültürel sistemdir  (Schneider, 1999; Doğan, 2012: 

130). Yetenek kültürü araĢtırma örgütlerinde, reklam ajanslarında ve danıĢmanlık 

Ģirketlerinde görülür (Bakan vd., 2004: 96). 

1.7.5.4. GeliĢme (YetiĢtirme) Kültürü 

 GeliĢme kültürü, insanlar arası iliĢkilerin organik özellikler gösterdiği kültürel 

sistemlerdir (Doğan, 2012: 130). GeliĢme kültürü “zenginleĢtirme” kavramıyla yakın 
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bir iliĢki içerisinde olup müĢteri sayısının artırılmasına ve “değer merkezli” amaçlara 

ulaĢmaya odaklanır. Dernek, vakıf, dini örgütler ve sivil toplum kuruluĢlarında geliĢme 

kültürüne iliĢkin özellikler yoğun bir Ģekilde görülür (Schneider, 1999). 

1.7.6. Peters ve Waterman’ın Kültür Sınıflaması 

Peters ve Waterman “Mükemmelliği AraĢtırma (In Search of Excellence)” adlı 

kitaplarında ABD‟de iĢ hayatında baĢarılı olan ve uluslararası piyasalara öncülük eden 

Ģirketlerin (3M, Disney, McDonalds, Boeing vb.) bu baĢarıyı nasıl elde ettiklerini 

araĢtırmıĢlardır. Buna göre Peters ve Waterman bu Ģirketleri diğerlerine göre daha iyi 

yapan 8 ana özellik espit etmiĢlerdir (Varoğlu, 2013: 104). “Mükemmelliğin 

Nitelikleri” olarak da bilinen bu 8 özellik Ģunlardır (Vural, 2005: 32-33; Özkalp ve 

Kırel, 2013: 170-172). 

Peşin Hükümle Eylemden Yana Olmak: Bu Ģirketlerdeki yöneticiler hızlı ve çabuk 

karar alırlar. Çünkü böyle firmalar için kararları geciktirmek çoğu zaman zararlı 

sonuçlara neden olabilir.  

Müşterilerle Yakın İlişki: Peter ve Waterman‟a göre müĢterilere yakın olan ve onlara 

değer veren Ģirketler, bunlara önem vermeyen Ģirketlere oranla büyük bir baĢarıya 

sahiptirler. Bu nedenle müĢteriyi tatmin ve müĢteriyle yakın bir iliĢki kurmak, örgüt 

kültürünün temelini oluĢturmaktadır.  

Özgür Düşünce ve Girişimciliği Destekleme: Peters ve Waterman‟a göre baĢarılı 

Ģirketler bürokratik iĢlemleri olabildiğinece azaltır. ġirkette yenilikçiler teĢvik 

edilmekte ve onlara çeĢitli fırsatlar verilmektedir. 

Üretimi İnsan Faktörünü İyi Kullanarak Arttırma: Peters ve Waterman insan 

faktörünün ihmal edilmemesi gerektiğini düĢünürler. Çünkü yöneticiler ve iĢ görenler 

örgütün en önemli unsurlarıdır. Bu Ģirketlerde temel değer “Ġnsanları onurlu ve saygılı 

bir biçimde görmek, iĢin sadece baĢarısı için gerekli değil, aynı zamanda zorunlu bir 

davranıĢtır.” düĢüncesi hakimdir. 

Yöneticilerin İşin Yapılışıyla ve Bölümlerle Yakın İlgisi: BaĢarılı Ģirketler, 

yöneticilerini yapılan her iĢten haberdar eder. Bu ise Ģirketlerin baĢarıya ulaĢmasına 

katkı sağlar. 
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Sadece En İyi Yapılan İşe Bağlı Kalıp Onunla İlgilenmek: Peters ve Waterman‟a göre 

baĢarılı Ģirketlerin bir baĢka özelliği sadece kendi üretimleriyle ilgilenmeleridir. En iyi 

bildiği iĢi yapan Ģirketler, en baĢarılı Ģirketlerdir. 

Sade Yapı, Ufak Kadro: BaĢarılı Ģirketlerde çok baĢlılık yoktur, az sayıda kaliteli 

yöneticilerle çalıĢılır. Bu tür Ģirketlerde çalıĢanların sergilemiĢ oldukları baĢarı ve 

performans önemlidir. 

Hem Gevşek Hem de Birbirine Bağlı Sıkı Bir Organizasyon: BaĢarılı Ģirketlerde 

gevĢek yapıdan kasıt çalıĢanların az sayıda yönetici tarafından yönetilmesi demektir. 

ġirkette hakim olan mevzuat ve kurallar derin değildir. Böyle Ģirketlerde ürün 

geliĢtirme ve yaratıcılıkta esnek bir yapı söz konusu iken, temel değerlerin 

korunmasında ise merkeziyetçilik ilkesi benimsenmektedir. 

1.7.7. Kets De Vries ve Danny Miller’in Kültür Sınıflaması 

Vries ve Miller kiĢilik terminolojisi kapsamında, örgütsel kültürü tanımlayan 

nevrotik örgütler yaklaĢımını geliĢtirmiĢlerdir (Pulat, 2010: 40).   

Tosi vd., göre (1996: 75-77) nevrotik insanlar, çeĢitli problemleri olan 

insanlardır. Söz konusu problemler nevrotik kiĢilerin toplum dıĢına çıkarılmasına neden 

olabilecek düzeyde değildir. Bu durum örgütler için de geçerlidir ve nevrotik örgütler 

genel olarak sorunları olan örgütlerdir (Bakan vd., 2004: 101). Nevrotik örgütler 

yaklaĢımında ortaya çıkan örgüt kültürü sınıflaması Tablo 2.1‟de  gösterilmiĢtir.  

Tablo 1.1. Kets De Vries & Miller‟e Göre KiĢilik Tipleri ve Kültür Sınıflaması (Kets 

De Vries & Miller, 1986: 268). 

Nevrotik Stil                                                        Örgüt Kültürü 

KuĢkucu/ġüpheci 
 

             Paranoid 

Depresif 
 

             Çekinik 

Dramatik 
 

             Karizmatik 

Zorlayıcı 
 

             Bürokratik 

Ġlgisiz 
 

        Ġhtiyatlı/SiyasallaĢmıĢ 

ĠĢĢĠhĠhĠhtiyatlı/SiyasallaĢmıĢ  
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1.7.7.1. Paranoid (ġüpheci/KuĢkucu) Kültür 

 Paranoid kültürler sürekli kuĢkucu ve güvensizlik içerinde varlıklarını 

sürdürürler. Yöneticiler ve örgüt çalıĢanları arasında korku ve güvensizlik hakimdir. Bu 

Ģüpheci kültür, çalıĢanlar ve birimler arasında devam ederek karar verme süreçlerini de 

etkilemektedir (Kets De Vries & Miller, 1986: 269). Paranoid kültürlü örgütlerde güç 

merkezileĢmiĢ, yöneticilerle örgüt üyeleri arasında iliĢkiler kopuktur. Örgüt lideri ise 

astlarını yeteneksiz ve iĢ yapmaktan kaçınan insanlar olarak görür. Bu sebeple örgüt 

lideri astlarını sıkı denetim altında tutar ve cezalandırmaya sık sık baĢvurur. Örgüt 

üyelerinin çoğu, bu ortama ayak uyduramayarak iĢten ayrılmayı tercih ederler (Çarıyev, 

2004: 65). 

1.7.7.2. Çekinik (Sakınma) Kültürü 

 Çekinik kültürlerde yöneticiler, örgütleri rutin girdilerle beslenen basit bir makine 

gibi algılar. Yöneticiler güçsüz ve etkisiz olduklarından olayları kontrol 

edebileceklerine inanmazlar. Ayrıca bu örgüt kültüründe yöneticilerin sahip oldukları 

amaçsızlık ve kayıtsızlık duygusu örgüte yön verebilecek tüm giriĢimleri önlemektedir 

(Kets De Vries & Miller, 1986: 272). 

1.7.7.3. Karizmatik Kültür 

 Karizmatik örgütsel kültürlerde bireysellik üst yönetimince abartılı bir biçimde 

sergilenir. Yöneticiler örgüt dıĢında da tanınma ihtiyacı hissederler. Örgüt içinde karar 

alma süreçleri, çoğu kez örgütün kapasitesi ve çevresel koĢulları dikkatli alınmaksızın 

tahminlere ve sezgilere göre Ģekillendirilir (Vries & Miller, 1986: 373). 

1.7.7.4. Bürokratik Kültür 

 Bürokratik kültür tipi kiĢisel iliĢkilerden arındırılmıĢ katı bir kültürdür. Bu kültür, 

yöneticilerinin dıĢ çevreye ve insanlar üzerindeki kontrol istekleriyle geniĢler. ġekle 

dayanan politikalar, standart iĢlemler, ayrıntılı görev tanımları gibi tüm araçlar tepe 

yönetim tarafından örgütü kontrol etmek amacıyla kullanılır. Bu kültürde planlama ve 

kontrol süreçlerinin varlığı örgütte güven duygusunu hakim kılar (Vries & Miller, 

1986: 274-275). Ayrıca Vries ve Miller, bürokratik kültür kavramını Weber‟in 

bürokrasi kavramı kapsamında kullanmadıklarını ifade etmektedir (Bakan vd., 2004: 

102). 
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1.7.7.5. Ġhtiyatlı (SiyasallaĢmıĢ) Kültür 

 Bu tür kültürler, bir lider olarak sorumluluktan kaçan yöneticilerin kendilerini 

örgütten geri çekmeleri sonucunda ortaya çıkar. Ġhtiyatlı kültürlerde koordinasyon 

problemleri, bölümler arası rekabet ve strateji kararsızlığı oldukça yaygın bir biçimde 

görülmektedir. Örgüt doğası gereği bölünmüĢlük, örgüt iletiĢimine ve koordinasyonuna 

zarar vermektedir. Bu tür örgüt kültürlerinde bilgi, etkili uyum için bir araç olmaktan 

ziyade, güç kaynağı olarak kullanılır (Vries & Miller, 1986: 276-277). 

1.7.8. Sethia ve Glinow’un Kültür Sınıflaması 

Sethia ve Glinow‟un (1988) sınıflandırması insan kaynakları yönetimi 

yaklaĢımlarına dayanmaktadır. Örgütlerdeki insan kaynakları, performansa dönüklük ve 

insana dönüklük ölçütlerine göre tanımlanmaktadır. Performansa dönüklük, örgütün 

çalıĢanlarından beklentileri ifade ederken; insana dönüklük ise örgüt üyelerinin 

itibarlarına saygı gösterilmesini ifade etmektedir (Balcı, 2014: 183-184: Ġpek, 1999: 

57). 

Sethia ve Glinow (1988: 408-416) ilgisiz kültür, dikkatli kültür, titiz kültür ve 

tamamlayıcı kültür olmak üzere dört tip örgüt kültürü tanımı yapmaktadırlar. AĢağıda 

bu kültür sınıflamasına iliĢkin açıklamalar yer almaktadır (Terzi, 2000: 88-90). 

1.7.8.1. Ġlgisiz Kültür 

Bu kültür, ahlaka uygun olmayan davranıĢları, moral düĢüklüğünü ve 

karamsarlığı temsil eder. Ġlgisiz kültürlerde maddi iĢ içerikleri, kariyer ödülleri, 

yükselme fırsatları ve iĢgörenlerin güvenliği düĢük iken, statü farklılaĢması ise 

yüksektir. 

1.7.8.2. Dikkatli Kültür 

Bu örgüt kültüründe çalıĢanlar üzerinde fazla yüksek performans standartları 

konmadan iĢ görenler dikkatli bir biçimde gözetilmekte, örgüt içerisinde örgüt 

liderlerinin babacan (paternalist) yaklaĢımları hakim olmaktadır. Dikkatli kültürlerde, 

ödüller çalıĢanların performansıyla güçlü bir biçimde iliĢkilendirilmiĢ olup iĢbirliği, 

takım çalıĢması, liderlik ve çabuk kavrama gibi davranıĢlar, iĢ görenlerin ödüllerini 

etkileyebilmektedir. 
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1.7.8.3. Titiz Kültür 

Bu kültürde iĢ görenlere karĢı az duyarlılık söz konusu iken, iĢ performans 

beklentileri yüksektir. BaĢka bir ifadeyle bu tip kültürler performans veya baĢarı 

yönelimli kültürlerdir. Bu kültürde mesleki ödüller çekici olma eğilimindedir. Risk 

alma ve yaratıcılık görünürde onaylanmakta; ancak baĢarısızlığın cezalandırılması ise iĢ 

görenleri yıldırabilir. 

1.7.8.4. Tamamlayıcı Kültür 

Bu kültürde hem performans beklentisi hem de iĢ görenlere ilgi yüksek 

seviyededir. Ġnsanın değerli olduğuna içten inanılmakta, iĢ görenlerin örgütsel 

performans için anlamlı katkılar sağlayabilecekleri varsayılmaktadır. Tamamlayıcı 

kültürlere sahip örgütler, üyelerine büyük ölçüde özgürlük, anlamlı derecede 

sorumluluk, yüksek oranda tanınma, iĢ güvenliği, kaliteli eğitim ve geliĢtirme 

programları olanakları sağlamaktadır. 

1.7.9. Ellen J. Wallach’ın Kültür Sınıflaması 

Ellen J. Wallach 1983‟te yaptığı bir çalıĢmada, örgüt kültürünü bürokrasi eğilimli 

örgüt kültürü, destek eğilimli örgüt kültürü ve yenilikçi eğilimli örgüt kültürü olmak 

üzere üç gruba ayırmıĢtır. Bu sınıflamaya yönelik açıklamalar Ģöyle özetlenmiĢtir 

(Wallach, 1983, 32-33).  

1.7.9.1. Bürokrasi Eğilimli Örgüt Kültürü 

Bu kültürler, üstler tarafından verilen talimatlara uymanın zorunlu ve 

kaçınılmazlık olduğu kültürlerdir. Örgüt içinde sosyal eĢitsizliğe yol açacak Ģekilde 

önemli ölçüde statü farklılıkları bulunmaktadır. Otoriteye saygı ve emir komuta zinciri 

son derece önemli olup, görevlerin yerine getirilmesinde telaĢsız ve sakin davranılması 

ön plandadır.  

1.7.9.2. Destek Eğilimli Örgüt Kültürü 

Destek kültüründe örgüt iĢgörenlerine dengeli ölçüde risk yüklenmede inisiyatif 

tanınmakta, bilginin ise örgüt içinde baĢkaları ile serbest bir Ģekilde paylaĢılabilmesine 

imkan verilmektedir. Bireysel haklara saygı ve çalıĢanların kiĢisel menfaatlerine 

gereken hassasiyet gösterilir. Bu örgüt kültüründe geç saatlere kadar çalıĢmanın yaygın 

olduğu görülmektedir.  
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1.7.9.3. Yenilikçi Eğilimli Örgüt Kültürü 

Yenilikçi kültürlerde yeni durumlara anında cevap verebilecek Ģekilde esnek bir 

yapı ve sistem vardır. Örgütte farklı ve yeni fikirlerin teĢvik edilmesi, pazarda 

takipçiden çok lider olmaya önem verilir. Yenilikçi örgüt kültüründe, örgüt çalıĢanları 

rekabet ortamının bilincinde olup, sorunların çözümünde sık sık sınama-yanılma yolu 

tercih edilmektedir. 

1.7.10. Terzi’nin (2005) Kültür Sınıflaması 

 Terzi (2005) örgüt kültürlerini görev, baĢarı, destek ve bürokratik kültür olmak 

üzere dört ana gruba ayırmaktadır. Bu araĢtırmada Terzi‟nin (2005) örgüt kültürü 

sınıflaması temel alınmıĢtır. Görev, baĢarı, destek ve bürokratik kültürden daha önce 

detaylı bir Ģekilde bahsedildiğinden burada ayrıca bu örgüt kültürlerinden tekrar 

bahsedilmeyecektir. 

1.8. GÜÇLÜ ve ZAYIF ÖRGÜT KÜLTÜRLERĠ 

 Örgüt kültürünün örgüt üyeleri üzerindeki etkisi bakımından örgüt kültürleri 

güçlü kültür ve zayıf kültür olmak üzere bir ayrıma tabi tutulmaktadır. Örgütteki baskın 

değerler ve uygulamalar güçlü kültürlerin etkisi altındadır ve bir örgütün kültürel 

özellikleri açıklandığında, söz konusu örgütün değerleri öne çıkmaktadır. BaĢka bir 

ifadeyle örgütte var olan değerler ve uygulamalar güçlü alt kültürlerin etkisi altındadır 

(Robbins, 1996: 603; Kara, 2006: 44).        

Örgütler tarafından paylaĢılan temel değerler güçlü kültürü (strong culture) 

meydana getirmektedir. Güçlü örgüt kültürünün oluĢmasında liderin rolü olduğu kadar, 

“paylaĢma ve yoğunluk” faktörlerinin de önemli bir rolü vardır. PaylaĢma faktörü, 

örgüt üyelerinin ne kadarının aynı değerlere sahip olduğunu gösterirken; yoğunluk 

faktörü ise örgüt üyelerinin ne kadarının bu değerlere gerçek manada bağlı olduğunu 

ifade etmektedir (Vural ve CoĢkun, 2007: 14).   

Güçlü kültür; örgütün değerlerinin paylaĢılması ve örgüt üyelerince kabul 

görmesidir. Üyeler bu değerleri ne kadar çok benimser ve onaylarlarsa o derece örgüt 

kültürü de güçlenecektir. BaĢka bir anlatımla örgüt değerlerine inanan ve örgüte 

bağlılık gösteren çalıĢan sayısı arttıkça, örgüt kültürü de artacaktır. Dolayısıyla güçlü 

bir örgüt kültürünün, örgüt iĢ görenlerinin davranıĢlarını etkilemede daha baskın 
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olacağı söylenebilir  (Wiener, 1988: 536; Kemp & Dwyer, 2001: 78; Valentino, 2004: 

402). 

Örgüt çalıĢanları, güçlü bir örgüt kültüründe temel değerleri kabul eder ve örgüte 

bağlılık dereceleri artar. Kültürün öğeleri, örgüt çalıĢanlarını birbirine güçlü bir Ģekilde 

bağlar ve her örgüt üyesinin örgütün amacının farkında olmasını sağlar (Erdem ve 

Özen ĠĢbaĢı, 2001: 35-36).  

 Özkalp ve Kırel‟e göre (2013: 173) güçlü kültürler, örgüt üyelerinin 

davranıĢlarını büyük ölçüde kontrol altına alabilmektedir. Nitekim dini örgütler, dini 

mezhepler ve Japon Ģirketleri güçlü kültürlere verilebilecek en iyi örneklerdir. Güçlü 

kültürler örgüt üyeleri arasında dayanıĢma ve tutarlı olmayı sağlar. Bu durum ise 

yöneticilerin görevlerini azaltmaktadır. Robbins‟e göre ise (1996: 686) güçlü bir kültür, 

çalıĢanlar arasında örgütün yaptıklarına iliĢkin anlaĢma olanağı sağlar, birliktelik, 

sadakat ve örgüte bağlılığı artırarak örgüt çalıĢanlarının örgütten ayrılma eğilimlerinin 

azalmasında büyük bir rol oynar. 

 Güçlü kültürlerde örgütsel uyuĢukluk hissi, geçmiĢe aĢırı bağlılık ve örgütsel 

miyopluk gibi bazı sorunlar bulunabilir. Güçlü kültürler değiĢime olan ihtiyacı algılama 

konusunda da zorluklar yaĢayabilir. Bundan dolayıdır ki güçlü kültürler çevredeki 

değiĢimleri belirlemede daha ağır davranırlar (Sorensen, 2002: 76; Staber, 2003: 416-

417). 

ġiĢman‟a göre (2014: 146-147) güçlü kültürlerin örgütsel yaĢamdaki bazı 

sonuçları Ģöyle özetlenebilir; 

 ÇalıĢanların yaratıcı ve baĢarılı olmaları teĢvik edilir, çalıĢanların baĢarıları için 

yönetim tarafından her türlü yardım ve destek sağlanır. 

 Görevlerin yerine getirilmesinde büyük ölçüde özerklik verilir, örgüt üyeleri risk 

alma konusunda teĢvik edilir. 

 Örgüt üyeleri arasında yarıĢmayla, iĢbirliği ve yardımlaĢma arasında iyi bir denge 

kurulur. 

 ÇalıĢanlar yaptıkları islerle ilgili konularda sorumluluk almaya özendirilir. 
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 Örgütte esnek bir yapı bulunur ve örgüt üyelerinin kontrol edilmesinde uzaktan 

denetim (kültürel denetim) biçimi tercih edilir. 

 Örgütte hoĢgörü ortamı egemendir, örgütsel çatıĢmalar anlayıĢ içinde çözümlenir 

ve çatıĢmadan yararlanılır. 

 Üyelerin görevine olduğu kadar sosyal yaĢantısına da ilgi gösterilir. 

 ÇalıĢanlar arasında uyum ve ahenk bulunur, üyelerin kaynaĢmalarına olanak 

verilir. 

 Örgütte adil bir ödül-ceza sistemi bulunur, ayrıcalıklı davranıĢlardan kaçınılır. 

 Örgütteki her iĢ, örgütün baĢarısı ve amacı içindir, biçimsel kurallardan ziyade 

ulaĢılan sonuçlar önem görür. 

Zayıf kültür, güçlü kültürlerin aksine, örgütte var olan normların ve değerlerin 

geniĢ ölçüde kabul edilmediğinde ortaya çıkar (Çit, 2012: 58). BaĢka bir ifadeyle zayıf 

kültür, kültürün örgütteki yaygınlığının az olması ya da örgütteki alt kültürlerin daha 

baskın olmasıdır (Aksoytürk, 2008: 21). 

Zayıf kültüre sahip örgütlerde, tam anlamıyla değerler üzerinde uzlaĢma yoktur 

ve alt kültürler arasındaki bağlar oldukça gevĢek yapılıdır. Zayıf kültürlerde örgüt 

çalıĢanları arasında gerilime dayalı olumsuz bir örgüt kültürü hakimdir (Erdem ve Özen 

ĠĢbası, 2001: 35-36). 

Zayıf örgüt kültürü, örgütsel sosyalleĢmeyi, örgüt üyelerinin kültürü öğrenmesi 

ve örgüte uyum süreçlerini olumsuz bir Ģekilde etkiler. Zayıf örgüt kültürünün örgüt 

üyelerine olan etkisi oldukça azdır. Bu sebeple zayıf kültüre sahip örgütlerde yüksek 

oranda iĢten ayrılmalar görülür (Kara, 2006: 46- 47). Bununla beraber zayıf kültürlerin 

en önemli özellikleri arasında ortak bakıĢ açısının yokluğu, yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki kopukluklar, diyalog eksikliği, kuĢku ve düĢmanlık hisleri görülür. Bu tip 

örgütlerde kazanma beklentisinden ziyade, kaybetme kaygısının baskın olduğu 

gözlemlenir. Bu durumda, eğer örgüt kapalı bir özellik gösteriyorsa, yenilikler ve 

değiĢimler engellenir ve örgüt yok olma riskiyle karĢı karĢıya kalır (Terzi, 2000: 66). 

Görüldüğü gibi zayıf kültürlerde örgütün değerleri üzerinde tam anlamıyla bir 

uzlaĢma yoktur ve iliĢkiler örgüt alt kültürleri arasında istenilen düzeyde değildir. 
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Güçlü kültürlerde ise çalıĢanlar arasında iĢbirliği ve dayanıĢma vardır. Zayıf örgüt 

kültürlerinde çevreye iliĢkin farklı inançlar hakim iken, güçlü örgüt kültürlerinde 

çevreyi anlamaya yönelik yöntemler ağır basmaktadır (Sorensen, 2002: 88; Bakan vd., 

2004: 76-77). Bunun yanı sıra bir örgütte, güçlü kültürden bahsedebilmek için örgüt 

çalıĢanlarının örgüte ait varsayım, değerler ve inanç üzerinde aynı düĢünceye sahip 

olmaları beklenir (O‟Reilly & Chatman & Caldwell, 1991: ġiĢman, 2014). 

1.9. BASKIN KÜLTÜR ve ALT KÜLTÜR AYRIMI 

Bilindiği gibi örgüt kültürü, örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan ortak bir algıyı 

ifade eder (Luthans, 2011: 73). Örgüt üyelerinin çoğunluğu tarafından paylaĢılan temel 

değerler, örgütte baskın kültürü oluĢturur. Örgütsel kültürden bahsedildiği zaman 

genelde bu baskın kültürün kastedildiği anlaĢılmalıdır. Kültürün bu makro özelliği 

örgütü, diğer örgütlerden ayıran kiĢiliğini teĢkil eder ( Hoffman & Jones, 2005; Özkalp 

ve Kırel, 2013: 172).  

Örgütün büyümesi sonucunda departmanlar arası farklılaĢma eğilimi kaçınılmaz 

olur. FarklılaĢan bu bölümler zamanla kendi kültürlerini ve örgütün alt kültürlerini 

meydana getirir (Schein, 2004: 273-274). Van Maanen ve Barley‟e göre de her örgüt, 

ortak sorunlara, etkileĢimlere ve deneyimlere bağlı olarak kendine özgü ortak etkisi ve 

gücü farklı alt kültürlerden oluĢmaktadır (Erdem ve Özen ĠĢbaĢı, 2001: 35). Daha çok 

büyük örgütlerde ortaya çıkan bu alt kültürler, aynı yerde veya aynı departmanda 

çalıĢan üyelerin karĢı karĢıya kaldıkları sorunları ve tecrübeleri yansıtan kültürlerdir. 

Söz gelimi satın alma bölümü, kendi üyelerine özgü olan değerlerin yanı sıra baskın 

kültürün öz değerlerini de içeren bir alt kültüre sahip olabilir (Robbins & Judge, 2013: 

522).  

Alt kültürler bazı hakim değerleri kapsamakla birlikte kendilerine özgü yasama 

Ģekilleri ve değerleri vardır. Örgütü oluĢturan üyeler farklı bölgelerden, farklı 

kültürlerden gelebilirler. Ancak bu üyeler hem geldikleri bölgenin kültürünü, hem de 

içinde bulunduklar toplumun kültürünü benimserler. Bu açıdan bakıldığında örgütler de 

genel kültürün bir alt kültürüdür denilebilir (Köse vd., 2001: 223). BaĢka bir ifadeyle 

örgütler de belli bir üst kültürün içinde yer almakta ve örgütsel kültürler de üst kültürün 

bir türevi olarak düĢünülmektedir (Erdoğan GümüĢ, 2011: 32). Bununla birlikte alt 
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kültürlerin kendilerine özgü değerleri olmasından dolayı kültürel denetimin etkili bir 

biçimde sağlanması ise çoğu zaman zordur (Aslan, 2008: 41). 

1.10. YABANCILAġMA  

Günümüz insanı, sanayi devrimiyle baĢlayan değiĢimin, toplumsal ve ruhsal 

boyutlarda meydana getirdiği buhranların pençesinde varlığını sürdürmektedir. Söz 

konusu hızlı ve köklü geliĢmeler örgütlerde ve buna bağlı olarak değer sistemlerinde 

köklü dönüĢümlere sebep olmuĢtur. Böylece düĢünürler arasında maddi gücün tek 

baĢına yeterli olmayacağı düĢüncesi yaygınlaĢmıĢtır. Nitekim Hegel, Durkheim, Marks, 

Mill ve Seeman gibi birçok filozof, sosyolog ve psikolog toplumlarda ortaya çıkan 

bunalımların örgütsel yapılarda “yabancılaĢma” olgusuna neden olduğu 

düĢüncesindedir (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 199). Bu sebeple iĢe yabancılaĢma, 

Marx‟tan günümüz düĢünürlerine kadar, birçok kiĢi tarafından endüstriyel toplumlara 

yönelik yapılan eleĢtirilerin odak noktası olmuĢtur (Michaels, Cron, Dubinsky & 

Joachimsthaler, 1988). 

YabancılaĢma kavramı Latince kelime olan "alienare" kelimesinden türemiĢ olup 

bir Ģeyi uzaklaĢtırma, yerini değiĢtirme gibi anlamlara gelmektedir. YabancılaĢma 

kavramının Ġngilizce karĢılığı ise “alienation”dır. Kavramın temel anlamlarından biri 

insanın bir baĢkaya kiĢiye dönüĢmesi ya da kiĢinin kendinden baĢka olma halidir. 

YabancılaĢma insanların birbirlerinden, belirli bir ortamdan ya da süreçlerden 

uzaklaĢmalarını ifade eder. Bu yönüyle yabancılaĢma, bireylerin kendileriyle ters 

düĢmesi olarak da tanımlanabilir (Telman, 1998: 126; Marshall, 1999: 798).  

Günümüzde yabancılaĢma kavramı sosyal bilimlerde bir moda kavram niteliğine 

bürünmüĢ olup insanı makineye dönüĢtüren ve makinenin kölesi durumuna düĢüren 

teknokratik uygarlık biçimine karĢı olmanın bir sembolü olarak görülmektedir. Bu 

doğrultuda yabancılaĢmaya psikolojik, sosyolojik, siyasi ve felsefi bir anlam 

verilmektedir (Yeniçeri, 2009: 50). Nitekim Melvin Seeman, modern toplum düzeni 

içinde yabancılaĢmanın kaçınılmaz bir sonuç olduğunu belirtmektedir. Seeman, modern 

toplum içerisinde yabancılaĢan insan sayısının fazla olması sebebiyle yabancılaĢmanın 

yalnızca kiĢisel boyutlarda incelenemeyeceğini ifade etmektedir (Büyükyılmaz, 2007: 

30). 
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YabancılaĢma, gündelik hayatta geliĢigüzel kullanılan bir kavram iken, sosyal 

bilimler alanında ise kavranması ve derlenmesi oldukça zor olan kavramların baĢında 

yer almaktadır (Türk, 2010: 13). YabancılaĢma kavramının alanyazında bilinen 

anlamlarının dıĢında hukuk alanında; mülkiyeti baĢkasına devretme, sosyoloji alanında 

diğer insanlardan kopmak; tıp alanında ise tinsel ĢaĢkınlık ve çılgınlık manalarında 

kullanılmıĢtır (Kuru, 2009: 3). YabancılaĢma aynı zamanda kimlik kaybının psikolojik 

bir süreci olarak da yorumlanmaktadır (Akyıldız ve Dulupçu, 2003: 31).  

Mottaza‟a göre (1981) yabancılaĢma kavramının kökeni Marx‟ın çalıĢmalarına 

dayanmaktadır. Yazara göre yaratıcı eylemler, insanoğlunun doğasında mevcuttur ve 

bu yaratıcılık ihtiyacı iĢ ve çalıĢma yolu ile tatmin edilmektedir. Buna göre iĢe 

yabancılaĢma; iĢin gereği edinilen rol ile insanın doğasının çeliĢmesinden 

kaynaklanmaktadır.  ĠĢe yabancılaĢma,  kiĢinin çalıĢmasının ürünü ve iĢin süreci   

üzerindeki kontrolünü kaybetmesi, bu nedenle kendini iĢinde, çalıĢma hayatında  ifade 

edememesi veya ortaya koyamaması durumudur.  

Mann (2001) yabancılaĢmayı, Oxford sözlüğünden kiĢinin ait olduğu ya da içinde 

bulunması gerektiği bir gruptan izole olması durumu ya da deneyimi Ģeklinde 

aktarmıĢtır. Horowitz ise (1966) yabancılaĢmayı ilkin somut dünyadan kopma, sonra 

insanlardan kopma ve son olarak da diğer insanlar ile ortak dünya algısından kopma 

Ģeklinde ifade etmektedir. Benzer Ģekilde Overend (1975) yabancılaĢmayı, kiĢinin 

doğadan, vatandaĢlık bilincinden, üretimden, diğer bireylerden ve kendisinden kopması 

ve böylece iliĢkilerden rahatsızlık duyması Ģeklinde tanımlamıĢtır.  Hançerlioğluna 

göre (2012: 201) yabancılaĢma, Marksçılığın kurucusu olan Karl Marx‟ın gençlik 

yazılarında kaleme aldığı ve 1844 yılında El Yazmalarında kullandığı bir kavram olup, 

insansal ürünlerin insanları boyunduruğu altına alması ve insanın insan olmayana 

dönüĢmesi sürecidir. Kongar‟a göre (2011: 428) yabancılaĢma, insanın sosyal, kültürel 

ve fiziksel çevresine uyumunun azalarak kontrolünün zayıflaması ve giderek yalnızlığa, 

çaresizliğe kapılmasıdır. Aldemir'e göre (1983: 67) yabancılaĢma, toplumsal çevredeki 

bireylerin kendi davranıĢlarının elde etmek istedikleri sonuçları ne kadar 

etkileyebildiklerine olan inançlarıdır. HoĢgörür (1997: 56) yabancılaĢmayı, insanın 

kendini gerçekleĢtirme ile ilgili ihtiyaçları eksik olduğunda yaĢamıĢ olduğu güçsüzlük 

hali olarak tanımlamaktadır. Agarwal (1993: 723) yabancılaĢmayı, iĢgörenin iĢine 
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gereken önemi vermemesi ve iĢine gerektiği kadar zaman harcamaması olarak 

açıklamaktadır.  

Görüldüğü gibi yabancılaĢma, örgüt çalıĢanlarının kendilerini makine gibi görüp 

yalnız hissetmeleri, örgütsel kurallardan uzaklaĢarak örgütte meydana gelen bölünmeler 

ve disiplinsizler sonucu yaĢadıkları huzursuzluktur (Ergun Özler ve Özçınar Dirican, 

2014: 292). Aynı zamanda yabancılaĢma kavramı örgüt üyelerinin mesleki geliĢim, 

değiĢime bakıĢ açılarının amirleri tarafından kabul görme ve tanınma beklentisi gibi 

konularda yaĢamıĢ oldukları doyumsuz hali olarak da izah edilmektedir (Eryılmaz ve 

Burgaz, 2011: 273).  

YabancılaĢmanın sonucunda; iĢ ve yaĢam tatminsizliği, düĢük motivasyon,  

yoğun iĢ stresi, iĢgücü devri, iĢten ayrılma, iĢe karĢı soğuma ve düĢük seviyede örgütsel 

sağlık algısı gibi olumsuz durumlar oartaya çıkabilmektedir (Kanungo, 1992: 414; 

Tutar, 2010: 177). 

1.11. YABANCILAġMA TEORĠLERĠ 

AĢağıda belli baĢlı düĢünürlerin yabancılaĢma kavramına yönelik açıklamaları 

yer almaktadır. 

1.11.1. Hegel’e Göre YabancılaĢma 

YabancılaĢma kavramının ilk kez baĢlı baĢına bir sorun olarak ele alan düĢünür 

19. yüzyılda Hegel olmuĢtur (Kiraz, 2011: 1). Hegeli‟in düĢünce sisteminde 

yabancılaĢma, 1808‟de yayımlanan "Phenomenology" adlı eserle önemli bir konu 

haline gelmiĢtir. Hegel‟e göre dünya, birbirinden bağımsız kopuk objelerden 

oluĢmamıĢtır. Bu yüzden evrende insanla iliĢkili olmayan hiçbir gerçeğin yaĢam Ģansı 

bulunmamaktadır (Fettahlıoğlu, 2006: 14). 

Hegel‟de ve çağdaĢlarında yabancılaĢma kavramı soyut, felsefi ve dinsel bir 

nitelik taĢımaktadır (Babür, 2009: 10). Hegel‟in felsefesi mutlak ruhun yabancılaĢması 

üzerine kuruludur. Diyalektik süreç içerisinde mutlak ruhun bütün eylemleri 

yabancılaĢmadan kurtulmaya yöneliktir. Bu bağlamda Hegel‟de yabancılaĢma, 

hastalıkla ilgili bir durum olmayıp tamamen doğal bir olgudur. Çünkü insan, doğa ve 

toplum var oldukça yabancılaĢma da var olacaktır (Tolan, 1993, 284-285).  
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Hegel‟de yabancılaĢma, insanın özde farklı olmadığı ve geçmiĢte birleĢik olduğu 

bir Ģeyden bilinçli vazgeçiĢi ya da teslimiyeti ifade etmektedir (Özbudun, Markus ve 

Demirel, 2008: 18). DüĢünüre göre yabancılaĢma insanın fiziksel varlığı ile ruh varlığı 

arasındaki mesafeden kaynaklanmaktadır. Buna göre insanlar kendi bilinçlerine 

kavuĢtuklarında ve kültürlerini oluĢturan öğelerin ruhtan kaynaklandığını 

anladıklarında tam anlamıyla özgür olacaklarıdır. Hegel‟de bireyin tanrıyla 

bütünleĢmesi yabancılaĢmanın yenildiği mutluluk seviyesini de temsil etmektedir 

(Uysaler, 2010: 29-30).  

Görüldüğü gibi Hegel yabancılaĢmayı, insanın geliĢimi için aĢılması gereken 

önemli bir evre olarak görmekte ve yabancılaĢmayı, insan ruhunun sonradan birleĢmek 

üzere sosyal kurumlardan ayrılması ve yalnızlaĢması süreci olarak görmektedir 

(Eryılmaz, 2010: 4).  

1.11.2. Feuerbach’e Göre YabancılaĢma 

Feuerbach, Alman idealizm düĢüncesinden materyalist düĢünceye geçiĢin ilk 

düĢünürü olarak kabul edielmektedir. Bu yönüyle Feuerbach, Marx felsefesi için de 

itici bir güçtür (Cevizci 2009: 857). Bu nedenle Feuerbach, Hegel‟den Marx‟a 

geçilirken üzerinde önemle durulması gereken bir düĢünür olarak görülmektedir 

(Aydoğan, 2015: 276). 

Feuerbach‟e göre yabancılaĢmanın kökeni insandır. BaĢka bir anlatımla 

yabancılaĢmanın kökeni mutlak dinde değil, insandadır (Binbirçiçek Akdeniz, 2012: 

21). Tine olağanüstü bir kudret atfederek dıĢsal doğa alanını kuran yabancılaĢmanın 

gerçek bir olgu olarak gören Hegel‟in aksine Feuerbach, yabancılaĢmanın imgesel 

olduğunu iddia etmektedir. Feuerbach, yabancılaĢmayı yaratıcı olmayan kurmaca bir 

özle iliĢkilendirir. Ona göre insanın “özünü” dıĢında aramasından sonra, içinde 

aramaya yönelmesi yabancılaĢmanın olumlu bir sonucu olarak görülebilir (Özbudun 

vd., 2008: 20). 

Feurbach‟ın yabancılaĢma süreci, dine dayanmaktadır. Din, insanın temel istek ve 

güçlerinin yansımasıdır (Ergil, 1980: 67).  Bu yüzden Feuerbach, Hegel düĢüncesinin 

bireyleri yabancılaĢmaya sürüklediğini iddia eder (Ergil, 1978: 95). Feurbach, Hegel‟in 

doğanın mutlak tinin kendisine yabancılaĢmıĢ biçimi olduğu görüĢünü reddetmiĢ ve 

insanın kendine yabancılaĢmıĢ biçimi olarak, insanın kendine yabancılaĢmıĢ Tanrı 
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değil, Tanrının kendine yabancılaĢmıĢ insan olduğunu ileri sürmektedir (Erdost 2010: 

11).  

Feuerbach dini eleĢtirmiĢse de dini tam manasıyla değersizleĢtirmemiĢtir. Çünkü 

Feuerbach‟a göre; din lafzen yanlıĢ olsa bile, o yine de insanın ihtiyaçlarının en 

derinlerinde kökleĢmiĢ halidir (West 2013: 81). Sonuç olarak Feuerbach‟ta 

yabancılaĢma, dinsel yabancılaĢmayla aynı anlamdadır. Feuerbach, insan doğasını 

merkeze alarak dini ve Tanrı‟yı yorumlar. Aynı zamanda Feuerbach, Hegeldeki 

yabancılaĢma merkezini teolojiden antropolojiye kaydırır (Aydoğan, 2015: 277). 

1.11.3. Marx’a Göre YabancılaĢma 

Marx‟la birlikte yabancılaĢma kavramı farklı bir anlam kazanmıĢtır. Marx‟a göre 

insanlık tarihi, insan varlığının giderek yabancılaĢması tarihidir. Günümüz insanın bir 

makine gibi muamele gördüğünü belirten Marx, yabancılaĢmayı, insan emeği 

tarafından oluĢturulan Ģeyin aynı insana, yabancı bir öz olarak geri dönme süreci olarak 

tanımlamaktadır  (Tolan, 1981: 142,179).  

Marx‟ın yabancılaĢma tanımı insan emeğine vurgu yapar. Marx, emeği ön planda 

tutarak, emeğin insanları hayvanlardan ayıran bir unsur olduğunu iddia eder. Marx‟a 

göre yabancılaĢmanın farklı boyutlar olarak ortaya çıkmasına sebep olan faktörün insan 

emeğinin metaya dönüĢme sürecidir. Kapitalizmin kendisi mala dönüĢtürülen emeğe 

dayanmaktadır. Buna bağlı olarak yaĢanan yabancılaĢma insanların çalıĢmaları yoluyla 

kendilerini ifade etmesine izin verilmemesiyle sonuçlanır (Swain, 2013: 29-37). 

Marx‟ın yabancılaĢma kuramı, kapitalist üretimin insanoğlunun fiziksel ve akli 

durumu ile bir parçası olduğu ve toplum üzerinde yıkıcı etkilerinin olduğu entelektüel 

bir temele dayanmaktadır. Bu kuramda Marx, bireyi merkeze almaktadır. Dolayısıyla 

Marx‟ın yabancılaĢma kuramı, yaĢayan insanları, onların yaĢam koĢullarını ve bu 

koĢullar altında sürdürdükleri hayatı anlamaya dayanmaktadır. BaĢka bir anlatımla 

Marx için yabancılaĢma, insanın komünizmde sürdürdüğü yaĢamdır (Ollman, 2015: 

213-214). 

Marx‟a göre yabancılaĢmanın önüne geçmenin tek bir yolu kapitalist sınıflı 

toplumu dıĢlayan sosyalist bir devrim yapmaktır. Böyle bir devrim ise iĢçi sınıfının 

kendi sınıf bilincini geliĢtirmesiyle mümkündür. Buna göre uzun vadede 

yabancılaĢmanın önüne geçmek için devrimci sınıfın, yabancılaĢmaya ve sömürüye 
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sebep olan kapitalist üretim çarkını ve sürecini ayrıntılı olarak bilmeleri gerekmektedir 

(Zahar, 1999: 21-22).  

Kapitalist toplumun en önemli iki özelliği; iĢe yabancılaĢmak ve özel mülkiyettir. 

Marx, özel mülkiyetin aniden ortadan kaldırılmasının iĢe yabancılaĢmayı daha da 

artıracağının iddia etmektedir. Bunun için yapılması gereken özel mülkiyetin olumlu ve 

tedrici bir Ģekilde ortadan kaldırılmasıdır. BaĢka bir deyiĢle yabancılaĢmanın önüne 

geçmek için insanın, kendine yabancılaĢmasına son verip; toplum içinde insan olma 

olanağını gerçekleĢtirerek özel mülkiyeti ortadan kaldırmaktır. Nihai amaç özel 

mülkiyeti ortadan kaldırmaktan çok “özel mülkiyet kavramını” tamamen zihinden 

silmektir (Topakkaya, 2008: 381). 

Görüldüğü gibi Marx, yabancılaĢmayı toplumsal ve iktisadi bir anlayıĢla ele 

almıĢtır. Ancak burada temel faktör iktisadi yabancılaĢma olup üretim iliĢkileridir. 

Marx‟a göre insanları iktisadi yabancılaĢmadan kurtaracak biricik pratik çözüm ise 

komünizmdir (Aydoğan, 2015: 280). 

1.11.4. Emile Durkheim’e Göre YabancılaĢma 

Durkheim‟de yabancılaĢma kavramına doğrudan herhangi bir gönderme 

olmamasına karĢın normların geçerliliğini yitirmeleri olarak tanımlanan “anomi” 

durumu, yabancılaĢma tanımlarına temel oluĢturmaktadır. Durkheim‟e göre anomi; 

toplumda var olan ahlaki ve normatif kuralların bireylerin davranıĢlarını yönetme 

konusunda yetersiz ve etkisiz olmasıdır. Durkheim, iĢbölümü konusunda toplumsal 

baskılara dayanan mekanik dayanıĢma yerine, organik dayanıĢmaya önem vermektedir. 

Dolayısıyla Durkheim, iĢbölümünü toplumu ayakta tutan bir unsur olarak görürken, 

bunun toplumsal çatıĢmalara neden olduğunu söyleyen Marx‟tan çok farklı bir söylem 

oluĢturmuĢtur (Ertoy, 2007: 82-83; Özbudun vd., 2008: 30-31). 

Anomi ekonomik kriz zamanlarında ve ekonomik faaliyet sürecinde iĢveren-

ücretli iliĢkilerinde, bölümlerin aĢırı parçalanması ve uzmanlaĢması sonucunda ortaya 

çıkmaktadır (Göktürk ve Günalan, 2006: 129). Nitekim Durkheim iĢbölümüne Marx 

gibi kötü bir yaklaĢım sergilememiĢ, modern toplumda iĢbölümünün kaçınılmaz 

olduğundan söz etmiĢtir. Bununla beraber Durkheim, mevcut yapının çok iyi iĢlemesi 

gerektiğini ifade etmiĢtir. Bu yapının tek olumsuz yanı ise bireyin ani olaylar karĢısında 

göstermesi gereken davranıĢlarda bulunmamasıyla ortaya çıkabilecek anomidir. 
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Durkheim, modern ticaret ile birlikte iĢçilerin intihar oranlarında da bir artıĢ olduğunu 

belirterek, yabancılaĢmanın önemli kavramlarından biri olan anomiyi sosyolojik bir 

bakıĢ açısıyla açıklamak gerektiğini belirtmektedir (ÇalıĢkan, 2014: 80). 

Durkheim, anomi kavramını mekanik dayanıĢma ve organik dayanıĢma olmak 

üzere ikiye ayırmaktadır. Durkheim, Mekanik ve organik ayrımı “dayanıĢma” kavramı 

çerçevesinde izah etmiĢtir. Ona göre, tüm toplumlar mekanik dayanıĢmadan, organik 

dayanıĢma aĢamasına ulaĢırlar ve toplumlar için de doğru olan bu süreci takip etmektir 

(Mercan, 2006: 6-7). 

Kısacası iĢ bölümü ve uzmanlaĢmanın istenen düzeyde görülmediği toplumlarda 

insanlar arasındaki iliĢkiler istenen düzeyde gerçekleĢmez ve bunun doğal bir sonucu 

olarak da anlamsızlık ve yabancılaĢma (anomi) ortaya çıkar. Bu bağlamda Durkheim 

yabancılaĢmayı, toplumsal değiĢmelerin hızlı görüldüğü toplumlarda, toplumsal 

normların geçerliliğini yitirerek toplumsal dayanıĢmanın zayıflaması anlamına gelen 

“anomi” kavramıyla izah etmektedir (Kılçık, 2011: 29-31). 

1.11.5. Erich Fromm’a Göre YabancılaĢma 

 Fromm yabancılaĢma kavramını “nevroz” kavramıyla tanımlamakta ve 

yabancılaĢma olgusuna psikanalatik bir anlam yüklemektedir. Fromm‟a göre her 

nevroz, yabancılaĢmanın bir sonucu olarak ele alınabilir. Çünkü nevroz, herhangi bir 

tutkunun tüm kiĢilikten ayrılarak baĢat duruma dönüĢmesidir (Akyıldız, 1998: 165). 

 Fromm‟a göre yabancılaĢma, peygamberlerin puta tapma dedikleri bir olaydır. 

Boyun eğerek tapınma eylemi bir anlamda yabancılaĢmanın farklı bir çeĢididir. Modern 

toplumlarda ise yabancılaĢma yaĢamın her tarafını kaplamakta ve tüm iliĢkilerde 

önemli bir rol oynamaktadır (Fromm, 1982: 137-139). Fromm‟a göre her Ģeyi bir 

tüketim haline dönüĢtürmeyi baĢaran yabancılaĢmıĢ insan, hayatı anlamsız bulan, pasif, 

boĢ, korkak ve toplumdan izole olmuĢ bireyleri ifade etmektedir. Tüketim çılgını haline 

gelen günümüz insanı, tüketimi özgürlüğün ve mutluluğun kaynağı olarak görür. 

Oysaki tüketim, insanları daha bağımlı olmalarına sebep olmaktadır (Fromm, 1996: 82-

90). 

 Fromm, kapitalist toplumda hem ekonomik iliĢkilerin hem de insanlar arasındaki 

iliĢkilerin yabancılaĢmıĢ olduğunu söyler. Fakat bu yabancılaĢma ruhunun en yıkıcı 

örneği, kiĢinin kendi benliği ile olan iliĢkisinde yaygın bir Ģekilde görülür. Bu yönüyle 
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Fromm, kapitalizmin insanları daha yalnız ve daha soyut bir varlık haline getirdiğini 

ifade etmektedir. Çünkü birey kendi dıĢındaki baskın güçlerin elinde adeta bir araç 

haline gelmektedir. Bunun yanı sıra Fromm‟a göre kapitalizmle birlikte insan “birey”e 

dönüĢmüĢ görünse de ortaya çıkan bu birey, ĢaĢkınlık duygusu yaĢamakta ve güvenlik 

endiĢesi taĢımaktadır (Ofluoğlu ve Büyükyılmaz, 2008: 132-133). 

Fromm, özellikle hizmet sektöründe çalıĢanların çoğunun yabancılaĢma duygusu 

yaĢadıklarını öne sürer. Yani vasıflı olmayan iĢçi, nitelikli iĢçiye göre daha uysal ve 

daha güdülebilir olmaktadır. Bu durum ise iĢçinin yabancılaĢmasını tetikler. Ayrıca 

Fromm, yabancılaĢmanın toplumsal dünyanın her kesimine yayıldığını ve bunun 

önlenemez bir hale geldiğini de dile getirmektedir (Durcan, 2007: 10). Bunun yanı sıra 

Fromm‟a göre, hızlı değiĢen üretimin yapısı, toplumsal ve teknolojik yapı 

yabancılaĢmaya neden olan baĢlıca faktörlerdir. Fromm bilhassa geliĢmiĢ ve geliĢmekte 

olan toplumlardaki üretim ve tüketim iliĢkisi içindeki küçük veya büyük memur, satıcı, 

esnaf ya da tacirin, tamamına yakınının yabancılaĢmakta olduğunu söylemektedir 

(Mercan, 2006: 35). 

1.12. YABANCILAġMANIN BOYUTLARI 

Felsefi ve sosyolojik bir kavram olarak ortaya atılan yabancılaĢma kavramının 

son yıllarda çeĢitli araĢtırmalarla ölçülebilir hale geldiği görülmektedir. Nitekim 

1960‟lı yılların baĢlarından itibaren yabancılaĢma ile ilgili pek çok çalıĢma ve araĢtırma 

yapılarak yabancılaĢmayla ilgili ölçekler geliĢtirilmiĢtir. Amerikalı toplumbilimciler 

yabancılaĢmayı sadece kuramsal boyutta ele almanın ötesinde, ampirik çalıĢmalar 

yapılarak yabancılaĢmanın somut bir biçimde ele alınması konusunda öncülük 

yapmıĢlardır. Bu araĢtırmacıların baĢında ise Melvin Seeman gelmektedir (Elma, 2003: 

25).  

YabancılaĢmanın anlamını daha belirgin hale getirmek için çoğu araĢtırmacı 

yabancılaĢmayı değiĢik Ģekillerde boyutlandırmakatadır. Melvin Seeman (1959) “On 

the Meaning of Alienation (YabancılaĢmanın Anlamı)” adlı çalıĢmasında 

yabancılaĢmayı ilk defa boyutlarıyla inceleyen araĢtırmacı olmuĢtur (Kılçık, 2011: 27).  

Melvin Seeman, yabancılaĢmayı sosyal-psikolojik açıdan ele alarak 

yabancılaĢmanın soyal koĢullar ve duygusal kiĢilikten kaynaklı bir hastalık olduğunu 

ileri sürmektedir. Seeman, yabancılaĢma kavramını daraltmı ve bireye olan etkilerini 
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farklı boyutlarla açıklamıĢtır. Seeman‟a göre yabancılaĢmanın beĢ boyutu vardır 

(ġimĢek, Balay ve ġimĢek, 2012: 55). 
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                           ġekil 1.7. YabancılaĢmanın Boyutları (ġimĢek vd., 2001: 204) 

1.12.1. Güçsüzlük (Powerlessness) 

Blauner ve West‟e göre güçsüzlük, bireyin olayları yönlendiremediği, olaylar 

üzerinde hakimiyetinin olmadığı durumlarda ortaya çıkan bir ruh halidir. Bu ruh haline 

sahip kiĢiler, yaptıkları iĢ üzerinde egemenlik duygusu yaĢayamamakta ve geleceği 

kontrol etme kaygısı taĢımaktadırlar (Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 274). BaĢka bir 

anlatımla güçsüzlük, kiĢinin yaĢam koĢullarına müdahale edememesi, kiĢinin çevreyi 

etkilemede yetersiz kalması veya yetersiz kaldığını hissetmesidir (ġenturan 2007: 96; 

Tezcan 1983: 246). Güçsüzlük, bireyin yönetsel sürece müdahil olamama hissini, 

bunun sonucunda moral ve motivasyon düĢüklüğünü de ifade etmektedir (Erjem 2005: 

4). Nelson ve O‟Donohue (2006: 10) yabancılaĢmanın güçsüzleĢme boyutunu bireyin 

kendini gerçekleĢtirmemesi ve benlik saygı ihtiyaçlarını karĢılayamaması gibi çeĢitli 

duyguları kapsayan psikolojik kavramlarla değerlendirmektedir. 

 Güçsüzlük duygusu, insanların kaderlerini kontrol altına almaktaki baĢarısızlık 

derecesiyle de yakından iliĢkilidir (ġimĢek vd., 2001: 205). Güçsüzlük durumuna en iyi 

örnek montaj zincirinde çalıĢan iĢçiler verilebilir. Çünkü montaj zincirinde çalıĢan 

iĢçiler kendilerini etkileyen kararları kontrol edememekte, bu da iĢçilerin 

güçsüzleĢmelerine yol açmaktadır (Yeniçeri, 2009: 142-143). Bu bağlamda Bacharach 
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ve Aiken (1979: 854) güçsüzlüğü, çalıĢanların iĢ sürecine müdahale haklarının 

olmaması ve karar alınırken katılım haklarının olmaması olarak iki alt boyutta 

incelenebileceğini belirtmektedir.  

 Güçsüzlüğün sebepleri arasında, bireyin örgüt ve teknoloji karĢısında hissettiği 

yetersizlik duygusu, sorunlara çözüm getirmede bir takım sorunlar yaĢaması, yönetim 

ve denetim duygularından yoksun kalması, örgüt kurallarındaki değiĢiklikler, 

teknolojik geliĢmeler ve yönetimde söz sahibi olamama gibi etkenler sayılabilir. 

Bununla birlikte örgütteki prosedür ve kurallardaki değiĢmeler, becerilerin ve 

yeterliliklerin yeterli seviyede olmaması ve yönetime ulaĢma yollarının açık olmaması 

güçsüzlük duygusunun ortaya çıkmasında rol oynayan diğer önemli faktörler arasında 

gösterilebilir (Babür 2009: 25; MinibaĢ, 1993: 36). 

1.12.2. Anlamsızlık (Meaninglessness) 

Anlamsızlık kiĢinin iĢini önemsiz ve değersiz bulması ile ilgilidir (Suarez 

Mendoza & Zoghbi-Manrique-de-Lara 2008). Psikoloji ve sosyoloji bilimlerine göre 

anlamsızlık, bireyin kendisine öğretilen doğrularla iliĢkisinin kopması, neye inanacağı 

konusunda çıkmaza girmesidir (Uysaler, 2010: 46). Bu yönüyle anlamsızlık, kiĢinin 

mensubu olduğu toplumda olup bitenleri kavrayamaması ve hangi doğruları tercih 

edeceği konusunda toplumsal ortak değerlere ve kabullere uymamasıdır. Yani birey 

toplum içinde hangi tarafta olacağını kestirememekte ve geri çekilmektedir. Bu ise 

bireyin toplumsal beklentilerinin sekteye uğramasına sebep olmaktadır (Büyükyılmaz, 

2007: 55). 

Anlamsızlık sonucunda birey olaylara, ürünlere ve süreçlere duyarsızlaĢarak pasif 

bir hale gelir. Olaylara, ürünlere, süreçlere, insanlara karĢı anlamsız duygular besleyen 

kiĢi özgür iradesiyle bir karar alamaz ve sürekli baĢkalarının kendisinden isteneni yapar 

(Gürsoy, 2014: 35). Söz gelimi eğitimcilerin okulda anlamlandıramadıkları birtakım 

etkinlikleri hayat geçirmek zorunda bırakılmaları, eğitim ve öğretime katkı 

sunmayacağını düĢündükleri etkinlikleri yapmaya zorlanmaları onların anlamsızlık 

boyutu yönünden yabancılaĢmalarına neden olduğu söylenebilir (Boz, 2014: 17). 

Örgüt çalıĢanının yaptığı iĢi anlamlı görememesi, iĢ yaĢamında bazı sorulara 

yanıt bulamaması, yaptığı iĢle asıl amaçlar arasında anlamlı iliĢkiler kuramaması 

anlamsızlığın göstergeleri arasında sayılabilir (Atalay, 2013: 34). Anlamsızlık, iĢ ve 
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iĢgören arasındaki iliĢkiden kaynaklanır. Günümüz sanayisinde, iĢgören ortaya çıkan 

üründen haberdar olamamakta ve neyin bir diĢlisi olduğunun bilincine 

ulaĢamamaktadır. ĠĢin tamamını veya ortaya çıkan ürünün tümünü görebilme ise 

iĢgörenin iĢin anlamını kavramasını sağlamaktadır (Elma, 2003: 30). 

 Tekin‟e göre (2012: 37) anlamsızlık, örgütsel hedeflerle bireysel rol ve istekler 

arasındaki çatıĢma halinde ortaya çıkar. YaĢanan bu durum, iĢgörenle örgüt arasında 

kurulması gereken bütünleĢmeyi önler ve iĢgörenin çalıĢma arkadaĢlarının yaptıkları 

iĢlerle ilgili fikrinin bulunmamasıyla veya iĢgörenin kendi yaptığı iĢin örgüte ne gibi bir 

etkisinin olduğunu anlamamasıyla sonuçlanır. Anlamsızlık yaĢayan bireyin açık bir 

amacı olmadığı gibi örgüte karĢı bir katkısı da bulunmamaktadır.  

Bazı araĢtırmacılara göre anlamsızlık ve güçsüzlük, iĢ tatmini ya da örgütsel 

davranıĢ gibi iĢin çıktılarını yansıtan durumlar üzerinde doğrudan önemli etkileri 

olduğundan, iĢe yabancılaĢmanın anahtar boyutları olarak kabul edilmektedir (Sarros, 

Tanewski, Winter, Santora & Densten 2002; DeHart-Davis & Pandey 2005; Suarez 

Mendoza & Zoghbi-Manrique-de-Lara 2008; Sulu, Ceylan  & Kaynak, 2010;  

1.12.3. Normsuzluk (Normlessness) 

 Seeman, normsuzluk kavramını Durkheim'ın anomi kavramından esinlenerek 

geliĢtirmiĢtir (Çilesiz, 2014: 14). Normsuzluk kavramını literatürde ilk kullanan da  

Durkheim olmuĢtur. Toplum bilimcilerin çoğu normsuzluğu, bireyin toplum içinde 

nasıl davranacağını belirleyen normlara ya da sosyal kurallara uygun bir Ģekilde hareket 

etmemesi veya bireyin toplum içinde var olan kurallara uymaması olarak 

tanımlamıĢlardır. Bunun yanı sıra normsuzluk, bireyin toplumsal yaĢam içinde kaos, 

düzensizlik, kargaĢa, kararsızlık, kötümserlik ve belirsizlik içine düĢmesidir (Bayhan, 

1997: 7-8). Yani normsuzluk, bireyin toplumsal değerlere ve kurallara aykırı 

davranıĢlar sergilemesidir (Akyıldız ve Dulupçu, 2003: 33-34). 

 Elma‟ya göre (2003: 32) normsuzluk veya kuralsızlık, bireyin önem verip 

sahiplendiği değer yargılarının günlük hayatında yer edinmemesidir. Normsuzluk 

toplumsal çözülme, yozlaĢma ya da toplumla bütünleĢememe, çoğu zaman toplumsal 

normların benimsenmemesi anlamına da gelmektedir. Aynı zamanda normsuzluk, 

kurumsallaĢmanın ve normatif düzenin bir anti tezidir. BaĢka bir anlatımla 

kurumsallaĢma ve normatif düzen ile normsuzluk birbirinin zıttıdır. Söz gelimi 
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normsuzluk, normatif düzenin yıkılarak, kurumsallaĢmanın ortadan kaldırılması ve 

ortak değer standartlarının zayıflatılmasıdır. 

 Bazen toplumca kabul görmeyen davranıĢlara yönelme durumu ortaya çıkar. Bu 

durumun sebebi bireyin toplumsal normlarla kendini bütünleĢtirememesidir. Söz 

konusu birey için toplumsal normlar anlamsız göründüğü için bu durumdan rahatsızlık 

duymaz. Merton, normsuzluğun bazı göstergeleri olduğunu belirtmektedir. Merton‟a 

göre bu göstergelerin baĢında bireylerin toplumda lider konumundaki kiĢilere bağlılık 

duymaması gelmektedir. Bu kiĢilere göre liderler, bireylerin gereksinmelerine karĢı 

ilgisiz davranan kiĢilerdir. Buna bağlı olarak kiĢide zamanla boĢluk ve hiçlik duygusu 

meydana gelir ve bulundukları zamana ve yarınlara ait bir güvensizlik duygusu hakim 

olmaya baĢlar. Durkhem‟e göre insanlar toplumsal yapılarla bütünleĢemedikleri zaman 

bireyselliğe doğru hızla kayarlar. Bunun doğal sonucu olarak da, intihar gibi çeĢitli 

olumsuz düĢünceler meydana gelir (Sayü, 2014: 16). 

1.12.4. YalıtılmıĢlık (Isolation) 

YalıtılmıĢlık, insanın içinde bulunduğu çevreden uzaklaĢmasını, baĢka insanlarla 

iliĢki kurmaktan kaçınmasını veya bu iliĢkiyi en aza indirgemesi olarak ifade edilebilir. 

YalıtılmıĢlığın ana nedeni bireyin içinde bulunduğu psikolojik durumdan veya 

çevresinden kaynaklanmıĢ olabileceği söylenebilir. Bu bağlamda yalıtılmıĢlık, baĢkaları 

ile etkileĢim kurabilme becerisinden ya da olanağından mahrum olma durumudur 

(Elma, 2003: 36-37). YalıtılmıĢlık duygusuna sahip bireyler, toplumsal kuralları kasıtlı 

ve bilinçli olarak sahiplenmez, sosyal kurallara karĢı gelerek asosyal davranıĢlar 

gösterirler (Temel, 2010:35). Yılmaz ve Sarpkaya‟ya göre (2009: 323) yalıtılmıĢlık, 

bireyin kendisini sosyal çevreden geri çekmesi Ģeklinde olabileceği gibi sosyal 

çevresinin onu dıĢlaması Ģeklinde de olabilir. 

YalıtılmıĢlık hissi bireylerin baĢkalarıyla anlamlı iliĢkiler kurmasını engellediği 

gibi bireylerin birbirleriyle etkin bir Ģekilde etkileĢim kurmalarını da engeller (Sökmen, 

2013: 376). YalıtılmıĢlık kiĢinin, kendini çalıĢma arkadaĢlarından, liderlerinden, 

üstlerinden, ait olduğu grubun hedeflerinden ve örgütün kültüründen soyutlanmasına 

kadar varabilecek çok geniĢ bir kavramdır. Söz gelimi yalıtılmıĢlık, Mottaz tarafından 

çevresel bir faktör olarak görülmektedir (Sayü, 2014: 17).  
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Bireyin yaĢadığı soyutlanmanın nedenleri arasında sıcak, samimi ve birey 

merkezli bir iletiĢim ortamından bireysel olmayan, soğuk, formal ve nesnel merkezli bir 

iletiĢim ortamına geçilmiĢ olması gösterilebilir. Bu durum ise kiĢiyi dıĢlanmıĢlık 

hissine, yalnızlığa ve toplumda kabul görmeme hisleri yaĢamasına neden olur 

(Halaçoğlu, 2008: 37). 

Zieliski ve Hoy‟a göre yalıtılmıĢlıktan kaynaklı yabancılaĢmanın varlığından 

bahsedebilmek için çalıĢanların kendisini; 

 Örgütsel yetkiyi elinde bulunduranlardan, 

 Örgüt içinde sözü geçen bireylerden,  

 Örgüt çalıĢanlarından,  

 Mesai arkadaĢlarından kendilerini soyutlaması gerektiğini ifade etmektedir (Elma, 

2003: 37). 

1.12.5. Kendine YabancılaĢma (Self-Estrangement) 

Kendine yabancılaĢma, bireyin belirli bir süreç içerisinde öz benliğine 

soğumasıyla ilgili bir kavram olup toplumsal yapılara uyum sağlayamaması ve 

yaĢamdan herhangi bir tat alamaması durumudur (ġimĢek, Çelik, Akgemci ve 

Fettahlıoğlu, 2006: 575). Parsıl‟a göre ise (2007: 43) kendine yabancılaĢma, kiĢinin 

kendi değer, istek ve gereksinimlerine dayanmaması olarak da ifade edilmektedir. 

Kendine yabancılaĢan insan mevcut değer, norm, gereksinme ve isteklere uygun 

hareket etmez, içten davranıĢlarda bulunmaz. Böylece kendine yabancılaĢan kiĢi, 

potansiyel güçlerinin farkında değildir. Çünkü modern teknoloji, insanın özgürlüğünü 

elinden almakta ve insanın ürettiği ürüne karĢı kendinden bir Ģeyler katamamasına 

neden olmaktadır. Doğal olarak ürün ile arasında bir iliĢki kuramayan iĢgören giderek 

kendine yabacılaĢmaya baĢlamaktadır (Bayat, 1996: 84). Aydın‟a göre (2002: 44) 

kendinden soğumuĢ veya kendine yabancılaĢmıĢ bireyler, yaptıkları iĢlerden hiçbir 

doyum almazlar. Eylemlerini, dıĢsal ödüller yönlendirir ve baĢkalarına bağımlı olarak 

yaĢarlar. Bu sebeple kendine yabancılaĢan kiĢilerde, baĢkalarının kendileri hakkında ne 

düĢündükleri çok önemli bir hale gelmektedir. 

Seeman‟a göre kendine yabancılaĢmanın, iĢgörenin örgütte kendini ispat 

edememesi ve iĢin içsel anlamını kavrayamaması ekseninde iki farklı biçimde ortaya 
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çıkar. Kendine yabancılaĢan bireyler para, güvenlik gibi dıĢsal faktörlerle ilgilenirler ve 

yaĢamlarında adeta bir boĢluk duygusu yaĢarlar (Eryılmaz, 2010: 15). Bir kiĢinin 

kendini iĢine verememesi veya kendini iĢe katmaması yabancılaĢmasına neden olabilir. 

Bu yönüyle kendine yabancılaĢma anlamsızlık ve güçsüzlükle çok yakından iliĢkili bir 

kavramdır (Yeniçeri, 2009: 143). 

Kendine yabancılaĢmıĢ bireyler zamanla topluma ve kendisine hiçbir katkısı 

bulunmayan bireyler haline gelirler. Marx‟a göre de yabancılaĢmanın son safhası 

kendine yabancılaĢmadır (Boz, 2014: 19). 

1.13. OKULA YABANCILAġMA 

YabancılaĢma, insanlığın baĢlangıcıyla var olan ve insan hayatının tüm toplumsal 

alanlarında varlığını hissettirecek önemli bir olgudur. Tarihsel süreç içerisinde farklı 

düĢünürler arasında çeĢitli Ģekillerde yorumlanan söz konusu bu olgu, toplumsal 

hayatın pek çok alanında yaĢanan sıkıntıları açıklamak için de kullanılmaktadır. ĠĢte bu 

önemli alanlardan biri de eğitimdir. Buna göre okulda yaĢanan yabancılaĢma, okulun 

fiziksel çevresinin, okuldaki fiziksel imkanların veya öğretmen tutumlarının öğrenciyi 

etkilemesiyle ortaya çıkan, bireylerin kendilerini çaresiz hissetmesi, yalnızlaĢması ya 

da uyumsuz davranıĢlar sergilemesi durumudur (Avcı, 2012: 36-37). BaĢka bir 

anlatımla eğitimde yabancılaĢma; okulun sahip olduğu temel iĢlevleri yerine 

getirememesi veya bireysel hak ve özgürlükleri yaygınlaĢtırma iĢlevini 

gerçekleĢtirememesi, kiĢileri toplumsal eĢitlik ve özgürlükten uzaklaĢtırarak yönetici, 

öğretmen, öğrenci ve velinin eğitim-öğretim etkinliklerini anlamsız ve yetersiz 

hissetmesidir. Bunun doğal bir sonucu olarak da okuldan soyutlanma ve eğitime karĢı 

olumsuz tutumlar besleme gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkmaktadır (Kılıç, 2009: 9). 

Eğitim örgütlerinde yabancılaĢma sorunu baĢlı baĢına bir problem olarak ele 

alınabilir. Eğitim kurumlarında çalıĢanların eğitim-öğretim süreciyle ilgili süreçlerden 

soğumaları, eğitimin giderek sıkıcı ve zevksiz hale gelmesine neden olur. Bununla 

birlikte eğitimde yabancılaĢma örgütte çalıĢan bireylerin okulda dıĢlandığını, okulda 

ayrıma tabi olduğunu düĢünmesi, hem okuldaki diğer meslektaĢlarına hem de kendine 

yabancılaĢmasıyla izah edilebilir (Eryılmaz ve Burgaz, 2011: 276).  

Eğitim, ülkelerin geliĢimleri açısından adeta bir lokomotif görevi görür. 

Öğretmen ise eğitim kurumlarının denge unsurunu sağlayıcılarından birdir. Zira 
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öğrencileriyle sıkı bir iletiĢim sürecinde olmaları gereken öğretmenlerin, kendilerine ve 

okullarına karĢı yabancılaĢmaya girmeleri hem eğitimi, hem de örgütsel yapıyı olumsuz 

yönde etkileyecektir (Polat ve YavaĢ, 2012: 222). Bu noktada yabancılaĢma duygusu 

yaĢayan bir öğretmen, iĢini kendisi dıĢında oluĢan sıradan bir etkinlik Ģeklinde idrak 

edecek, öğretme-öğrenme sürecinde göstermesi beklenen performansında düĢüĢler 

yaĢayacak ve öğrencilerine yönelik tutumları olumsuz hale gelecektir (Bayındır, 2002: 

2). 

Eğitimde yabancılaĢma, eğitim-öğretim süreçlerinin temelini oluĢturan değer, 

norm ve sosyal iliĢkilerle bağlantılı bir olgudur. Eğitimde ortamlarında yabancılaĢma, 

bireylerin okula karĢı soğuması, uzaklaĢması, eğitim-öğretim etkinliklerinin giderek 

bireylere manasız gelmesi, öğrenmeye ilginin azalarak eğitimin giderek sıkıcı, monoton 

ve zevksiz bir hale gelmesiyle sonuçlanır. Nitekim eğitim kurumlarında hakim olan 

bürokratik yapı, kalabalık sınıflar, abartılı ve yoğun müfredat, eğitim yöneticilerinin 

demokratik olmayan uygulamaları, herhangi bir iĢleve sahip olmayan bilgilerin öğretilmeye 

çalıĢılması ve öğretim süreçlerinin merkezi bir sistemle belirlenmesi eğitimde 

yabancılaĢma olgusunun ortaya çıkmasına sebep olabilmektedir. Bu bağlamda eğitimde 

örgütlerinde yabancılaĢma, hem öğretmenleri ve hem de öğrencileri olumsuz bir Ģekilde 

etkileyen çok önemli bir problem olarak görülebilir (KatıtaĢ, 2012: 16-17). Tezcan‟a göre 

(1983) eğitim örgütleri yabancılaĢmanın en çok yaĢandığı kurumlardır. Özellikle 

ortaöğretim ve yükseköğretimde yabancılaĢmanın daha da belirgin ortaya çıktığı 

söylenebilir. 

Eğitim sorunlarının artması, öğretmen ve yöneticilerde baĢarısızlık duygusuna, 

baĢarısızlık duygusu ise öğretmenlerin kendi mesleklerine iliĢkin olumsuz algılarının 

artmasına ve yabancılaĢmalarına neden olabilmektedir. Bununla beraber öğretmenleri 

yabancılaĢmaya götüren önemli etkenler arasında ekonomik yetersizlikler de sayılabilir 

(ġimĢek vd., 2012: 57).  

Eğitimde yabancılaĢmanın önemli bir görüntüsü olan öğretmen 

yabancılaĢmasında öğretmenlerin mesleklerinden soğumaları, eğitsel süreçlerden 

uzaklaĢmaları, derslere ve öğrencilere ilgi duymamalarının temelinde rol oynayan 

faktörlerden biri de “iĢ tatminsizliği”dir. Okullarda stresli mesleki koĢullar, ağır iĢ 

yükü, kalabalık sınıflar, öğretmenler arasındaki iliĢkilerin yetersiz veya az olması iĢ 

tatminini olumsuz etkilemektedir. Ülkemiz açısından bakıldığında ise öğretmeni ek iĢ 
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yapmaya zorlayan ekonomik koĢullar, birleĢtirilmiĢ sınıf uygulaması, eğitimde sürekli 

sistem arayıĢı, eğitimde siyasi mücadelenin varlığı gibi bazı konular öğretmenlerin 

yabancılaĢma fenomeniyle karĢı karĢıya kalmalarına sebep olabilmektedir. Tüm 

bunlara ilaveten göç, düzensiz ve plansız kentleĢme gibi sorunlar da eklendiğinde 

öğretmenlerdeki yabancılaĢma probleminin ne kadar önemli hale geldiği daha iyi 

anlaĢılır (Erjem, 2005: 396-398). 

Yapıcı‟ya göre (2004: 6) okul geçmiĢten gelen toplumsal sermayeyi gelecek 

kuĢaklara aktarmayı hedefleyen temel sosyal bir kurumdur. Ancak bu asli görevi 

üstlenmiĢ olan okulun çoğu kez bireyleri, sosyal hayatın kültürel yapısından, gündelik 

yaĢamın gerçek bilgisinden uzaklaĢtırarak yabancılaĢmaya ittiği de bilinen bir 

gerçektir. Çünkü okul bireyi apaçık tek bir tipleĢtirmeye yöneltebilmekte, bireyin 

dünyayı, çevreyi doğru algılamasına yardımcı olacak yerde öğrenciyi bunlardan 

uzaklaĢtırarak yabancılaĢma yaĢamasına da neden olabilmektedir. Türk‟e göre de 

(2010: 34) eğitim kurumlarında, vasıflı eleman yetiĢtirmenin dıĢında, mevcut ideolojiye 

uygun bireylerin yetiĢtirilmesi de amaçlanmaktadır. Bu durum ise bürokratik iĢ ve 

iĢlemler altında ezilen insanın stres, normsuzluk, kültürel Ģok, kiĢisel durgunluk, bozuk 

sağlık durumu ve sosyalleĢememe gibi çok çeĢitli sorunlarla karĢı karĢıya kalmasına 

yol açabilmektedir. 

Öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmaları, okulun bilinen iĢlevlerini yerine getirmesini 

engeller. Öğretmenlerin mesleklerine yabancılaĢmalarının eğitim hizmeti sürecine 

olumsuz etkileri Ģöyle sıralanabilir (Bayındır, 2002). 

 YabancılaĢma, öğretmenlerin özgünlüğünü sınırlandırır. 

 YabancılaĢma, öğretmenlerin doğru ve iyi bir model olmasını önler. 

 YabancılaĢma, öğretmenlerin geliĢimlerini olumsuz yönde etkiler. 

 YabancılaĢma, öğretmenlerin toplumsal kalkınmaya katkısını azaltır.  

 YabancılaĢma, öğretmenlerin eğitim sürecindeki verimliliğini önler.  

 YabancılaĢma, öğretmenlerin takım ve iĢbirliği içinde olmalarını engeller. 

Eğitim yöneticisinin eğitim örgütlerinde yabancılaĢmanın olumsuz etkilerini 

ortadan kaldırabilmek için, yabancılaĢmaya yönelik erken uyarı sistemini oluĢturması, 



66 
 

ve yabancılaĢma iliĢkin çevresel ve örgütsel faktörlerin analizini yapması 

gerekmektedir. Bununla birlikte eğitim yöneticisinin stresle baĢ etme yollarını bilmesi, 

öğretmenleri yönetime aktif katılımlarını sağlaması, okulla ilgili tüm paydaĢların 

motivasyon seviyesini yükseltmesi ve okulun yaĢam kalitesini yüksek düzeyde tutması 

da diğer önlemler arasında sayılabilir (ġimĢek vd., 2006: 578). 

1.14. ÖRGÜTLERDE YABANCILAġMAYA NEDEN OLAN FAKTÖRLER 

Literatürde örgütlerde yabancılaĢmaya neden olana faktörler “çevresel faktörler” 

ve “örgütsel faktörler” olmak üzere iki ana grupta incelenmektedir. AĢağıda bu 

sınıflamaya iliĢkin açıklamalar yer almaktadır. 

1.14.1. Örgütlerde YabancılaĢmaya Neden Olan Çevresel Faktörler 

Örgütlerde yabancılaĢmaya neden olan çevresel faktörler arasında; ekonomik 

yapı, teknolojik yapı, toplumsal ve kültürel yapı, politik ve hukuki yapı, sanayileĢme ve 

kentleĢme, sendikal faaliyetler ve kitle iletiĢim araçları sayılabilir. Söz konusu bu 

faktörler Ģöyle açıklanabilir. 

1.14.1.1. Ekonomik Yapı 

Örgüt çalıĢanları, örgüt içinde ekonomik gereksinimlerini karĢılayabilecekleri 

gerekli unsurlara sahip değilse yabancılaĢmanın ortaya çıkması kaçınılmaz bir hale 

gelir. Nitekim örgüt üyeleri söz konusu bu sıkıntıyı hem kendi içerisinde yaĢamakta, 

hem de örgüte de yansıtabilmektedir. Tüm bu olumsuzluklar örgütsel yabancılaĢmaya 

neden olabilmektedir (Özçınar, 2011: 15). Ayrıca geliĢtirilen ekonomi politikalarının 

sorunları çözmede yetersiz kalıĢı, para ve sermaye piyasalarındaki istikrarsızlıklar ve 

enflasyonun dayattığı baskılar da yabancılaĢmaya yol açan ekonomik faktörler arasında 

gösterilebilir (Kılçık, 2011: 46). 

1.14.1.2. Teknolojik Yapı 

 Teknolojik geliĢmelerle birlikte üretilen mal ve hizmetlerden yeterli derecede 

yararlanamama durumu bireyin yabancılaĢmasına sebep olabilir (ġimĢek vd., 2001: 

211). Durcan‟a göre (2007: 37) sanayi devriminin sonucunda insanların yerine 

makinelerin ön planda olması bireylerin boĢ zaman elde edeceklerini ve kendi yetilerini 

geri kazanacağını düĢündürmüĢtür. Oysaki beklenenin tam tersine, birey makinenin 

kölesi haline gelmiĢ ve kendi kendine yabancılaĢmaya baĢlamıĢtır. 
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Yuchtman, Yaar ve Gootlieb‟in yaptığı araĢtırmada, teknolojik değiĢmenin 

yabancılaĢmayı artırdığı görülmüĢtür. Teknolojik değiĢmelerden etkilenme kadınlara 

göre erkeklerde, mavi yakalılara göre ise beyaz yakalılarda daha fazladır. Teknolojinin 

meydana getirdiği monotonluk da, bireyin yabancılaĢmasına etki etmiĢ ve iĢgören her 

gün aynı iĢi yapmaktan kaynaklanan tekdüze bir faaliyetin içine hapsedilmiĢtir. Buna 

bağlı olarak makinenin bir ünitesi haline dönüĢen bireyin insani özellikleri yavaĢ yavaĢ 

törpülenmektedir (Fettahlıoğlu, 2006: 38-39). 

1.14.1.3. Toplumsal ve Kültürel Yapı 

 Toplumsal ve kültürel yapıyla ilgili toplumsal değer, beklenti ve yaĢam 

tarzlarındaki geliĢmeler, gelenek, görenek, moral veya etik değerlerin medeni yaĢamla 

uyuĢmaması, aile yapısı, eĢ, çocuk ya da diğer aile bireylerinin sorunları gibi durumlar 

toplumsal ve kültürel yapının yabancılaĢmaya neden olan faktörleri arasında 

gösterilebilir (ġimĢek vd., 2006: 576). 

KiĢi, yaĢadığı toplumdan farklı bir topluma gittiğinde ister istemez uyum 

sorunları yaĢar. Bazı bireyler bu uyum sorunlarını aĢarak topluma ayak uydurabilirken; 

bazıları da giderek içine kapanarak yabancılaĢmaya baĢlar. Bunun nedenleri arasında 

bireyin sadece kendi kültürünün doğru olduğuna inanmasıyla açıklanabilir. Bu durum 

ise bireyin yabancılaĢmasına yol açmaktadır (Minaslı, 2013: 67). 

1.14.1.4. Politik ve Hukuki Yapı 

Bir ülkedeki siyasî iktidarın sık sık değiĢmesi ve buna bağlı olarak ortaya çıkan 

belirsizlikler, erken seçimlerin yoğun bir Ģekilde gündeme gelmesi, demokrasiye karĢı 

yapılan müdahale ve darbeler insanların korku ve tedirginlik içinde olmalarına yol açar. 

Politik hayatın belirsizlikleri yüksek faiz ve iĢsizliğe neden olacak, bu da bireylerin 

yarından endiĢe ve korku duyup stres içinde yaĢamalarına sebep olacaktır (Eren, 2012: 

300). Siyasal iktidarların yetersizliği, kirlenen siyasal hayat, merkezi ve/veya yerel 

yönetimlerin yeterli olamaması ve yasalardaki yozlaĢmalar da yabancılaĢmaya neden 

olmaktadır (ġimĢek vd., 2006: 577). 

1.14.1.5. SanayileĢme ve KentleĢme 

 Günümüz toplumlarında hızlı sanayileĢme hareketine bağlı olarak yaĢanan 

kentleĢmenin birey üzerindeki oluĢturduğu baskı, çevre kirliliğinin yol açtığı tahribat ve 
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teknolojideki hızlı geliĢmeler, bireylerin yabancılaĢmalarına sebep olmaktadır 

(Bayındır, 2002: 9-10). Ayrıca köylerden kentlere göç etme, sanayileĢmenin artmasıyla 

birlikte otomasyon sistemine geçilmesi, örgütlerdeki büyümeler ve insanlar arasındaki 

uyuĢmazlık sorunları örgütsel yabancılaĢmayı büyük ölçüde tetiklemiĢtir (Özçınar, 

2011: 20). Küçük bir köy hayatından, büyük ve kalabalık bir kente göç eden insanların 

yaĢadıkları kültürden çok farklı bir kültürle karĢı karĢıya kalmalarından dolayı 

yaĢadıkları uyum sorunları, toplumsal yabancılaĢmaya neden olmaktadır (Minaslı, 

2003: 69-70). Kentli yaĢamla birlikte birey, kentin dinamikleri, kuralları ve fonksiyonu 

karĢısında güçsüzleĢerek çevresine karĢı sorumluluk hissini ve aidiyet duygusunu 

yitirir, toplumsal kitleler içinde erir (Serin, 2006: 2). 

1.14.1.6. Sendikal Hareketler 

Sendikal örgütlenme yetersizliği, toplu iĢ sözleĢmelerindeki yaĢanan 

anlaĢmazlıklar, beklenmeyen grev ya da lokavt kararları ve bunlara benzer sendikal 

faaliyetler bireylerin örgütsel yabancılaĢma yaĢanmalarına sebep olabilmektedir 

(ġimĢek vd., 2006: 577). 

1.14.1.7. Kitle ĠletiĢim Araçları 

 Örgütte kullanılan kitle iletiĢim araçları bazen temel hedeflerinden saparak 

dedikodu yapmak, yalan söylemek gibi çeĢitli amaçlarla kullanılmakta ve böylece o 

örgütte iĢgörenler arasında bir çekiĢme baĢlamaktadır. Bu çekiĢme ortamı ise örgüt 

çalıĢanları arasında gerginliğe ve strese yol açacaktır. Bu durum karĢısında rahatsızlık 

duymaya baĢlayacak olan iĢgören ise kendini geri plana çekecek ve örgüte karĢı 

yabancılaĢmaya baĢlayacaktır. Bu bakımdan kullanılacak kitle iletiĢim araçları, örgütsel 

faaliyet alanına uygun olmalı ve denetlenebilmelidir (Babür, 2009: 42).  

Uysaler‟e göre (2010: 58) devamlı bilim kurgu filmleri ve dizileri seyreden 

gençler, sürekli farklı sosyal iliĢkilerin konu edinen beyaz dizileri seyreden ev 

hanımları, belirli grupların haber kanallarını seyreden bireyler zamanla toplumsal, 

kültürel, siyasal hatta etnik yabancılaĢmanın kurbanı olmaya mahkum olacaklardır. 

1.14.2. Örgütlerde YabancılaĢmaya Neden Olan Örgütsel Faktörler 

Örgütlerde yabancılaĢmaya neden olan örgütsel faktörler arasında; örgütsel 

büyüklük, yönetim biçimi, çalıĢma koĢulları, üretim biçimi ve iĢ bölümü, bilgi akıĢı, 
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ahlaki ve törel yapı ile inanç ve tutumlar sayılabilir. Söz konusu bu faktörler Ģöyle 

açıklanabilir. 

1.14.2.1. Örgütsel Büyüklük 

Örgütün büyüklüğü ile iĢten memnuniyet arasında negatif bir iliĢki vardır. BaĢka 

bir anlatımla örgüt büyüdükçe karmaĢıklık artmaktadır. Böyle bir ortamda iĢgören, eğer 

örgüt büyüklüğü nedeni ile üst yöneticilerle arasında bir takım iletiĢim sorunu yaĢıyorsa 

veya iĢin sadece bir kısmını yapmakla sorumlu ise, iĢgörende yabancılaĢmaya yol 

açabilir. Bu noktada örgüt kapasitesinin artması monotonluk, iĢ üzerindeki kontrolü 

elden kaçırma, ast-üst arasındaki iletiĢimim bozukluğuna neden olmaktadır. Bu durum 

ise iĢgörenlerin örgütüne yabancılaĢmasına yol açmaktadır (Babür, 2009: 47; BaĢaran, 

2008: 222; Özçınar, 2011: 23). 

1.14.2.2. Yönetim Biçimi 

Örgütlerde kesin kurallar Ģeklinde belirlenmiĢ katı bürokratik yönetim biçimi 

veya örgüt çalıĢanlarının görüĢüne önem vermeyen ve kararlarda çalıĢanın da aktif 

katılımını göz ardı eden bir yönetim anlayıĢının varlığı, örgütlerdeki yabancılaĢmayı 

farklı açılarda etkilemektedir (Soysal, 1997: 56).  

Aybar‟a göre (1995) aĢırı merkeziyetçiliğin uygulandığı, iĢgörenlerin 

özgürlüklerinin elinden alındığı, insana değer vermeyen örgütsel yapılanmalar kiĢiler 

üzerinde yabancılaĢtırıcı bir etki yapar. Bununla birlikte otoriter ve merkezî bir 

örgütlenme, yaratıcılığa yer vermeyen mekanik yapılanmalar da yabancılaĢmaya uygun 

bir zemin oluĢturur. Yönetim etkinliklerinde diğer yabancılaĢtırıcı faktör de iletiĢimin 

yukardan aĢağıya doğru tek taraflı olmasıdır (Celep, 2008: 51). 

1.14.2.3. ÇalıĢma KoĢulları 

ĠĢe yabancılaĢma üzerinde etkili olan faktörler arasında çalıĢma koĢulları önemli 

bir yer tutmaktadır. Bu faktörlerin arasında; gürültü, sıcaklık, aydınlanma, ısınma, 

soğukluk, duman, kimyasal kokular, güçlü güneĢ ıĢığı ve radyasyon gibi faktörler 

fiziksel faktörler arasında sayılabilir. Söz gelimi radyasyon bölümünde çalıĢanlar 

sürekli radyasyona maruz kalmakta, bu durum ise örgüt çalıĢanın iĢ tatminini etkileyip 

yabancılaĢmasına sebep olabilmektedir (Gürsoy, 2014: 43-44).  
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Örgüt içindeki sosyal imkanlar, iĢ güvenliği, sağlık hizmetleri, mesai saatleri, 

formel ve/veya informel iliĢkiler, moral, örgütsel yapı, ücretli izin, katılım ve insan 

iliĢkileri gibi koĢullar ise bireyin yabancılaĢmasına yol açan sosyal ve psikolojik 

faktörler arasında yer almaktadır (Uysaler, 2010: 58-59).  

1.14.2.4. Üretim Biçimi ve ĠĢ Bölümü 

Örgütlerdeki üretim Ģekli örgütlerdeki yabancılaĢmayı azaltabileceği gibi artırıcı 

bir etki de yapabilir. Örneğin; birim imalat yapan bir iĢletmede çalıĢan kiĢi, ürün 

üzerindeki katkısını görerek yabancılaĢma düzeyi azalırken, seri imalat yapan bir 

iĢletmede ise yaptığı ürün üzerinde katkısını göremeyen kiĢinin yabancılaĢma 

duygusuna kapılması kaçınılmazdır (Soysal, 1997: 71). 

Örgütlerdeki iĢ bölümü zamanla iĢlevlerin uzmanlaĢmasıyla bireysel yeteneklerin 

giderek zayıflamasına yol açmaktadır ve bu durum da bireylerin yaptıkları iĢten 

uzaklaĢmalarına ve iĢe yabancılaĢmalarına neden olmaktadır. Çünkü iĢ bölümünün 

hiyerarĢik yapı içerisinde, üretim araçlarına sahip olamama, denetleyememe ve 

yaĢamın değiĢik yönlerinin birbirinden kopukluğu biçiminde değiĢik algılamalara sebep 

olduğu bilinmektedir. Doğal olarak bu yapısal ve nesnel koĢullar, iĢçinin bireysel 

geliĢimini engelleyebilmektedir (Esin, 1982: 19, 146). 

1.14.2.5. Bilgi AkıĢı 

Örgütlerde bilgi akıĢının düzenli iĢleyiĢi, yönetimin etkili Ģekilde kullanacağı bir 

iletiĢim sistemi ile mümkün olacaktır. Bu yönüyle ĠletiĢim, bireylerin kendileriyle ve 

birbirleriyle olan iliĢkilerinde olduğu kadar örgütlerde de hayati bir önem taĢımaktadır. 

Bu nedenle örgütsel iletiĢimin önemi göz ardı edilmemelidir (Yatkın, 2009: 49-50). 

Ertürk‟e göre organizasyonların bütünleĢmesi, organizasyon amaçlarının bütün 

personele çok iyi anlatılmasına, yönetim ile bütün birimlerdeki personelin sürekli ve 

aktif bir biçimde iletiĢim içinde olmasını gerektirir. ĠletiĢim engellerinden dolayı 

arzulanan hedeflerin bütün birimlere iyi anlatılmaması, birimler arasında 

farklılaĢmalara ve değiĢik değer yargılarına neden olarak organizasyonlar arasında 

çatıĢmaların olmasına zemin hazırlar. Bu durumun da yabancılaĢmayı beraberinde 

getirebileceği söylenebilir (Günsal, 2010: 82). 
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1.14.2.6. Ahlaki ve Törel Yapı  

Toplumda çeĢitli Ģekillerde örgütler vardır ve her bir örgütün kendine özgü ahlaki 

standartları vardır. ĠĢgörenler örgüt tarafından geliĢtirilmiĢ ahlaki standartlara uymak 

konusunda zorluk yaĢayabilir. Bu durumda iĢgören, örgütün belirlediği ahlaki 

standartlara uymadığı takdirde örgüt tarafından dıĢlanabilir ve/veya cezalandırılabilir. 

Bununla beraber törel yapı da, örgüt içinde etkili bir yaptırımı olan bir unsurdur. Örgüt 

üyelerinin, örgüt içinde uymak zorunda olduğu ahlaki yapı ve yaptırım altında kaldığı 

bir törel yapı içerisinde çatıĢma, gerginlik ve stres yaĢayarak örgüte yabancılaĢmaları 

gerçekleĢebilir. Dolayısıyla örgüt tarafından dıĢlanma ve cezalandırılma korkusu 

içerisinde bulunan iĢgören, örgütten ve iĢinden soğuyacaktır (Özçınar, 2011: 23; 29-30; 

Fettahlıoğlu, 2006: 57). 

1.14.2.7. Ġnançlar ve Tutumlar  

Ġnançlar, örgüte karĢı kayıtsız Ģartsız kabullenme biçimidir. Örgüt üyelerinin 

inançları ise hem dini inançlarından hem de çevresinden edindiği genel yargılardan 

oluĢur. Tutumlar ise inançlar doğrultusunda oluĢan davranıĢ kalıplarıdır. Örgüt içindeki 

inanç ve tutumlar, bireyin, iĢten beklentileri, motivasyon edinme biçimleri gibi çeĢitli 

konuları belirler. Bu sebeple motivasyon, örgütsel bağlılık, örgütsel hedeflerin 

özümsenmesi için organizasyonlarda uygun bir örgüt kültürü oluĢturulmalı ve bu örgüt 

kültürünün çalıĢanlara benimsetilmesi sağlanmalıdır. Çünkü bireyin değerleriyle 

örgütün değerlerinin çatıĢtığı noktada iĢten ayrılma gibi olumsuz sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır (Uysaler, 2010: 59). Nitekim Özçınar‟a göre (2011: 31) bireylerin kendi 

değerleri ile örgüt değerleri arasında güçlü bir çeliĢkinin olması, çatıĢma ortamından 

kaynaklanan yabancılaĢma duygusuyla sonuçlanacaktır. 

1.15. YABANCILAġMANIN SONUÇLARI 

 Örgütlerde yabancılaĢmanın çeĢitli Ģekillerde sonuçları vardır. ĠĢ tatminsizliği, 

iletiĢim sorunu, sorumluluk ve karar almadan kaçıĢ, bürokrasi sempatisi, yenilik 

korkusu, sürekli Ģikayet durumu, insanlarla yakın iletiĢimi yük olarak algılama bu 

sonuçların bazılarıdır. Bunun yanı sıra yabancılaĢmıĢ bireylerde; yaratıcılığın yok 

olması, zihinsel bozukluklar, toplumsal iliĢkilerden kaçınma, yaĢama karĢı ilgisizlik, 

uyuĢturucu, intihar eğilimi, toplumun değer yargılarına ve normlarına ilgisizlik veya 
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karĢıtlık, aĢırı bencillik, boyun eğme, teslimiyetçilik, sorgulamaksızın kabullenme ve 

kadercilik gibi farklı kiĢisel özellikler de görülebilmektedir (Çevik, 2009: 15).  

Hirschfeld & Feild‟e göre (2000) iĢe yabancılaĢma çalıĢanın dünyadan ve iĢinden 

ne kadar kopuk olduğunun derecesini göstermektedir. Örneğin; yabancılaĢma, 

bıkkınlık, soğuma, duygusal ve psikolojik olarak geri çekilme, hareketsizlik kavramları 

genellikle birbirine benzer anlamlarda kullanılmaktadır. Bu bağlamda iĢe 

yabancılaĢmanın çalıĢma hayatına olumlu etkileri bulunmamaktadır  

Aytaç‟a göre (2005: 324-325) yabancılaĢma düzeyinin artmasına bağlı olarak 

olarak psikolojik ve fizyolojik sorunlarda da artıĢlar yaĢanır. YabancılaĢma yaĢayan 

bireylerde; zihinsel deformasyon, anksiyete (ümitsizlik), depresyon, iĢ stresi, iĢ 

tatminsizliği gibi psikolojik durumlar ve bu psikolojik durumların bir uzantısı olarak 

mide ağrıları, ülser, gastrit, boğazda düğümlenme gibi fizyolojik rahatsızlıklar ortaya 

çıkabilmektedir. 

Kanungo‟ya göre (1982) iĢe yabancılaĢma kendini birçok Ģekilde ve örgütün her 

seviyesinde ortaya koymaktadır. ÇalıĢanların iĢe ilgisizliği, iĢin kasıtlı bir Ģekilde 

sabote edilmesi, iĢe devamsızlığın artması, sendika grevleri yaygın örneklerdir. Bu 

örnekler modern organizasyonların varlığını tehdit etmektedir. Ayrıca araĢtırmacıya 

göre iĢe yabancılaĢmanın bilinmesi için Ģu sorulara yanıt bulunması gerekmektedir; 

 ÇalıĢanların iĢe yabancılaĢma deneyimleri nelerdir?  

 Bu deneyimlerin nedenleri ve etkileri nelerdir? 

 ĠĢe yabancılaĢma nasıl tespit edilebilir? 

 ĠĢe yabancılaĢma örgütsel seviyelerde nasıl ölçülebilir? 

 ÇalıĢanların iĢe yabancılaĢması önceden tahmin edilip önlenebilir mi? 

Görüldüğü gibi temelde sadece iĢ görenlerin yabancılaĢmasına yol açtığı sanılan 

faktörlerin aslında örgütsel etkinlik ve verimliliği de olumsuz yönde etkilediği 

söylenebilir (Atalay, 2013: 43). Bu çerçevede aĢağıda yabancılaĢmanın örgütler 

üzerindeki olası bazı önemli sonuçlarından söz edilecektir. 
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1.15.1. ĠĢ Tatminsizliği 

ĠĢ tatmini, çalıĢanın yaptığı iĢin beklentilerine ve değerlerine uygun olması 

sonucunda ortaya koymuĢ olduğu memnuniyet durumu olup, örgüt üyelerinin yaptıkları 

iĢten hoĢlanmaları ve iĢlerine karĢı olumlu duygular beslemeleridir (Koyuncu, 2013: 

22; Özer, 2010: 91-92). YabancılaĢma iĢ tatminine doğrudan etki eden bir faktördür. 

Çünkü yabancılaĢan bireylerde ücret artıĢlarına rağmen iĢten tatmin olmalarının 

sağlanamadığı tespit edilmiĢtir (Uysaler, 2010: 61). 

1.15.2. Mesleki TükenmiĢlik 

TükenmiĢlik, bireyin belli bir süre sonra iĢ yerinde hizmet verdiği kiĢilere karĢı 

duyarlılığını ve ilgisini yitirmesi, kendisine ve hizmet verdiği kiĢilere karĢı olumsuz 

duygular geliĢtirmesidir (Çağlıyan, 2007: 3). Fiziksel, psikolojik ve zihinsel stresin 

nedenlerle ortaya çıkan tükenmiĢlik, iĢgörenin yaptığı iĢten memnuniyetsizliğine, 

zamanla kendisini üyesi bulunduğu sosyal ortamlardan soyutlamasına, çevresine karĢı 

duyarsızlaĢmasına ve kabuğuna çekilmesine neden olur (Eryılmaz, 2010: 35). 

ÇalıĢma ortamında yaĢanan sorunlar ve ekonomik zorluklar birlikte 

düĢünüldüğünde çalıĢanlar kendilerini tükenmiĢlik sendromu içinde bulabilmektedir. 

Bu durum ise örgüt üyelerinin kendilerini bulundukları ortamdan giderek 

soyutlamalarına ve yabancılaĢmalarına neden olmaktadır. Böylece bu sürecin sonunda 

kiĢi kendisine yabancılaĢabilmektedir (Behar, 2007: 109). 

1.15.3. Örgütsel Bağlılığın Azalması 

Örgütsel bağlılık, örgüt çalıĢanlarının örgütün vizyon ve değerlerini 

içselleĢtirmeleri ve kabul etmeleridir. BaĢka bir anlatımla örgütsel bağlılık, çalıĢanların 

tüm iĢ örgütü hakkındaki duyguları ve tutumları olup, örgüt üyelerinin sadakat ve görev 

duygusu çerçevesinde örgütle özdeĢleĢmeleridir (Muthuveloo ve Rose, 2005: 1081; 

O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493; Riggio, 2014: 228). 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda çalıĢanların örgüte ya da iĢe bağlılığı azaldıkça, 

iĢine daha çok yabancılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Örgüt çalıĢanlarının örgütsel amaç ve 

değerleri içselleĢtirmesi,  yaptığı iĢin öneminin farkında olması, yaptıkları iĢi 

önemsemesi ve iĢinde etkin katılım göstermesi gibi örgütsel bağlılıkla ilgili etkenlerin 

ise yabancılaĢmayı önlediği belirlenmiĢtir (Elma, 2003: 60). 
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1.15.4. Örgütsel Sessizlik 

Örgütsel sessizlik; örgüt çalıĢanlarının örgüt faaliyetlerinin iyileĢtirilmesine, 

eksikliklerin ve aksaklıkların ortaya çıkarılmasına imkan sağlayacak olan düĢünce, fikir 

ve önerilerini dile getirmemeleri olarak ifade edilebilir (Alparslan, 2010: 1). Bazı 

durumlarda örgüt aleyhine çalıĢanlar, tepkilerini tepkisizlik yoluyla belirtebilmek için 

sessiz kalma yolunu seçebilirler. Bu durum, zamanla örgütsel sessizliğe neden olur. 

Böylece yabancılaĢma duygusu yaĢayan örgüt çalıĢanı, kendini örgütten izole ederek 

örgüt içerisinde sessiz kalmayı tercih etmektedir. Aslında bu sessizlik, örgüte karĢı bir 

tepki olarak da yorumlanabilir. Örgütsel sessizlik, örgüt içerisinde huzursuzluk ve 

çalıĢanlar arasında anlaĢmazlık gibi çeĢitli sonuçların yaĢanmasına sebep olabilir. Bu 

yçnüyle örgütsel sessizlik yabancılaĢmanın doğal bir sonucu olarak da düĢünülebilir 

(Babür, 2009: 55: Minaslı, 2013: 91). 

1.15.5. ÇalıĢma YaĢamının Kalitesizliği 

Schulze‟e göre çalıĢma yaĢamı kalitesi, iĢgörenin sadece bedensel değil, aynı 

zamanda zihinsel, psikolojik ve toplumsal gereksinimlerini de gözeten çalıĢma 

koĢullarını ifade etmektedir (Yüksel, 2004: 48). Ġnsan kaynakları departmanının 

sağlayacağı kaliteli bir çalıĢma yaĢamı, bireyin örgüte bağlanmasını sağlayacaktır. 

BaĢka bir anlatımla örgüte yabancılaĢan ve verimsiz iĢgörenlerin bulunduğu bir örgütte 

çalıĢma yaĢamının kalitesiz olduğu sonucuna ulaĢılabilir (Özçınar, 2011: 46). 

1.15.6. YabancılaĢmanın Diğer Sonuçları 

YabancılaĢmanın yukarıda bahsedilen örgütsel sonuçlarının yanı sıra farklı 

sonuçları da söz konusudur. Bu sonuçlardan bazıları Ģöyle sıralanabilir (Kılıç, 2010: 

59-60):  

İletişim Sorunu: YabancılaĢan bireyin çevresindekilerle olan ilgisi ve iletiĢimi sekteye 

uğrar. YabancılaĢma, örgüt içerisinde iletiĢimsizlikten kaynaklanan sorunlara da neden 

olabilmektedir.  

Sorumluluk ve Karar Almaktan Kaçış: Örgüt çalıĢanın yabancılaĢması, ilave 

sorumluluk ve karar almak istememesine yol açabilmektedir.  

Bürokrasi Sempatisi: YabancılaĢan birey, sınırları belli olan ve her Ģeyin belirlendiği 

bürokrasiye karĢı bir sempati duymaya baĢlayabilir.  
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Yenilik Korkusu: YabancılaĢan birey, örgütün kemikleĢmiĢ yapısında, herhangi bir 

değiĢikliği kendisi için bir tehdit unsuru olarak kabul eder ve bu yöndeki yeniliklerin 

benimsenmesine karĢı çıkar.  

Sürekli Şikâyet Durumu: YabancılaĢma duygusuna sahip bireyler örgütteki hiçbir Ģeyi 

beğenmez, her Ģeyden ve herkesten sürekli Ģikayet eder. Bununla beraber yabancılaĢan 

birey, örgüt içerisinde yaĢadığı olumsuzlukları da büyüterek huzursuzluklara neden 

olabilir. 

1.16. ÖRGÜTLERDE YABANCILAġMAYI ÖNLEMEYE YÖNELIK 

MÜDAHALELER 

 SanayileĢmenin ve makineleĢmenin ilk dönemlerinde görülen yabancılaĢmanın, 

günümüzde sanayi ve bilgi toplumunun çeĢitli uygulamaları sonucunda kısmen de olsa 

hafiflediği görülmektedir. Bütün bu geliĢmelere rağmen yabancılaĢmadan tamamen 

kurtulmanın oldukça zor olduğu söylenebilir. Ne var ki mevcut yabancılaĢma 

sorunlarının en aza indirilmesi ya da yabancılaĢmanın iĢlevsel hale getirilmesine 

yönelik çalıĢmalar da bütün hızıyla devam etmelidir. Yöneticilere düĢün görev, 

yabancılaĢmayı azaltmak ve ortadan kaldırmak için yabancılaĢmayla mücadele etmek 

olmalıdır (ġimĢek vd., 2001: 212-213).  

Örgütsel yabancılaĢmaya karĢı kullanılabilecek müdahaleler “bireysel ve örgütsel 

müdahaleler” olmak üzere iki gruba ayrılabilir. AĢağıda bu müdahalelere iliĢkin 

açıklamalar yer almaktadır. 

1.16.1. YabancılaĢmayı Azaltmaya Yönelik Bireysel Müdahaleler 

YabancılaĢmayı azaltmaya yönelik bireysel müdahaleler arasında “kendini 

tanıma ve kendini geliĢtirme” müdahaleleri yer almaktadır. 

1.16.1.1. Kendini Tanıma 

Örgüt çalıĢanlarının çalıĢma hayatları boyunca gerilim duyması, çatıĢma ve 

sorunlar yaĢaması doğaldır. Bu sorunlarla nasıl baĢ edeceğini bilmek, bireyi güçlü 

kılmakla beraber bireye baĢarı duygusu da verir. Bu sebeple bireyin bu yönde kendini 

geliĢtirmesi ancak kendini tanıması ile mümkündür (MinibaĢ, 1993: 79-80).  

Bireyin biliĢsel davranıĢ ve hatalarının farkına varması ve duygusal yönden 

bunları kabullenmesi büyük bir önem arz etmektedir. Duygusal içgörü bireyin kendini 



76 
 

geliĢtirmesi bakımından da gereklidir. Birey davranıĢlarının farkına varır, fakat 

duygusal açıdan bunları kabul etmezse direnme gösterebilir. Bu nedenle örgütlerin, 

çalıĢanların kendilerini tanımalarına olanak tanımalı ve iĢgörenlerin kendi 

davranıĢlarını nasıl değerlendirdiklerini iyi değerlendirmeleri gerekmektedir 

(Fettahlıoğlu, 2006: 14). 

1.16.1.2. Kendini GeliĢtirme 

Örgüt üyelerinin kendi duygu ve düĢüncelerinin farkına varmalarından sonra 

yapılması gereken en önemli Ģey kendilerini geliĢtirme yollarından birini tercih 

etmelerini sağlamaktır. Bu bağlamda en önemli sorun örgüt içerisindeki problemlerle 

baĢ edebilmeyi yollarını öğrenebilmektir. Kendini geliĢtirme yolları arasında; stresle ve 

engellenme ile baĢa çıkma, içten denetimlilik ve güvenli davranıĢ geliĢtirme yolları yer 

almaktadır (MinibaĢ, 1993: 81). 

1.16.2. YabancılaĢmayı Azaltmaya Yönelik Örgütsel Müdahaleler 

YabancılaĢmayı azaltmaya yönelik örgütsel müdahaleler arasında “yabancılaĢma 

yönetimi, stres yönetimi, çatıĢma yönetimi, yönetime katılma, iĢ rotasyonu (değiĢimi), 

çalıĢma yaĢamında kalitenin artırılması, personeli güçlendirme, iĢ zenginleĢtirme ve iĢ 

geniĢletme” müdahaleleri yer almaktadır. 

1.16.2.1. YabancılaĢma Yönetimi 

SanayileĢmeyle birlikte yaygınlaĢan seri üretim, uzmanlaĢma ve kitle üretimi gibi 

değiĢik faktörlerin oluĢturduğu sistem içinde yer alan ve yaptıkları iĢe katkılarının 

farkına varamayan çalıĢanlar için yabancılaĢma kaçınılmaz bir hale gelmiĢtir. Ayrıca 

yabancılaĢma günümüzde sadece sanayi ile sınırlı kalmamakta hizmet sektörlerinde de 

gün geçtikçe varlığını hissettirmektedir. Bu nedenle toplumlarda her geçen gün etkisini 

arttıran yabancılaĢmanın olumsuzlukları ile mücadele etmek her örgüt yönetiminin 

baĢlıca sorumlulukları arasında yer almalıdır (Kılıç, 2010: 60). 

YabancılaĢma yönetimi, iĢletmede ortaya çıkması muhtemel bir yabancılaĢmaya 

karĢılık, yabancılaĢmaya sebep olabilecek değiĢik faktörlerin belirlenmesi, 

değerlendirilmesi ve yabancılaĢmadan dolayı ortaya çıkabilecek zararın en aza 

indirilmesi için gerekli tedbirlerin alınması ve uygulanması sürecidir. YabancılaĢma 

yönetiminde örgüt yöneticilerinin çevreyi sürekli izleyerek yabancılaĢmayı doğuracak 
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unsurları tespit edip anında yönetime ulaĢtırabilecek bir bilgi akıĢını sağlamaları 

gerekmektedir. Bununla beraber yabancılaĢmanın çalıĢanlar üzerindeki etkilerini fark 

edip, engellenmesi yönünde çaba gösteren çalıĢanların desteklenmesi de yararlı 

olabilecektir (Büyükyılmaz, 2007: 65). 

Örgütlerde yabancılaĢmanın önlenmesi veya  iĢlevsel hale getirilmesinde 

kullanılabilecek yöntemleri aĢağıdaki Ģekilde sıralamak mümkündür (ġimĢek vd., 2001: 

213–214). 

 YabancılaĢmaya yönelik erken uyarı sistemi kurulmalıdır. Örgüt yöneticilerinin 

yabancılaĢmaya iliĢkin erken uyarı sinyallerini rahatça alıp, bu yönde etkinlik 

sağlayacak sistemler geliĢtirmelidir. 

 YabancılaĢmaya iliĢkin program ve stratejiler üretilmelidir. 

 YabancılaĢmaya yol açabilecek çevresel ve örgütsel etmenler bir ekip tarafından 

sürekli takip edilmelidir. Örgüt yöneticilerinin toplumsal baskılar, olası krizler, 

nüfus ve aile yapısındaki çeĢitli değiĢikliklere uygun karar verebilmeleri için 

bunları çok erken sezmeleri büyük bir önem taĢımaktadır. 

 Örgütlerde çatıĢma yönetimine önem verilmelidir. 

 Örgüt içinde stres yönetim merkezi oluĢturulmalıdır. 

 Örgüt üyelerinin aktif katılımları sağlanmalıdır. 

 Yönetici ve çalıĢanlar tarafından kabul görecek bir sosyal politika oluĢturulmalıdır. 

 ÇalıĢma yaĢamının kalitesi arttırılmalıdır. 

 Örgütlerde moral yönetimi ve ekibin sürekli özendirilmesi gerekmektedir. 

1.16.2.2. Stres Yönetimi 

 Hayatımızın büyük bir bölümü iĢ yaĢamında geçmektedir. ĠĢ yaĢantımızda ise 

endüstriyel geliĢmeye bağlı olarak stresi yoğun bir Ģekilde hissetmekteyiz. Bu sebeple 

stres ve iĢ kavramları birbirleriyle iç içe görülebilecek kavramlar arasında yer 

almaktadır. Bu eĢleĢtirmenin nedeni strese neden olan faktörlerin çoğunun iĢle ilgili 

olmasından kaynaklanmaktadır. Çünkü günümüzün zor, rekabetçi ve aĢırı çalıĢmaya 

dayalı endüstriyel yaĢamı stresin daha belirgin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. 
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Örgütsel yaĢam içinde de strese yol açan faktörlerin örgüt yapısının fiziksel çevre 

Ģartlarından veya bireylerin kiĢisel özelliklerinden kaynaklandığı söylenebilir (Kırel, 

1998: 220). 

Stres yönetimi bir yönüyle stresin olumlu yönlerini desteklerken, bir baĢka 

yönüyle de stresin olumsuz etkilerini yok etmeyi konu edinmektedir. BaĢka bir 

anlatımla bireylerde ve örgütlerde oluĢan stresle ilgili ruhsal ve davranıĢsal sorunları 

azaltmak veya yok etmek stres yönetiminin içeriğini oluĢturmaktadır. Dolayısıyla 

örgütsel stres yönetimi, stres ile baĢa çıkmak için önce stres kaynaklarını tanımayı, 

sonra da stresin olumsuz sonuçlarını azaltmayı ya da yok etmeyi amaçlamaktadır 

(GümüĢtekin ve Öztemiz, 2004: 65). 

 Stresle baĢ edebilmek için öncelikle strese neden olan öğelerin iyi bilinmesi 

gerekir. Daha sonra ele alınacak bireysel ve örgütsel bazı önlemlerle stresle baĢ 

edilebilir. Bu doğrultuda stresi önlemede kullanılabilecek bireysel veya örgütsel 

yöntemleri Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Aydın, 2004: 58-59). 

 Dinleme ve motivasyon, 

 Düzenli tatil ve sağlık kontrolü, 

 Dengeli beslenme, 

 Hobiler bulma, 

 Kendini eğitme ve geliĢtirme, 

 Kendini anlama ve tanıma, 

 Ġyi bir zaman yönetimi, 

 Katılımcı yönetim, 

 Rollerin belirlenmesi ve çatıĢma yönetimi, 

 Fiziksel çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi. 

1.16.2.3. ÇatıĢma Yönetimi 

Örgüt içerisinde çatıĢmanın varlığı, yaĢanması gereken normal bir durum olarak 

algılanmalıdır. Örgütsel çatıĢmalar her zaman zararlı sonuçlar doğurmayabilir. Bazen 

örgütsel çatıĢmalar düĢüncelerin geliĢimi, doğru fikirlerin uygulamaya konmasını ve 
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örgüt içi iyileĢme gereken pek çok durumda faydalı sonuçlara vesile olabilir. Ancak 

çatıĢmaların olumlu sonuçlar doğurması, yönetimin baĢarısı ile ilgilidir. Örgütsel 

çatıĢmalarda yönetimin çatıĢmayı engellemek üzere bazı yaklaĢımları olabilir. Bu 

yaklaĢımlar arasında bilmemezlikten gelme yaklaĢımı, geciktirme yaklaĢımı, inandırma 

yaklaĢımı, yumuĢatma yaklaĢımı, kura çekme yaklaĢımı, sorun çözme yaklaĢımı, 

üçüncü bir tarafın yargısı, pazarlık etme, oylama yöntemi, çatıĢmaların etkilerini 

değerleme yöntemi, meĢgul etme yöntemi, yeni olanaklar yaratılması ve örgütsel 

önlemler sayılabilir. Bu yaklaĢımlardan bazıları yetersiz kalacağından asıl önemli olan 

çatıĢma seviyesinin yönetilebilir bir düzeyde olmasını sağlamaktır (Kılıç, 2010: 62). 

ÇatıĢma yönetiminde kullanılabilinecek bir takım uzlaĢma modelleri 

bulunmaktadır. Bu modelleri Ģu Ģekilde izah etmek mümkündür (Yeniçeri, 2009: 189-

193). 

Pazarlık Modeli: ÇatıĢma yaĢayan taraflar birbirleriyle pazarlık yapmak suretiyle taviz 

vererek uzlaĢırlar. 

Bürokrasi Modeli: HiyerarĢik yapı içerisinde ast-üst çalıĢanlar arasında yaĢanan 

çatıĢmalarda, çatıĢma konusundaki yetki ve sorumluluğun kime ait olduğun önceden 

var olan kurallar ve ilkeler çerçevesinde belirlenmesiyle ortaya çıkan bir modeldir. 

Böylece prosedürlerin belirginleĢmesiyle astın davranıĢlarının baĢkalarınca tahmin 

edilmesi kolaylaĢmaktadır. Bu durum ise astın örgütteki kuvvetini zayıflatır. 

Sistem Modeli: Bu modelü, örgüt içerisinde aynı statüye sahip çalıĢanlar arasındaki 

çatıĢmalarda baĢvurulabilecek bir yöntemdir. Buna göre iĢ tanımları ve akıĢ 

diyagramları ile çatıĢmalar engellenebilir. Sistem modeli örgütlerdeki koordinasyon 

problemiyle ilgilidir. 

1.16.2.4. Yönetime Katılma 

Yeni dünya düzeninin aktif bireyi demokratik, katılımcı ve çoğulcu bireydir. 

Geleneksel yönetim anlayıĢının yerine katılımcılığa ve ortaklığa dayalı “çok aktörlü 

yönetim” olarak ifade edilebilen yönetim anlayıĢı olan yönetiĢimin almaya baĢladığı 

görülmektedir. Buna göre örgütteki insan ve madde kaynaklarını kontrol etme süreci 

olarak tanımlanan yönetimden farklı olarak yönetiĢim, örgütle alakalı tüm paydaĢların 

ortak hareket etmelerini ve örgütü birlikte yönetmesini esas alır. Dolayısıyla yönetiĢim 

birlikte yönetmeyi esas alan bir yönetim felsefesidir (Memduhoğlu, 2013: 1-9).   
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Yönetime katılımın tam anlamıyla gerçekleĢtirilmesi halinde, iĢgören 

performansında, verimliliğinde ve memnuniyetinde artıĢ olacağı söylenebilir. Çünkü 

yönetime katılım sonucu, çalıĢanın anlamlılık seviyesi yükseltmekte ve 

yabancılaĢmanın azalması gerçekleĢmektedir. Nitekim yapılan araĢtırmalar da bu 

gerçeği doğrulamaktadır. ÇalıĢanın karar verme sürecine yüksek bir oranla katılımı, 

güdülenmeyi, iĢe karĢı tutumu, baĢarma anlayıĢını ve yaptığı iĢin anlamlılığını olumlu 

yönde etkilemektedir (Yüksel ve Erkutlu, 2003: 132–133). 

Örgütsel bazda yönetime katılma bir amaç değil, bir araçtır. Yönetime katılmayla 

örgüt çalıĢanlarının kendini güçlü, yararlı ve anlamlı hissedebilmesi için gerekli olan 

ortam oluĢturulmuĢ olur. Böylece yönetime katılma bütünsel iliĢkileri geliĢtirerek, 

örgüt üyelerini yabancılaĢmaktan, çaresiz, güçsüz ve özgüvensiz kalmaktan 

kurtarabilmektedir (Yeniçeri, 2009: 237). 

1.16.2.5. ĠĢ Rotasyonu (DeğiĢimi) 

Örgütlerde monotonluk duygusu, örgüt üyelerinin örgüte karĢı zamanla 

yabancılaĢmalarına sebep olabilmektedir. ĠĢgörenler, sürekli aynı iĢi aynı Ģekilde 

yaptıkları için belli bir süre sonra yaptığı iĢe ve örgüte karĢı yabancılaĢmaya 

baĢlayacaktır. Bu bakımdan örgüt yönetimi, örgütün ve kiĢinin gereksinimine göre 

yapacağı iĢ rotasyonu ile örgüt çalıĢanlarının yabancılaĢmasına engel olabilmelidir 

(Özçınar, 2011: 51). Ancak bazı durumlarda da rotasyonun yani iĢ değiĢtirmenin 

istenilen sonuçları ortaya çıkarmadığı görülmektedir. Çünkü rotasyon sonucunda bağlı 

bulunduğu örgütün farklı bir departmanında çalıĢmaya baĢlayan bir çalıĢanın, yeni 

çalıĢağı yerde istenmediği duygusuna kapılarak örgüte karĢı kin ve daha fazla 

yabancılaĢma yaĢaması da kaçınılmaz olabilmektedir (Minaslı, 2013: 97).  

1.16.2.6. ÇalıĢma YaĢamında Kalitenin Artırılması 

Propenko‟ya göre çalıĢma yaĢamının kalitesi, çalıĢmayı doğrudan veya dolaylı 

olarak etkileyen iĢ yapısı, ücretler, çalıĢma ortamı ve Ģartları, iĢlerin yönetim ve 

organizasyonu, iĢte kullanılan teknoloji, isçi tatmini ve motivasyonu, endüstriyel 

iliĢkiler, katılma, istihdam güvencesi, sosyal güvenlik, demografik yapı ve sürekli 

eğitim gibi çeĢitli faktörleri bütünleĢtiren bir kavram olarak görülmelidir. Bu nedenle 

çalıĢma yaĢamının kalitesinin arttırılması örgütlerin ve çalıĢanların daha verimli ve 
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üretken olmalarını sağladığı gibi, örgüt çalıĢanlarının sosyo-psikolojik sorunlarının 

daha az görülmesine de yardımcı olmaktadır (Fettahlıoğlu, 2006: 62). 

1.16.2.7. Personel Güçlendirme 

Personel güçlendirme, astların iĢle ilgili tüm kararlarda yöneticilerinin onayına ve 

desteğine ihtiyaç duymadan alabilmesi, bunun için gereken eğitim ve kiĢisel geliĢim 

Ģartlarının örgüt kaynaklarıyla oluĢturulması, örgüt hedefleri doğrultusunda bağımsız 

hareket etmenin önünü açacak iĢ ortamının oluĢturularak iĢin yapılmasının gerektirdiği 

yetkinin ve sorumluluğun astlara devredilmesi olarak ifade edilebilir (Çöl, 2008: 38). 

Motivasyon açısından personel güçlendirme, içsel görev motivasyonu, personelin iĢe 

bağlılığını, iĢe ve iĢ yerine dair duygularını güçlendirmeye yönelik psikolojik bir 

yatırım olarak da tanımlanmaktadır (Günsal, 2010: 146).  

Personel güçlendirme, hem örgüte hem de personele birçok fayda sağlamaktadır. 

Kendine güvenen bir personel, örgüte daha yararlı olacak, kendini geliĢtirecek, yetenek 

ve yaratıcılığı artacak, kendi kendini kontrol edebilecektir. Böylece, hem personel hem 

de iĢveren kazanacaktır. Örgütsel açıdan ise kararlar hızlı verilecek, iĢ ve çalıĢmada 

esneklik ve müĢteri memnuniyeti artacak, örgütte hantallık bitip hareketlilik 

baĢlayacak, örgüt dinamizm kazanacak, rekabet gücü artacak, alternatif ürün ve iĢ 

imkânları ortaya çıkacaktır (KarakaĢ, 2014: 83). 

1.16.2.8. ĠĢ ZenginleĢtirme ve ĠĢ GeniĢletme 

 Örgüt çalıĢanlarını iĢe özendirmek, yaptıkları iĢe karĢı güdülemek, teĢvik etmek, 

iĢin monotonluğunu azaltıp iĢ tatminini sağlamak amacıyla çalıĢanların, iĢlerinin 

içeriklerini nitelik ve nicelik yönünden değiĢtirmek iĢgörenler için iĢin ilginç hale 

gelmesini sağlamaktadır. Bütün bunların gerçekleĢmesi ise iĢ zenginleĢtirme ve iĢ 

geniĢletme yöntemleriyle olanaklıdır (Pehlivan, 1990: 163). 

ĠĢ zenginleĢtirme, örgüt çalıĢanlarının iĢ ve görevlerinin düzeyini ve 

karmaĢıklığını artırarak, iĢgörenlere gereken otorite ve sorumluğun verilmesidir. ĠĢ 

zenginleĢtirme uygulamaları, çalıĢanlara yeteneklerini iyi derecede kullanma imkanı 

verir ve çalıĢanların motivasyonunu artırır. Performans artıĢını sağlayıp yeterli düzeyde 

geri bildirim elde etmek için iĢ zenginleĢtirmenin çeĢitli yetenekler ve fırsatlar içermesi 

gerekir. Herzberg‟e göre iĢ zenginleĢtirmenin herhangi bir motivasyon politikasında 

kilit bir rol oynadığını ifade etmektedir (Marangoz ve Biber, 2007: 205).  
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ĠĢ geniĢletme, bir iĢgörenin sadece tek bir iĢ üzerinde uzmanlaĢmasının aksine 

birkaç iĢi öğrenerek yerine getirmesi anlamına gelmektedir. Bu bağlamda iĢ geniĢletme 

politikaları uzmanlaĢmanın sakıncalarını ortadan kaldırdığı gibi aynı zamanda 

monotonluğu da azaltmaktadır (Bingöl, 2003: 96). 

1.17. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ve YABANCILAġMA ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde örgüt kültürü ve yabancılaĢma kavramlarına yönelik olarak yurt 

içinde ve yurt dıĢında yapılan belli baĢlı ve ulaĢılabilen araĢtırmaların sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. 

1.17.1. Örgüt Kültürüyle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

ġiĢman (1993) tarafından hazırlanan "Ġlkokullarda Örgüt Kültürü (EskiĢehir Ġl 

Merkezindeki Ġlkokullarda Bir AraĢtırma)” konulu doktora çalıĢmasının bulgularına 

göre ilkokullardaki örgütsel uygulamlarda iĢbirliği, güven ve yardımlaĢma gibi 

toplumcu nitelikler ön plandadır. Ġlkokullar temel sayıltılar ve örgütsel uygulamalar 

bakımından aynı kültürel özelliklere sahiptir ve paylaĢılan temel sayıltılar açısından 

erkek ve kadınlar arasında önemli anlamlı farklılıklar vardır.  

Güven‟in (1996) "Üniversitelerde Örgüt Kültürü-Osmangazi Üniversitesi'nde 

Örgüt Kültürü AraĢtırması" baĢlıklı araĢtırmasında; akademik personelin, örgütsel 

algıları ile cinsiyetleri arasında iliĢki tespit edilememiĢtir. Akademik personelinin 

ünvana göre örgüt kültürü hakkında sadece ödül sistemi boyutunda aynı algılara sahip 

oldukları görülmüĢtür. Buna ilaveten yönetim görevine sahip akademik personelin, 

üniversitedeki iĢbirliği ve iletiĢimi orta derecede yeterli buldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Pehlivanoğlu‟nun (1999) "Özel Ortaöğretim Kurumlarındaki Yönetici ve 

Öğretmenlerin Örgüt Kültürü OluĢturmadaki Yeterlilik Derecesi" konulu çalıĢmasında 

öğretmenlerin örgüt kültürü oluĢturmadaki yeterliklerini değerlendirmede, yöneticilerle 

öğretmenlerin iĢdoyumu, iĢ birliği ve güven, sosyalleĢme ve bütünlük gibi yeterlik 

algılamalarında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Ortalama değerler dikkate alındığında, 

yöneticiler öğretmenleri değerlendirirken, kendilerinden daha yeterli ve olumlu 

bulmuĢlardır. Bununla birlikte özel öğretim okullarındaki eğitim - öğretim 

etkinliklerinin baĢarılı olunmasında, okulda oluĢturulan veya geçmiĢte var olan okul 

kültürünün etkili olduğu saptanmıĢtır. 
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Terzi‟nin (1999) "Özel ve Devlet Liselerinde Örgüt Kültürü (Ankara Ġli Örneği)" 

konulu araĢtırmasının sonucunda özel liselerin devlet lislerine göre daha pozitif bir 

örgütsel kültüre sahip olduğu saptanmıĢtır. Bunun yanı sıra devlet liselerinde ve özel 

liselerde güç kültürünün baĢat kültür olduğu bulgulanmıĢtır.  

Ġpek‟in (1999) "Resmi ve Özel Liselerde Örgütsel Kültür ve Öğretmen-Öğrenci 

ĠliĢkisi" konulu araĢtırmasının sonuçlarına göre; resmi liselerde güç kültürü 

yoğunluktayken, özel liselerde ise baĢarı kültürü ağır basmaktadır. Rol kültürü dıĢında  

katılımcıların görüĢleri arasında manidar bir farklılık görülmüĢtür. Yönetici ve 

öğrencilerin algıları güç ve baĢarı kültürü boyutlarında öğretmenlere göre daha yüksek 

düzeyde iken; yönetici algılarının ise destek kültürü alt boyutunda öğretmen ve 

öğrencilerin algı düzeyinden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Destek kültürünün, 

otoriter iliĢki alt boyutu ile negatif, demokratik iliĢki alt boyutu ile aynı yönlü bir iliĢki 

içinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Çimen‟in (2001) “Beden Eğitimi ve Spor Öğrenimi Veren Yükseköğretim 

Kurumlarında Örgüt Kültürü” konulu araĢtırma sonuçlarına göre; bu kurumlarda görev 

yapan akademik personelin;  kültürün önemli bir öğesi olan artifaktları “orta” derecede 

algıladıkları ve bu kurumlarda güçlü kültürün olmadığı, cinsiyet değiĢkeni açısından 

artifaktları algılamaları arasında anlamlı bir farklılığın bulunmadığı, statüye göre ise 

öğretim üyelerinin lehine anlamlı farklılıkların olduğu saptanmıĢtır. 

Erdem ve Özen ĠĢbaĢı (2001) "Eğitim Kurumlarında Örgüt Kültürü ve Öğrenci 

Alt Kültürünün Algılamaları (Akdeniz Üniversitesi ĠĠBF Son Sınıf Örgencileri Fakülte 

Kültürünü Nasıl Algılıyor?)” adlı araĢtırma sonuçlarına göre öğrenciler öğretim üyeleri 

ile olan iletiĢim alt boyutunda pozitif düĢünceye sahip iken, örgütsel yapı-iĢleyiĢ 

boyutunda ise negatif düĢüncelere sahiptirler. Bununla beraber eğitim sürecinin 

etkililiği konusunda ortak algıların oluĢmadığı tespit edilmiĢtir. 

Özden (2002) “Öğretmen ve Yöneticilerin DeğiĢim Sürecinde OluĢturdukları 

Okul Kültürünün, Okulun Verimliliğini Artırabilmelerine Yönelik Algılama Düzeyleri” 

çalıĢmasında mezuniyet durumu, kıdem, cinsiyet ve branĢ değiĢkenlerinde manidar bir 

farklılık bulunmazken; katılımcıların görevlerine iliĢkin değiĢkenlerde ise anlamlı bir 

farklılığın olduğu belirlenmiĢtir.  
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ġimĢek (2003) “Okul Müdürlerinin ĠletiĢim Becerileri Ġle Okul Kültürü 

Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada okulların % 19 'nun güçlü kültüre, % 75'nin 

güçlü fakat geliĢtirilmesi gereken kültüre ve  % 6 'sının vasat kültüre sahip oldukları 

görülmüĢtür. Okul müdürlerinin % 25'nin üst düzeyde iletiĢim becerilerine ve % 75'nin 

ise etkili fakat geliĢtirilmesi gereken iletiĢim becerilerine sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

Okul müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul kültürü arasında yüksek seviyede aynı 

yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢitir. Katılımcıların eğitim düzeyi, mesleki kıdem, 

bulundukları okullardaki görev sürelerine göre anlamlı bir farklılaĢmanın olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

Ġra (2004) “Eğitim Fakültelerinde Örgütsel Kültür ve Yönetsel Etkililik” konulu 

araĢtırmasında öğretim elemanlarının algılarına göre katılım düzeyi en yüksek olan 

örgüt kültürü güç kültürüdür. BaĢarı kültürü ve destek kültüründe öğretim 

elemanlarının katılım düzeyi yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Öğretim 

elemanlarının destek kültürüne iliĢikin algıları akademik unvanlarına ve hizmet 

süresine göre de önemli bir farklılık göstermektedir. Yöneticilerin destek kültürü 

algıları, yönetici olmayan öğretim elemanlarının algılarına göre daha yüksek olup 

aralarında anlamlı bir farklılığın olduğu görülmüĢtür.  

Seki‟nin (2004) "Okulların Güçlü Okul Kültürü Özelliklerine Sahip Olma 

Düzeyleri" konulu çalıĢmasında güçlü okul kültürü özelliklerine sahip okulların merkez 

okulları ile Anadolu liselerinin olduğunu saptanmıĢtır. Okul müdürünün kiĢisel 

özellikleri açısından da, güçlü okul kültürüne sahip olma seviyelerinin farklı olduğu 

görülmüĢtür. Ortaöğretim okullarının, baĢarı göstergeleri ile güçlü okul kültürü 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢ; güçlü okul kültürüne sahip olan okulların diğer 

okullara göre daha baĢarılı olduğu bulgulanmıĢtır. 

Terzi (2005) “Ġlköğretim Okullarında Örgüt Kültürü” konulu çalıĢmada 

ilköğretim okullarında en baskın kültürün görev kültürü olduğu belirlenmiĢtir. Bayan 

öğretmenlerin bürokratik kültür algılarının erkek öğretmenlere göre daha yüksek 

olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmaya göre ilköğretim okullarında “iĢ” in “bireyden” daha 

önemli olduğu sonucuna da ulaĢılabilir. 

Özdemir (2006) tarafından "Okul Kültürünün OluĢturulması ve Çevreye 

Tanıtılmasında Okul Müdürlerinden Beklenen ve Onlarda Gözlenen DavranıĢlar" 
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konulu araĢtırmada, okul kültürünün oluĢturulmasında okul müdürlerinin 

davranıĢlarının orta ve az düzeyde olduğu görülmüĢ ve bu konuda da okul müdürleri 

arasında önemli farklılıkların olduğu bulgulanmıĢtır. 

Narsap (2006) “Genel ve Mesleki Liselerde Örgüt Kültürü” araĢtırma sonuçlarına 

göre, genel liselerde görev yapan öğretmenler görüĢlerini yönetime daha rahat ifade 

etmektedir. Genel liselerde öğrencilerin akademik baĢarılarına yönelik öğretmenlerin 

beklentileri daha yüksektir. Ayrıca erkek öğretmenlerin, bayan öğretmenlere nazaren 

iĢbirliğine daha yatkın oldukları ve çatıĢmaların çözümünde daha uzlaĢıcı davrandıkları 

sonuçlarına da ulaĢılmıĢtır. 

Uğur (2006) “Ġlköğretim Okullarında Örgüt Kültürü Ġle Toplam Kalite 

Yönetiminin ĠliĢkisi” konulu araĢtırmada sonucunda, TKY uygulamada baĢarılı olduğu 

düĢünülen okulların baskın kültürünün Klan olduğu ve TKY uygulamada baĢarısız 

olduğu düĢünülen okulların baskın kültüründen (hiyerarĢi) farklı olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca, okulların TKY uygulama ile baĢarıları arasında aynı yönde iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Yapılan istatistiksel çözümleme sonucunda, elde edilen bulgulara dayalı 

olarak okullara hakim olan örgüt kültürü ile TKY arasında iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Çakır (2007) “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri ve Okul Kültürü Algıları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” 

araĢtırma sonucunda; ilköğretim okulu öğretmenlerinin, örgütsel bağlılıklarının ve okul 

kültürü algılarının etkili iletiĢim alt boyutunda “kararsızım” düzeyinde iken, diğer alt 

boyutların ise “katılıyorum” düzeyinde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Murat ve Açıkgöz‟ün (2007) “Yöneticilerin Örgüt Kültürü Algılamalarına ĠliĢkin 

Bir Analiz: Zonguldak Karaelmas Üniversitesi Örneği” konulu çalıĢmalarında 

Zonguldak Karaelmas Üniversitesi'nin sağlıklı bir örgüt kültürüne sahip olduğu ve 

olumlu kültürel değerlerin örgütte baskın olduğu görülmüĢtür. Zonguldak Karaelmas 

Üniversitesi‟nde rekabetçi değerler yaklaĢımı kapsamında söz konusu tipolojilerden 

hiçbiri örgütün tümüne tek baĢına hakim olamadığı saptanmıĢtır. 

Çelik (2007) "Örgüt Kültürü ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı" konulu 

çalıĢmada; örgüt kültürü boyutları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında aynı yönlü 

güçlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Regresyon analizlerinde ise örgüt kültürü boyutlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkili olduğu bulgulanmıĢtır.  
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Esinbay (2008) “Ġlköğretim Okullarında Örgüt Kültürü (Balıkesir Örneği)” 

araĢtırma sonuçlarına göre; ilköğretim okullarında en yoğun kültürel boyutun görev 

kültürü olduğu belirlenmiĢtir. Yönetici görüĢlerine göre; görev kültürünü baĢarı 

kültürü, destek kültürü ve bürokratik kültür izlerken; öğretmen görüĢlerine göre ise 

görev kültüründen destek kültürü, baĢarı kültürü ve bürokratik kültür gelmektedir. 

Ergül (2009) “Ortaöğretim Kurumlarında Örgüt Kültürü ve ĠĢ Değerleri 

Arasındaki ĠliĢki (Üsküdar Ġlçesi Örneği)” konulu çalıĢmada örgüt kültürü ölçeğinin alt 

boyutları okul türü, gelir durumu ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre manidar bir 

farklılık göstermezden; eğitim durumu, cinsiyet, medeni durum, hizmet içi eğitim almıĢ 

olma, memnuniyet ve yaĢ değiĢkenine göre ise maidar bir farklılığın olduğu 

bulgulanmıĢtır. Ayrıca Örgütsel Kültür Ölçeği ile ĠĢ Değerleri Ölçeği alt boyutları 

arasında aynı yönde anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Karayalçın (2009) "Bankacılık Sektöründe Örgüt Kültürü, Liderlik ve 

Firma(ġube) Performansı ĠliĢkisi" konulu çalıĢmada, korelasyon ve regresyon 

analizlerini kullanarak araĢtırma bulgularının sonuçlarını incelemiĢtir. Buna göre elde 

edilen bilgilerde, liderlik stili ile örgüt kültürü tipi arasındaki iliĢki, örgüt kültürü tipi ile 

örgütsel performans iliĢkisi ve liderlik stili ile örgütsel performans iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Liderlik stillerinin, örgüt kültürü tipleri ile ve liderlik stilinin, örgütsel performans 

üzerindeki etki dereceleri incelenip ve bu iliĢkiler büyük oranda kendi aralarında 

olumlu ve anlamlı olarak bulunmuĢtur. 

Oğulluk (2010) “Ortaöğretim Kurumlarında Örgüt Kültürü (Tokat Ġli Örneği)” 

konulu araĢtırmada yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürü algıları arasında ünvan, 

cinsiyet, okul türü, öğrenim durumu ve alınan hizmetiçi eğitim sayısı değiĢkenleri 

bakımndan manidar bir farklılık gösterirken; yaĢ, branĢ, kıdem ve okuldaki çalıĢma 

süresi açısından ise manidar bir farklılık görülmemektedir. Kadın yöneticilerin, güzel 

sanatlar lisesinde görev yapan öğretmenlerin, yüksekokul ve yüksek lisans 

mezunlarının ve 11 yıldan çok  hizmetiçi eğitim alanların daha yüksek örgüt kültürü 

algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

Süzer‟in (2010) “Genel Lise, Anadolu Lisesi ve Meslek Liselerinde Örgüt 

Kültürü (Balıkesir Ġli Örneği)” konulu çalıĢmasının sonuçlarına göre; genel liselerde, 

anadolu liselerinde ve meslek liselerinde en baskın kültürel alt boyutun görev kültürü 
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olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca görev kültürü alt boyutunda genel lise ve anadolu 

liselerinde cinsiyet, kıdem ve branĢa göre anlamlı bir farklılık görülmüĢtür.  

Sezgin (2010) “Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığının Bir Yordayıcısı Olarak Okul 

Kültürü” araĢtırmasına göre öğretmenlerin duygusal ve normatif bağlılıkları destek, 

baĢarı ve görev boyutları ile aynı yönlü bir iliĢkili göstermektedir. Destek ve görev 

kültürünün katılımcıların duygusal ve normatif bağlılıklarını aynı yönde ve anlamlı 

düzeyde etkilediği bulgulanmıĢtır. Devam bağlılığının yordayıcısı sadece bürokratik 

kültür alt boyutu iken; baĢarı kültürünün ise, örgütsel bağlılığının anlamlı bir 

yordayıcısı olmadığı bulgulanmıĢtır. 

ġahin (2011) “Öğretimsel Liderlik ve Okul Kültürü Arasındaki ĠliĢki (Ġzmir Ġli 

Örneği)” konulu çalıĢmasında; okul müdürlerinin öğretimsel liderlik biçimleriyle okul 

kültürü arasında yüksek seviyede olumlu bir iliĢki saptamıĢtır. Öğretimsel liderlik okul 

kültürünün tüm alt boyutları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Ayrıca bu araĢtırmada 

öğretimsel liderliğin en çok okul liderliği alt boyutu üzerinde etkili olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Fidan (2011) “Yeni Kurulan Üniversitelerde ÇalıĢanların Örgüt Kültürü Algısı: 

Bilecik Üniversitesi Örneği” konulu araĢtırmada değiĢkenlerden sadece yaĢ, kadro ve 

eğitim durumu değiĢkenlerinde istatiksel açıdan anlamlı fark tespit edilmiĢtir. Cinsiyet 

değiĢkenine göre hiçbir alt boyutta anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır. Ayrıca 

araĢtırmanın sonuçlarından yola çıkarak Bilecik Üniversitesi'nde örgüt kültürünün 

henüz oluĢma aĢamasında olduğu söylenebilir. 

Karaman (2011) “Ġlköğretim Okullarında ġiddetin Yaygınlığı: Okul Ġklimi, Okul 

Kültürü ve Fiziksel Özellikler” konulu araĢtırmada öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine 

göre okul iklimi ve okul kültürü algılarının değiĢmediği saptanmıĢtır. Öğretmenlerin 

çalıĢma sürelerine göre okul iklimi algıları “anlayıĢ gösterme” alt boyutunda 11 yıl ve 

daha fazla hizmeti olanların algılarında daha pozitif olduğu; okul kültürü algılarının ise 

“öğretmen iĢbirliği” ile “amaç birliği” boyutlarında anlamlı farklılığın olduğu olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

Önsal (2012) “Okul Müdürlerinin ĠletiĢim Becerileri Ġle Okul Kültürü Arasındaki 

ĠliĢki (Ġstanbul Ġli Anadolu Yakası Örneği)” isimli çalıĢmasının sonucunda 

katılımcıların algılarına göre; okulların kültürü güçlü fakat geliĢtirilmesi gereken 
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düzeyde, okul müdürlerinin de iletiĢim becerileri etkili fakat geliĢtirilmesi gereken 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmada okul müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul 

kültürü arasında aynı yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. ve okul 

müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul kültürü arasındaki iliĢkilere dair öğretmenlerin 

görüĢlerinin, okul türlerine, cinsiyetlerine, yaĢlarına, kıdemlerine, görev sürelerine, 

eğitim durumlarına ve görev yaptıkları okuldaki öğretmen sayılarına göre farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. 

         Yavuz ve Yılmaz‟ın (2012) “Resmi ve Özel Ġlköğretim Okullarının Okul Kültürü 

Üzerine Öğretmen ve Öğrenci GörüĢleri” konulu çalıĢmalarının sonucunda, özel okulda 

çalıĢan öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin nitelikleri devlet okulunda çalıĢan 

öğretmenlerden daha çok önemsedikleri ortaya çıkmıĢtır. Resmi devlet okullarında 

okuyan öğrenciler de okul kültürüne iliĢkin özellikleri daha önemli buldukları 

bulgulanmıĢtır. 

Yalınkılıç (2012) Öğretmen Algılarına Göre Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin 

Liderlik DavranıĢları Ġle Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırma sonuçlarına 

göre öğretmenler okullarında güçlü olmayan bir örgüt kültürü algısına sahiptirler. 

Ayrıca ilköğretim okul müdürlerinin liderlik davranıĢları ile okuldaki örgüt kültürü 

arasında orta düzeyde anlamlı; ancak ters yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Bunun yanı sıra 

okulu müdürlerinin liderlik davranıĢlarının anlayıĢ gösterme alt boyutu ile örgüt kültürü 

arasında negatif yönlü, orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu da bulgulanmıĢtır. 

TiktaĢ‟ın (2012) “Örgüt Kültürü, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel Sessizlik 

ĠliĢkisi Üzerine Bir Ġnceleme” araĢtırmasında pasif örgüt kültürü özelliklerinin ve 

prososyal sessizlik davranıĢlarını daha baskın olduğu saptanmıĢtır. Bununla birlikte 

katılımcıların örgütsel özdeĢleĢme seviyesi göreceli olarak yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca 

yapıcı, agresif savunmacı, pasif savunmacı kültür ile örgütsel özdeĢleĢme, uysal/ilgisiz 

sessizlik, kendini korumaya yönelik sessizlik ve prososyal sessizlik boyutları arasında 

istatiksel olarak anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kalkan (2013) “Algılanan Örgüt Kültürünün Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Üzerindeki Etkisi: Kuramsal ve Görgül Bir AraĢtırma” çalıĢmanın sonuçlarına göre 

örgüt kültürü ile örgütsel vatandaĢlık arasında istatistiksel olarak manidar ve aynı yönlü 

bir iliĢki bulgulanmıĢtır. AraĢtırmanın regresyon analizi sonucunda ise; örgüt 



89 
 

kültürünün katılım, uyum yeteneği ve vizyon alt boyutlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını aynı yönlü etkilediği saptanmıĢtır.  

Güngör‟ün (2013) “Okul Yönetici ve Öğretmenlerinin Damgalama Eğilimleri ve 

Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki” çalıĢmasının sonuçlarına psikolojik sağlık ve önyargı 

boyutlarında yönetici görüĢlerinde damgalama eğilimi olduğu görülürken; 

öğretmenlerin damgalama eğilimine iliĢkin görüĢlerinde ise etiketleme boyutunda 

cinsel tercihleri farklı bireylere yönelik damgalama göze çarpmaktadır. 

Sönmez (2013) “Müdür Yardımcıları ve Öğretmen GörüĢlerine Göre Okul 

Müdürlerinin Örgüt Kültürü OluĢturulmasındaki Etkilerinin Ġncelenmesi” araĢtırmanın 

bulgularına göre okul müdürlerinin örgüt kültürünün oluĢturulmasındaki etkisinde 

müdür yardımcıları ve öğretmen görüĢlerinin güç, destek ve baĢarı kültürü boyutlarında 

belirgin olmadığı saptanmıĢtır. Ayrıca okul müdürünün etkisine dair müdür yardımcısı 

ve öğretmen görüĢmelerinin mezun olunan okul ve çalıĢılan okul türü ve branĢ 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılaĢmanın olmadığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Tanrıöğen‟in (2013) “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik Tarzlarının Örgüt 

Kültürü Ġle ĠliĢkisi” çalıĢmasında öğretmenlerin algısına göre ilköğretim okullarındaki 

örgüt kültürünün göreceli önem sırasının görev kültürü, destek kültürü, baĢarı kültürü 

ve bürokratik kültür Ģeklinde olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin ve okul 

müdürlerinin algıları arasında örgüt kültürü boyutlarının tümüne iliĢkin algıları 

istatistiksel açıdan anlamlı çıkmıĢtır. LOQ (Leadership Orientation Questionaire) nun 

tüm boyutları ile örgüt kültürü arasında istatiki yönden anlamlı bir iliĢki saptanmıĢ ve 

insan kaynaklı liderlik ile sembolik liderlik hem liderlik hem de yöneticilik etkililiğinin 

yordayıcısı olarak tespit edilmiĢtir. 

Minaslı (2013) “Örgüt Kültürü ve Örgütsel YabancılaĢma Arasındaki ĠliĢki: 

Konuyla Ġlgili Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmasında destek kültürü ile yabancılaĢmanın 

alt boyutları olan güçsüzlük ve yalıtılmıĢlık arasında anlamlı, ters yönlü zayıf bir iliĢki 

bulgulanmıĢtır. Ayrıca destek kültürü ile tüm örgütsel yabancılaĢma alt boyutları 

arasında anlamlı, zayıf ve negatif yönlü bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Bürokratik kültür ile 

tüm yabancılaĢma alt boyutları arasında istatistikî olarak manidar bir iliĢki 

saptanmamıĢtır. Görev kültürüyle yabancılaĢma alt boyutları arasında ise istatistikî 

olarak anlamlı, zayıf ve ters yönlü bir iliĢki belirlenmiĢtir. 
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Açıkel (2013) “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgütsel 

Kültürleri Ġle ĠĢe YabancılaĢmaları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi (AtaĢehir Ġlçesi 

Örneği)” konulu çalıĢmada Örgütsel Kültür Ölçeği güç alt boyutu ile ĠĢe YabancılaĢma 

Ölçeği güçsüzlük alt boyutu için aynı yönde; okula yabancılaĢma alt boyutu için ters 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Diğer puanlar arasındaki iliĢkiler istatiksel 

olarak anlamlı görülmemmiĢtir. 

Toytok (2014) “Öğretmen Algılarına Göre Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik 

DavranıĢlarının Örgüt Kültürü Üzerine Etkisi: Düzce Ġli Örneği” baĢlıklı çalıĢmada 

öğretmen algılarına göre okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ile örgüt kültürü 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmaya Düzce ili merkez ve ilçelerinde resmi 

ilkokul, ortaokul, lise ve meslek lisesi türünde 86 okulda görev yapan 1057 öğretmen 

katılmıĢtır. Elde edilen verilerin SPSS 21,00 ile yüzde, frekans, aritmetik ortalama, 

standart sapmaları alınmıĢ, ikili değiĢkenler için t-testi, ikiden fazla değiĢkenler için 

ANOVA analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırmada iliĢkisel incelemeler için korelasyon, 

yordayıcılık için regrasyon analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen bulgulara 

göre öğretmenlerin yöneticilerini etik lider olarak algılamaları branĢ, cinsiyet, medeni 

durum, yaĢ, çalıĢtığı okul türü, mesleki kıdem ve görev yaptığı okul değiĢkenlerine 

göre anlamlı farklılık göstermemektedir. Benzer olarak öğretmenlerin örgüt kültürü 

algıları cinsiyet, medeni durum ve okuldaki hizmet yılı değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklılık göstermemiĢtir; ancak branĢ, yaĢ, çalıĢtığı okul türü ve mesleki kıdeme göre 

öğretmenlerin örgüt kültürü algıları arasında anlamlı fark görülmüĢtür. Bunun yanı sıra 

yöneticilerin etik liderlik davranıĢları ile örgüt kültürü arasında pozitif yönde anlamlı 

iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca yapılan regrasyon analizlerinde etik liderliğin örgüt 

kültürünün güçlü bir yordayıcısı olduğu görülmüĢtür. AraĢtırma bulgularına göre, 

yöneticiler ne kadar yüksek oranda etik liderlik davranıĢları sergilerse, öğretmenlerin 

örgüt kültürü algılarının da o düzeyde artıĢ gösterebileceği söylenebilinir. 

Altuğ (2014) “Okullarda Örgüt Kültürü Ġle Öğretmenlerin Sendikalara ĠliĢkin 

GörüĢleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” konulu araĢtırma sonucunda okullardaki 

örgüt kültürü yapısı bu okullarda çalıĢan öğretmenlerin sendikalar iliĢkin tutumlarını 

belirlemede etkili rol oynadığı, özellikle görev ve bürokratik kültürünün yoğun olarak 

yaĢandığı ve hissedildiği okul ortamlarında öğretmenler sendikalara iliĢkin daha olumlu 

tutum sergilediği görülmüĢtür. 
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Köseoğlu (2014) “Örgüt Kültürü ve Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi (Kocaeli Ġli Gebze ve Ġzmit Ġlçeleri Örneği)” baĢlıklı 

çalıĢmanın sonuçlarına göre; cinsiyet, görev biçimi, öğrenim durumu ve gücenme 

durumunun öğretmenlerin kurum kültürü algısında; branĢ memnuniyeti, görev biçimi, 

medeni durum, teknoloji kullanım sıklığı, gücenme durumu, öğrenci tutumu, fikir 

alıĢveriĢi, kiĢisel geliĢim etkinliklerine katılım ve yaratıcı öğretme teknikleri 

kullanımının öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyinde etkili değiĢkenler olduğu 

öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri ile Adokrasi Kültürü arasında negatif yönlü, 

tükenmiĢlik düzeyleri ile piyasa kültürü arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler 

bulunduğu; öğretmenlerin duygusal tükenmiĢlik ile Adokrasi Kültürü ve Piyasa Kültürü 

arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunduğu, öğretmenlerin duyarsızlaĢma 

düzeyleri ile HiyerarĢi Kültürü arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunduğu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Arslan (2014) “Yönetici ve Öğretmenlerin Örgüt Kültürünü Algılama Düzeyleri: 

Söke Örneği” baĢlıklı araĢtırmanın sonuçlarına göre Aydın ili Söke ilçesi ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan yönetici ve öğretmenlerin, örgüt kültürüne iliĢkin algılarında 

mezun oldukları okullara göre ve örgüt kültürüne iliĢkin algılarında okuldaki hizmet 

sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

ġimĢek (2014) “Okul Yöneticilerinin Örgüt Kültürü Algısı” konulu araĢtırma 

sonucuna göre okul yöneticilerinin, baĢarı kazanmak için risk alabildikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Okul müdürlerini geleneksel ve modern örgüt kültürü algıları arasında 

cinsiyet ve kıdem değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık yok iken; okul türü, yöneticilik 

türü, branĢ, eğitim durumu, aynı okulda çalıĢma süresi, okulun bulunduğu yerleĢim yeri 

değiĢkenlerine göre ise istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olduğu saptanmıĢtır.  

Kahveci ve DemirtaĢ (2014) “Örgüt Kültürünün Örgütsel YabancılaĢmaya Etkisi: 

Örgütsel Güvenin Aracılık Rolü” baĢlıklı araĢtırma sonucunda, örgüt kültürünün  

yabancılaĢmayı olumsuz etkilediği; örgütsel güvenin ise pozitif yönde anlamlı bir 

Ģekilde yordadığı tespit edilmiĢtir. Buna ilaveten örgüt kültürü ile yabancılaĢma 

arasında örgütsel güvenin kısmi aracılık etkisinin olduğu görülmüĢtür. 

Kahveci (2015) “Okullarda Örgüt Kültürü, Örgütsel Güven, Örgütsel 

YabancılaĢma ve Örgütsel Sinisizm Arasındaki ĠliĢkiler” baĢlıklı araĢtırmasının 
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sonuçlarına göre öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının iyi; örgütsel güven algılarının 

yüksek; örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel sinisizm algılarının ise düĢük düzeyde 

olduğu görülmüĢtür. Cinsiyet değiĢkeni açısından, öğretmenlerin örgüt kültürü ve 

örgütsel sinisizm algılarının benzerlik gösterdiği; örgütsel güven ve örgütsel 

yabancılaĢma algılarının ise erkeklerin lehine olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Medeni 

durum değiĢkeni açısından, öğretmenlerin örgüt kültürü, örgütsel güven ve örgütsel 

sinisizm algıları arasında anlamlı fark bulunmadığı; örgütsel yabancılaĢma algılarında 

ise bekâr öğretmenlerin daha fazla yabancılaĢma yaĢadıkları görülmüĢtür. YaĢ 

değiĢkeni açısından, öğretmenlerin örgütsel sinisizm algılarının benzerlik gösterdiği; 

örgüt kültürü ve örgütsel güven algılarının 41-50 yaĢ, örgütsel yabancılaĢma algılarının 

21-30 yaĢ aralığında bulunan öğretmenlerde daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. BranĢ 

değiĢkeni açısından, öğretmenlerin örgüt kültürü ve örgütsel güven algılarının benzerlik 

gösterdiği; örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel sinisizm algılarının dil grubunda bulunan 

öğretmenlerde daha yüksek gerçekleĢtiği anlaĢılmıĢtır. Mesleki hizmet süresi ve 

çalıĢılan okuldaki hizmet süresi değiĢkenleri açısından, öğretmenlerin örgüt kültürü ve 

örgütsel güven algılarının 16-20 yıl ve 21 üzeri yıl; örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel 

sinisizm algılarının 1-5 yıl hizmet süresine sahip öğretmenlerde daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okul türü değiĢkeni açısından öğretmenlerin örgüt kültürü, 

örgütsel güven, örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel sinisizm algılarının liselerde görev 

yapan öğretmenlerde daha yüksek olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmanın amacı 

doğrultusunda oluĢturulan yapısal eĢitlik modellemesi sonucunda, örgüt kültürü ile 

örgütsel güven arasında olumlu yönde; örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel sinisizm 

arasında ise olumsuz yönde bir iliĢkinin olduğu anlaĢılmıĢtır. Bunun yanında örgütsel 

güven ile örgütsel yabancılaĢma ve örgütsel sinisizm arasında olumsuz yönde; örgütsel 

yabancılaĢma ile örgütsel sinisizm arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu 

görülmüĢtür. Ayrıca araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin yapılan aracılık testleri sonucunda, 

örgütsel güvenin ve örgütsel yabancılaĢmanın aracılık etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

AkkaĢoğlu (2015) “Ortaöğretim Okullarında Öğretmenlerin Örgüt Kültürüne 

ĠliĢkin GörüĢleri ve Okul Yönetimine Katılma Düzeyleri” konulu araĢtırma bulgularına 

göre; öğretmenlerin cinsiyetlerine göre yönetime katılma puanları ve rol puanları 

arasında anlamlı bir farklılık varken, örgütsel kültür puanları arasında anlamlı bir 

farklılık yoktur. Erkek öğretmenlerin yönetime katılma puanları kadın öğretmenlerin 
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puanlarından daha yüksektir. Mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin yönetime 

katılma puanları arasındaki fark anlamsızdır. Kıdem gruplarının yönetime katılma 

puanları arasında fark yoktur. Ancak öğretmenlerin örgütsel kültür, baĢarı, rol ve destek 

puanları mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢmaktadır. 1-5 yıl kıdem grubunun 

puanının oldukça yüksek olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlerin örgütsel kültür ve 

yönetime katılma puanları okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢmamaktadır. Öğretmenlerin örgütsel kültür ve yönetime katılma puanları branĢ 

değiĢkenine göre farklılaĢmamaktadır. Öğretmenlerin rol puanları hariç örgütsel kültür 

ve yönetime katılma puanları eğitim düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢmamaktadır. Son 

olarak öğretmenlerin örgütsel kültür, baĢarı, destek boyutları ve yönetime katılma 

puanları arasında anlamlı iliĢki vardır. 

Umar (2015) “Ortaokul Öğretmenlerinin Sınıf Yönetimi Becerileri Ġle Örgüt 

Kültürü Algıları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” araĢtırmasının bulgularına göre; 

öğretmenlerin sınıf yönetimi becerileri yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni durum, 

mesleki kıdem ve Ģu an görev yaptığı okuldaki hizmet süreleri olmak üzere bütün 

değiĢkenlerinde ortaktır. Yani görüĢleri aynı doğrultudadır, görüĢlerinde hiç bir 

farklılık yoktur. Örgütsel kültür algılarında yaĢ değiĢkeninde sadece destek alt 

boyutunda farklılık olduğu görülmektedir. Medeni durum değiĢkeninde ise farlılık 

sadece güç alt boyutundadır. Diğer bütün değiĢkenlerde ve boyutlarda görüĢler aynı 

doğrultudadır. Öğretmenlerin sınıf yönetimi becerileri ile örgütsel kültür algısında 

pozitif, anlamlı ve düĢük düzeyde bir iliĢki vardır. 

Yaprak Kaya (2015) “Örgüt Kültürü ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ĠliĢkisi 

(Balıkesir Ġli Merkez Ġlçe Örneği)” baĢlıklı araĢtırma sonucunda öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasında cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmazken, okul kültürüne yönelik algıları cinsiyetlerine göre değiĢiklik 

göstermektedir ve erkek öğretmenlerin algıları kadın öğretmenlere göre daha yüksektir. 

Ölçeklere ait alt boyutların cinsiyete göre anlamlılık düzeyleri incelendiğinde okul 

kültürü ölçeğinin görev alt boyutunda anlamlı bir farklılık görülmektedir ve erkek 

öğretmenlerin göreve yönelik algıları kadınlar öğretmenlerden daha yüksektir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin hem okul kültürüne yönelik algıları hem de örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasında kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okul kültürünün destek alt boyutunda ise 
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bulunduğu okulda 1-5 yıl arası görev yapanların okul kültürüne yönelik algıları, 6-10 

yıl arası görev yapanlardan daha yüksektir. AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin 

hem okul kültürüne yönelik algıları hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri 

arasında branĢlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ancak okul kültürünün destek, baĢarı ve bürokratik alt boyutlarında branĢa 

göre anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre bu üç boyutta branĢ öğretmenlerinin 

okul kültürüne yönelik algıları, sınıf öğretmelerine göre daha yüksektir. Ayrıca örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarının tamamında branĢa göre anlamlı bir farklılık 

görülmektedir. Buna göre dört alt boyutun tamamında branĢ öğretmenleri, sınıf 

öğretmelerine göre daha yüksek seviyede örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyine 

sahiptir. Bu araĢtırma ile öğretmenlerin okul kültürüne yönelik algıları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasında pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Özgözcü (2015) “Eğitim Örgütlerinde Yöneticilerin Liderlik DavranıĢları, Bilgi 

Yönetimi ve Örgüt Kültürü ĠliĢkisi” konulu araĢtırma sonuçlarına göre, liderlik stilleri, 

örgüt kültürü ve bilgi yönetimi arasında anlamlı ve pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

Okullarda en çok yönlendirici liderlik ve mekanik kültür olduğu, bilgi yönetimi 

uygulamalarının ise orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmada bilginin elde 

edilmesine organik kültürde en yüksek katkıyı yönlendirici liderlik, mekanik kültürde 

ise katılımcı liderlik; bilginin kullanılmasına organik kültürde en yüksek katkıyı 

yönlendirici liderlik, mekanik kültürde ise destekleyici liderlik; bilginin paylaĢılmasına 

organik kültürde en yüksek katkıyı yönlendirici liderlik, mekanik kültürde ise katılımcı 

liderlik; bilginin depolanmasına hem organik kültürde hem de mekanik kültürde de en 

yüksek katkıyı yönlendirici liderlik; bilgi yönetimine organik kültürde en yüksek 

katkıyı yönlendirici liderlik, mekanik kültürde ise katılımcı liderlik yapmıĢtır. 

1.17.2. Örgüt Kültürü Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Gold vd., (2001) “Bilgi Yönetimi: Bir Örgütsel Yetenek Perspektifi” baĢlıklı 

araĢtırmaya göre destekleyici kültür özelliği olmayan örgütlerde bilginin gizlendiğini 

ve açık iletiĢim olmadığı görülürken; daha paylaĢımcı bir özelliğe sahip olan çalıĢma 

ortamlarının aktif iletiĢimi etkili hale getireceği tespit edilmiĢtir. 
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Berrio‟nun (2003) “Rekabet Değerler Yapısı Kullanarak Bir Örgüt Kültürü 

Değerlendirmesi: Ohio State Üniversitesinin Bir Profili” baĢlıklı çalıĢmasının amacı 

Ohio State Üniversitesindeki hakim olan örgüt kültürünü belirlemektir. AraĢtırma 

sonucunda Ohio Üniversitesinde klan kültürünün hakim olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

göre üniversite mütevelli heyeti, yöneticiler ve bölüm baĢkanları tarafından en etkili 

örgüt kültürünün klan kültürü olduğu yönünde bir algı tespit edilmiĢtir. 

McMurray (2003) “Örgüt Ġklimi ve Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki” konulu 

araĢtırmanın verileri yeni kurulan bir üniversitede görev yapan 145 akademik 

personelden ve çeĢitli fakültelerde yönetim görevlerinde bulunan 24 personel ile yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme tekniğinden elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre örgüt 

iklimi ile örgüt kültürü arasında yakın bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Dedoussis (2004) “Kültürlerarası Örgüt Kültürünün KarĢılaĢtırılması: Arap ve 

Japonya Üniversitelerden Bir Kanıt” konulu çalıĢmanın amacı Arap ve Japon 

Üniversiteleri‟nin örgüt kültürlerini karĢılaĢtırmaktır. ÇalıĢma sonucunda Arap ve 

Japon Kültürleri‟nin insan iliĢkileri, iletiĢim Ģekilleri ve değerleri bakımından çok az 

benzerlik gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Japon üniversitelerinin daha modern ve 

yenilikçi bir kültüre sahip olmasına Arap üniversitelerinin ise daha gelenekçi, 

korumacı, kural ve sonuç merkezli, değiĢkenleri bolca olan daha karmaĢık bir kültüre 

sahip oldukları görülmüĢtür. 

Sotirofski (2004) “Türkiye ve Arnavutluk'taki Orta Öğretim Kurumlarının Örgüt 

Kültürünün KarĢılaĢtırılması (Vlora ve Ankara Ġli Örneği)” konulu çalıĢmada Arnavut 

öğretmenlerin iletiĢim, sosyalleĢme ve karar verme boyutlarına iliĢkin algılan Türk 

öğretmenlere oranla daha olumludur. Her iki ülke öğretmenlerinin ortak algıları 

incelendiğinde ise okul türü, cinsiyet, yaĢ, kıdem, öğrenim durumu değiĢkenlerine göre 

anlamlı farklılıkların olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Le Clear (2005) “Liderlik Stilleri, Okul Kültürü ve Öğrenci BaĢarısı Arasındaki 

ĠliĢkiler” baĢlıklı çalıĢmanın örneklemini Florida‟da 22 ilköğretim okulunda görev 

yapan 320 öğretmen oluĢturmuĢtur. Bu araĢtırmaya göre okul kültürünü daha çok 

dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik stilleri belirlemektedir. EtkileĢimci ve dönüĢümcü 

liderlik stillerinin öğrenme ve öğretmen etkinliği kapsamında okul kültürü üzerinde 

etkili olduğu görülmüĢtür. 
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Vislocky‟in (2005) “Ortaokullarda Okul Kültürü ve Öğrenci BaĢarısı Arasındaki 

ĠliĢki” konulu araĢtırmasının örneklemini Florida‟da 6 okulda görev yapan 343 kiĢilik 

bir grup oluĢturmuĢtur. Bu araĢtırma sonuçlarına göre okullarda var olan kültürün 

öğrenci baĢarısını etkilendiği ortaya çıkmıĢtır. 

Marcoulides, Heck & Papanastasiou (2005) “Öğrencilerin Okul Kültürü ve 

BaĢarıya iliĢkin Algıları: Bir Modelin DeğiĢmezliği Testi” baĢlıklı araĢtırmada, okul 

kültürünün öğrenci baĢarısı üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Buna göre öğrenci 

baĢarısında en güçlü etkinin kendi tutumları olduğu, öğrencilerin inançlarının 

öğrenmeye olumlu yönde etkilediği ve öğrenmede okul ikliminin pek etkili olmadığı 

bulgulanmıĢtır. 

Lima (2006) “Bir Ġlköğretim Okulu Müdürünün Olumlu Okul Kültüründeki 

Rollerini Betimlemeye Yönelik Durum ÇalıĢması”  baĢlıklı çalıĢmada veri toplama 

aracı olarak School Culture Audit (SCA), doküman analizi ve odak grup görüĢmeleri 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmacı 25 öğretmene ölçek, 9 öğretmene ise odak grup görüĢmesi 

uygulamıĢtır. AraĢtırma sonucunda pozitif okul kültürü özelliklerine sahip okullardaki 

yöneticilerin, öğretmenleri yönetim sürecine dahil ettiği, mevzuata uygun iĢ ve 

iĢlemleri yürüttükleri, öğretmenlerle iletiĢimi açık tutan ve öğretmenlerle iĢbirliği 

içinde eğitim sürecine katkılar yapan kiĢiler oldukları belirlenmiĢtir.  

Herndon (2007) “Missouri Ġlköğretim Okullarında Liderlik, Okul Kültürü ve 

Okul BaĢarısı Faktörleri Arasındaki ĠliĢkiler” adlı araĢtırmanın örneklemini 62 

ilkokuldan 677 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, okul 

müdürlerinin sergilemiĢ oldukları liderlik biçimi okul kültürü üzerinde, liderlik rolünün 

ve okul kültürünün ise öğrenci baĢarısı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu 

saptanmıĢtır. 

Westhuizen, Oosthuizen ve Wolhuter‟in (2008) “Yatılı Bir Okulda Etkili Örgüt 

Kültürü Ġle Öğrenci Disiplini Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı makalesini amacı yatılı bir 

okulda var olan örgüt kültürü ile öğrencilerin disiplin durumu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemektir. Bu araĢtırma sonucuna göre okul kültürü ile okullardaki öğrenci disiplini 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Branstrator (2008) “Birey-Örgüt Örgüt Kültürü Tipinin DavranıĢ Performansına 

Etkisi: Altı Güney Kaliforniya Lisesinde Yapılan Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢma 
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Güney Kaliforniya‟nın 6 lisesinde uygulanmıĢtır. Buna göre, söz konusu 6 okulda da, 

örgüt kültürünün öğretmen ve öğrenci performansı üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca bürokratik iĢ ve iĢlemlerin az olduğu okul kültürlerinde, performansın daha 

yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. BaĢka bir ifadeyle aĢırı bürokrasinin egemen olduğu 

okullarda öğretmen ve öğrenci performansının olumsuz yönde etkilendiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Ohlson (2009) “Öğretimsel Liderlik Ġncelenmesi: Okul Kültürü ve Öğretmen 

Kalite Özelliklerinin Öğrenci Çıktılarını Etkilemeleri Üzerine Bir ÇalıĢma” baĢlıklı 

araĢtırmanın verileri Florida‟da 23 bölge okulundaki öğretmenlerden alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre okul kültürü ölçeğinin amaç birliği boyutuyla öğrenci 

devamsızlığı arasında ve okul kültürü ölçeğinin iĢbirlikçi liderlik boyutuyla 

öğrencilerin okuldan uzaklaĢtırılma durumları arsında pozitif bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Myers (2009) “Öğretmenlerin Okul Kültürüne Yönelik Algılarının Öğrenci 

BaĢarısına Etkisi” konulu çalıĢmasında regresyon ve pearson korelasyon analizi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmaya göre katılımcıların okul kültürüne yönelik düĢünceleri 

öğrencilerin baĢarısını etkileyen önemli faktörlerden biri olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Hatchett‟in (2010) “Okul Kültürünün Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu, Öğrenci 

Devamlılığı ve Akademik BaĢarı Üzerindeki Etkisi” konulu araĢtırmasının örneklemini 

Kentucky‟de görevli 760 ortaöğretim kurumu öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 

“Minneseto ĠĢ Doyumu Ölçeği” ve “Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢtır. Buna göre, 

örgüt kültürü ile öğretmenlerin iĢ doyumları, öğrencilerin okula devamları ve akademik 

baĢarıları arasında aynı yönde bir iliĢki saptanmıĢtır. BaĢka bir anlatımla örgüt kültürü 

algısı yükseldikçe akademik baĢarı da arttığı söylenebilir. 

Allameh, Zamani ve Davoodi (2011) “Örgüt Kültürü ve Bilgi Yönetimi 

Arasındaki ĠliĢki (Bir Durum ÇalıĢması: Ġsfahan Üniversitesi)” konulu araĢtırmanın 

amacı, örgütsel kültürün farklı çeĢitleri ile bilgi yönetiminin farklı boyutları arasındaki 

iliĢkiyi incelemektedir. AraĢtırmanın bulgularını ve önerilen hipotezi kabul etme veya 

reddetmeyi analiz etmek için istatistiksel teknik olan pearson korelasyon katsayısı 

kullanılmıĢtır. Buna göre örgütsel kültürün farklı çeĢitleri ve bilgi yönetiminin altı 

boyutu arasında anlamlı bir iliĢkinin (% 99) olduğu saptanmıĢtır. 
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Weeks (2012) “Öğrenme Kültürünün Öğrenci DavranıĢları Üzerindeki Etkisi 

Nasıl Olur? konulu makaleye göre duygusal ihtiyaçları karĢılanan öğrencilerin okula 

iliĢkin kültür algılarının değiĢtiği tespit edilmiĢtir.  

Azanza, Moriano ve Molero (2013) “ĠĢçilerin ĠĢ Memnuniyetinin Faktörleri 

Olarak Otantik Liderlik ve Örgütsel Kültür” baĢlıklı çalıĢma, örgütsel kültürün otantik 

liderlik üzerindeki etkisi vasıtasıyla çalıĢanların iĢ tatminlerini hangi yönde etkilediğini 

tespit etmeyi amaçlamaktadır. ÇeĢitli Ġspanyol özel iĢletmelerde çalıĢan 571 kiĢiden 

alınan verileri analiz etmek için çoklu regresyon yöntemi kullanılmıĢtır. Buna göre 

otantik liderliğin çalıĢanların iĢ tatminini ve esneklik odaklı örgüt kültürü arasındaki 

iliĢkinin pozitif olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Abdullah, Shamsuddin, Wahabc ve Hamid (2014) “Örgütsel Kültür ve Ürün 

Ġnovasyonu Arasındaki ĠliĢki” konulu çalıĢmanın amacı Malezya‟nın güney 

bölgesindeki SME‟ler (Küçük ve Orta Büyüklükteki ĠĢletmeler) arasında örgütsel 

kültür ve üretim yeniliği arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Bu araĢtırmada Deniso‟nun 

örgütsel kültür anketi kullanılmıĢ ve araĢtırmaya 36 küçük iĢletme katılmıĢtır. Sonuçlar, 

örgütsel kültürün dört boyutundan üçünün (misyon, tutarlılık, bağlılık) ürün 

yenilikçiliği ile dikkate değer iliĢkisinin olduğunu göstermiĢtir. Nitekim bu sonuç, 

SME‟ler arasında bu boyutlara odaklanarak rekabetçi örgüt kültürü oluĢturmanın 

önemini kanıtlamaktadır.  

 Somprach, Prasertcharoensuk ve Ngang (2015) “Örgüt Kültürünün Öğrenen 

Öğretmen Üzerindeki Etkisi” baĢlıklı makalenin amacı bir belediye okulunda hakim 

olan örgüt kültürünün öğrenen öğretmenlerin davranıĢları üzerindeki etkisini 

açıklamaktır. Tayland‟da bulunan Nongkhai Belediye okullarından 16‟sı yönetici ve 

132‟si öğretmen olmak üzere toplam 148 katılımcı geliĢigüzel örnekleme kullanılarak 

seçilmiĢtir. Veriler ortalama değer, yüzde, standart sapma, pearson korelasyonu ve 

çoklu regresyon analizi kullanılarak elde edildi. AraĢtırma sonuçlarına göre örgüt 

kültürünün ve öğrenen öğretmen davranıĢlarının ( = 3.81, SD = 0.43) ve ( = 3.81, SD = 

0.47) yüksek bir seviyede olduğu saptanmıĢtır. Örgüt kültürü ve öğrenen öğretmen 

davranıĢı arasındaki iliĢki pozitif olup (r = 0.554-0.726) söz konusu iliĢkinin 0.01 

seviyesinde anlamlı olduğu bulgulanmıĢtır. Örgüt kültürünün tüm boyutları, öğrenen 

öğretmenlerin öğrenmesinde toplam varyansın % 71‟ini açıklamaktadır. Sonuç olarak 
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klan örgütsel kültür, öğretmenlerin öğrenmesinde geliĢtirici ve dolayısıyla 

öğretmenlerin etkili öğrenenler olmaları açısından teĢvik edici bir unsur olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

Lapina, Kairisa, Aramina (2015) “Üniversite Kalite Yönetiminde Örgüt 

Kültürünü Rolü” baĢlıklı çalıĢmanın amacı örgütsel kültür ile kalite yönetim iliĢkisini 

inceleyip üniversitenin geliĢim ve sürekli ilerleyiĢi üzerindeki etkisini 

değerlendirmektir. AraĢtırma sonucunda üniversite örgüt kültürünün kalite yönetimi 

için zemin hazırladığı ve üniversite geliĢimi ile direkt olarak bağlantılı olduğu 

saptanmıĢtır. 

Hussein, Omar, Noordin, Ishak (2016) “Malezya Yüksel Kamu Enstitüsünde 

Öğrenen Örgüt Kültürü, Örgütsel Performans ve Örgüt Ġnovasyonu: Bir Ön ÇalıĢma” 

baĢlıklı araĢtırmanın amacı Malezya‟daki bir yükseköğretim kamu kurumundaki 

(PIHE)  akademisyenler arasındaki öğrenen örgüt kültürünün düzeyini ve öğrenen 

örgüt kültürünün örgütsel performans ile örgütsel yenilikçilik arasındaki iliĢkileri 

incelemektir. 40 akademisyenden alınan istatistiksel sonuçlar tüm değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin pozitif yönde olduğunu göstermiĢtir. Bunun yanı sıra iĢ birliği ve 

takımla öğrenme, örgütsel yenilikçilikle daha çok ilgili olduğu bulgulanmıĢtır. 

1.17.3. YabancılaĢmayla Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Yeniçeri (1987) “Örgütlerde YabancılaĢma Sorunları ve YabancılaĢmanın 

Önlenmesinde Yönetime Katılmanın Rolü” konulu araĢtırmada teknolojik ilerlemenin 

yabancılaĢmaya üzerindeki etkilerine değinmiĢtir. Buna göre yabancılaĢmanın; 

güçsüzlük, norm yetersizliği ve anlamsızlık Ģeklinde üç önemli yönüne vurgu 

yapılmıĢtır. Ayrıca yönetime katılmanın anlamsızlığı ve güçsüzlüğü azalttığı 

bulgulanmıĢtır (Gürsoy, 2014: 25). 

MinibaĢ (1993) “YabancılaĢma Kavramının Ġncelenmesi ve Banka Sektörüne 

Yönelik Bir AraĢtırma” konulu çalıĢmanın bulguları kısaca Ģöyledir: Bireyin 

gereksinmeleri, iĢle ilgili duygulanım ve yabancılaĢma üzerinde etkili olmaktadır. 

BaĢarı gereksinmesinin yüksek olması, iĢ tatmini, iĢe bağlılık ve yeterlilik duygusunun 

artmasına neden olup, bu bağlantı ile yabancılaĢmaya engel olurken, özerklik 

gereksinmesinin yüksek olması direkt yabancılaĢmaya sebep olmaktadır. 
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Duru (1995) “Üniversite Öğrencilerinde YabancılaĢma ve Yalnızlık Düzey 

ĠliĢkileri” konulu araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre; yabancılaĢma ve yalnızlık 

arasında oldukça yüksek seviyede bir iliĢki tespit edilmiĢ,  öğrencilerin yalnızlık ve 

yabancılaĢma düzeylerinin ise bireysel ve sosyal iliĢkilere ait özellikler ile ailesel 

özelliklerden etkilendiği sonucuna varılmıĢtır. Buna göre yabancılaĢma ve yalnızlığın 

en önemli belirleyicilerinden birinin sosyal iliĢkilere iliĢkin değiĢkenler olduğu 

söylenebilir. Örneklemi oluĢturan öğrencilerin %17.4' ünün yalnızlık düzeyi yüksek 

olarak bulunurken, %15' inin yabancılaĢma düzeyi yüksek bulunmuĢtur.  

Bayındır (2002) “Ortaöğretim Dal Öğretmenlerinin Mesleğe YabancılaĢmaları ile 

Öğretme-Öğrenme Sürecindeki DavranıĢları Arasındaki ĠliĢki” konulu çalıĢmada, 

öğretmenlerin yabancılaĢmalarının, eğitim sürecini negatif yönde etkilediği ortaya 

çıkmıĢtır. Bununla birlikte mesleğe yabancılaĢan bir öğretmenin, okuldaki öğretme-

öğrenme sürecinin verimliliğini önemli ölçüde azalttığı tespit edilmiĢtir. 

Elma (2003) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢması” konulu 

doktora tezinde öğretmenlerin yaĢadıkları güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula 

yabancılaĢma düzeylerinin düĢük çıktığı saptanmıĢtır. Bunun yanı sıra öğretmenlerin 

yabancılaĢma algılarının en yüksek olduğu boyutların okula yabancılaĢma ve güçsüzlük 

alt boyutları olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca bekar öğretmenlerde, küçük okullarda ve 

branĢ öğretmenlerinde yabancılaĢma duygusu daha yüksektir. AraĢtırma sonucunda, 

yabancılaĢmanın medeni durum, branĢ, okul büyüklüğü ve kıdem değiĢkenlerinin 

önemli birer yordayısı olduğu belirlenmiĢtir. 

Erjem (2005) “Eğitimde YabancılaĢma Olgusu ve Öğretmen” konulu araĢtırma 

sonucunda, kalabalık sınıfların, ağır ders yükünün, araç-gereç eksikliğinin, yönetsel 

sorunların ve ekonomik sorunların öğretmenlerin yabancılaĢmasına neden olduğu ifade 

edilmiĢtir. Bununla beraber öğretmenlerin en çok “güçsüzlük” alt boyutuna iliĢkin 

davranıĢlara maruz kaldıkları tespit edilmiĢtir.  

Mercan (2006) “Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Örgütsel YabancılaĢma ve 

Örgütsel VatandaĢlık” konulu araĢtırmaya göre; örgütsel bağlılık, örgütsel 

yabancılaĢma davranıĢlarıy ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında istatiksel açıdan 

yüksek seviyede anlamlı iliĢkiler tespit edilememiĢtir. 
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ÇalıĢır‟ın (2006) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢması (Bolu 

Ġli Örneği)” baĢlıklı araĢtırmasında öğretmenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık 

ve okula yabancılaĢma düzeylerinin düĢük düzeyde olduğu görülmüĢtür. Bununla 

birlikte öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmalarının; en yüksek olduğu boyutlarının sırasıyla 

“Bazen” düzeyinde okula yabancılaĢma ve “Nadiren” düzeyinde güçsüzlük boyutları, 

en düĢük olduğu boyutların ise sırasıyla “Hiçbir Zaman” düzeyinde anlamsızlık boyutu 

ve “Hiçbir Zaman” düzeyinde yalıtılmıĢlık boyutları olduğu belirlenmiĢtir. Genel 

olarak, ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢe yabancılaĢma düzeylerinin “Nadiren” 

düzeyinde olduğu görülmüĢtür. 

Halaçoğlu (2008) “Üniversitelerdeki Akademik Personelin Mesleki 

YabancılaĢma Düzeylerinin Çok Boyutlu Ġncelenmesi- Ġstanbul Ġli Örneği” baĢlıklı 

araĢtırmanın sonucunda, anlamsızlık boyutuna göre elde edilen bulguların bekar olan 

akademisyenlerin lehine olduğu bulunmuĢtur. YaĢ değiĢkeni açısından 50 yaĢ 

üstündeki akademisyenlerin “normsuzluk” ve “yalıtılmıĢlık duygusu” alt boyutlarında 

yabancılaĢma puanları diğer yaĢ gruplarından anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Bununla beraber “yalıtılmıĢlık duygusu” alt boyutu puanlarının görev yapılan fakülte 

değiĢkenine göre; “normsuzluk” ve “yalıtılmıĢlık duygusu” alt boyutu puanlarının 

unvan değiĢkenine göre; “yalıtılmıĢlık duygusu” ve “güçsüzlük” alt boyutu puanlarının 

haftalık ders saati değiĢkenine göre manidar bir farklılık göstermektedir 

Aslan (2008) “Endüstri Meslek Liselerindeki Kültür Dersleri Öğretmenlerinin 

Mesleğe ve Kuruma YabancılaĢma Düzeyleri”  baĢlıklı çalıĢmasında endüstri meslek 

liselerindeki yabancılaĢma duygusunu bayan öğretmenlerin, fizik, matematik ve 

yabancı dil branĢ öğretmenlerinin, mesleki kıdemleri 6-10 yıl ve 11-15 yıl olan 

öğretmenlerin ve okullarında 1-5 yıl çalıĢma süresine sahip öğretmenlerin diğer 

gruplardaki kültür dersleri öğretmenlerine göre daha fazla yaĢadıkları görülmüĢtür. 

Celep (2008) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢması (Kocaeli 

Örneği)” konulu  araĢtırma sonucunda öğretmenlerin okula yabancılaĢma boyutunda iĢe 

yabancılaĢmaları “Bazen” düzeyi ile diğer boyutlara göre daha yüksek çıkmıĢtır. 

Öğretmenlerin anlamsızlık boyutunda iĢe yabancılaĢmaları her ne kadar “hiçbir zaman” 

düzeyinde çıkmıĢ olsa da bu boyutta medeni durum, ve kıdem boyutunda anlamlı 
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farklar bulunmuĢtur. Buna göre bekarlar ve ayrıca kıdemleri düĢük olan öğretmenler 

yaptıkları iĢi daha anlamsız buldukları tespit edilmiĢtir. 

Çevik (2009) “Ortaöğretim Kurumlarında Yönetici DavranıĢlarının 

Öğretmenlerin Mesleklerine YabancılaĢmasına Etkisi” konulu araĢtırmaya göre 

yönetici davranıĢlarından negatif yönden etkilenen erkek öğretmenlerin bayan 

öğretmenlere göre mesleklerine karĢı daha kolay yabancılaĢma yaĢadıkları tespit 

edilmiĢtir.  

Kılıç (2009) “Sosyo-Ekonomik DeğiĢkenler Açısından Eğitimde YabancılaĢma 

Olgusu ve Öğretmen” baĢlıklı çalıĢmada lise öğretmenlerinin yabancılaĢma düzeyleri, 

güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma boyutlarında orta seviyede 

bulunmuĢtur. Sosyo-demografik değiĢkenler açısısndan; öğretmen eĢlerinin gelir 

durumu ile güçsüzlük ve anlamsızlık düzeyleri arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu 

bulgulanmıĢtır. Ayrıca yaĢ, kıdem, mesleği isteyerek seçme, serbest zamanını istediği 

gibi kullanabilme ve yönetime katılma değiĢkenlerinin eğitime yabancılaĢmanın önemli 

bire yordayıcıları olduğu sonucuna da varılmıĢtır. 

Yıldırım (2009) “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin KiĢisel ve Örgütsel Değer 

Uyumunun Örgütsel Adanma ve YabancılaĢma Üzerine Etkisi” konulu araĢtırma 

sonuçlarına göre, yöneticiler tarafından en fazla kiĢisel geliĢimin önemsendiği 

görülmüĢtür. Bedensel aktivitenin ise en az önemsenen değer olduğu görülmüĢtür. 

Kurum tarafından en fazla desteklenen değerler ise etki etme ve etkili olma olarak 

saptanmıĢtır. Bağımsızlık ve otonomi değerinin ise kurum tarafından en az desteklenen 

değer olduğu görülmüĢtür. Yöneticilerin kiĢisel ve örgütsel değer uyumunda etki etme 

ve etkili olma değeri ile arkadaĢlık ve dostluk değerlerinde uyumluluk görülmüĢtür. 

Ortamın bağımsızlık ve otonomiyi destekleme derecesi, bedensel aktiviteyi destekleme 

derecesi, iĢ çeĢitliğini desteme derecesi, kiĢisel geliĢimi artırma derecesi, kabul görme 

ve farkına varılma derecesi, çalıĢma mekanının kiĢiye hitap etme derecesi, 

yardımlaĢmanın desteklenme derecesi ve iĢ ortamının yükselme ve ilerlemeyi 

destekleme derecesi ile kurama olan adanmıĢlık arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

ġirin (2009) “Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢma Düzeylerinin 

Bazı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmada beden eğitimi 

öğretmenlerinin yabancılaĢmanın güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula 
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yabancılaĢma alt boyutlarına düĢük seviyede maruz kaldıkları belirlenmiĢtir. Buna 

ilaveten beden eğitimi öğretmenlerinin yabancılaĢma algılarının en çok okula 

yabancılaĢma boyutunda, en az ise anlamsızlık boyutunda olduğu bulgulanmıĢtır. 

Ayrıca beden eğitimi öğretmenlerinin örgüt içinde iĢe yabancılaĢma sorunu 

yaĢamadıkları sonucuna da ulaĢılmıĢtır. 

 Güneri (2010) “Öğretim Elemanlarının Maruz Kaldıkları Yıldırma (Mobbing) 

DavranıĢlarının ĠĢe YabancılaĢmaları Üzerine Etkisi” konulu araĢtırmanın sonucunda, 

öğretim elemanların maruz kaldıkları yıldırma davranıĢlarının bireyin kiĢiliğine yönelik 

saldırılar; bireyin iĢine yönelik saldırılar ile yabancılaĢmanın güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık alt boyutları arasında aynı yönde orta düzeyde anlamlılı olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ancak yıldırmanın alt boyutları ile yabancılaĢmanın kuruma yabancılaĢma alt 

boyutu arasında istatiksel olarak manidar bir iliĢki gözlenememiĢtir. Regresyon analizi 

sonuçlarına göre ise kiĢiliğe yönelik saldırılar, iĢe yönelik saldırılar ve itibara yönelik 

saldırılar iĢe yabancılaĢmayı ve iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları olan güçsüzlük, 

anlamsızlık ve yalıtılmıĢlığı etkilediği görülmüĢtür. 

Eryılmaz (2010) “Lise Öğretmenlerinin Örgütsel YabancılaĢma Düzeyi” baĢlıklı 

araĢtırmadan Ģu sonuçlar elde edilmiĢtir. Ankara Ġli Merkez Ġlçe sınırları içerisinde 

örnekleme alınan okullardaki öğretmenler "nadiren" örgütsel yabancılaĢma 

yaĢamaktadır. Her iki okul türünde de öğretmenlerin alt boyutlarla iliĢkin yabancılaĢma 

düzeyleri benzerlik göstermektedir. AraĢtırmanın "güçsüzlük, kuralsızlık, kendine 

yabancılaĢma" boyutlarında anlamlı farklılıklar bulunmuĢ, "anlamsızlık ve 

yalıtılmıĢlık" boyutlarında ise istatistiksel bakımından anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin yabancılaĢma düzeyleri ile bağımsız değiĢkenler olan 

"cinsiyet, medeni durum, kıdem, öğrenim durumu" arasında istatistiksel bakımdan 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Okul türü açısından ise resmi okulların öğretmenleri 

ile özel okulların öğretmenlerinin örgütsel yabancılaĢmaya iliĢkin ortalamaları arasında 

manidar bir farklılık bulgulanmamıĢtır. 

Kınık (2010) “Öğretmenlerin YabancılaĢma Algıları” konulu araĢtırmada 

öğretmenlerin yabancılaĢma algıları, “bazen” seviyesinde tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin yabancılaĢma algıları boyutlar bazında en fazla kuralsızlık, en az ise 
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toplumsal yalıtılmıĢlık alt boyutunda ortaya çıkmıĢtır. Bununla beraber, yaĢ değiĢkeni 

ile yabancılaĢma düzeyi arasında anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır. 

Davarcı (2011) “Emeğin YabancılaĢması: Türkiyedeki Üniversitelerde Ġngilizce 

Öğretmenlerinin Algıları” konulu çalıĢmadaki bütün katılımcılar Ġngilizce öğretmenliği 

emeğini iĢ garantisi olarak algıladıklarından Ġngilizce öğretmeni olmayı seçmiĢler fakat 

aynı zamanda öğretmenliği monoton bir meslek olarak da bulmuĢlardır ve bu da 

yaptıkları iĢle mutlu olmadıklarından emeklerinin yabancılaĢmıĢ karakterini gösterir. 

Katılımcıların çoğu hayatlarının sonuna kadar öğretmenlik dıĢında baĢka bir iĢ yapmayı 

hayal ettiklerini belirttiği için, mevcut yaĢam aktivitesi olan öğretmenlikle kendilerini 

özdeĢleĢtirmemekte, gönülsüzce yapmaktadırlar ve bu tarz bir algı özel üniversitelerde 

çalıĢan katılımcılarda devlettekine oranla daha yaygındır. Özellikle kadın katılımcılarda 

daha yaygın olan iĢ yerindeki istihdamın devamı bakımından kendini daha az güvende 

hissetme ve zaten üretken olduğu halde daha fazla zaman ve daha az iĢ yüküyle 

üretkenliğini artırma çabası, özel üniversitelerdeki katılımcıların yabancılaĢma 

boyutunu göstermektedir. Benzer olarak devlet üniversitelerindeki katılımcıların 

kendilerini güvende hissetmesi aslında yabancılaĢmalarının boyutunu da yansıtmaktadır 

çünkü onlar her an yerlerine baĢkası geçirilebilecek devlet çalıĢanlarıdır ve bunun 

farkında değillerdir. Yine, devlet bağlamında öğrencilerin talepkar olmayan yapısının 

üretken olmamaya sebep olarak algılanması ya da özeldeki öğrencilerin farklı 

beklentilerini öğretmene dayatmaya çalıĢmaları algısının yanında; hem özel hem devlet 

bağlamında teknolojinin iĢlerini kolaylaĢtırdığını düĢünmeleri, gerek öğrencilerin 

gerekse teknolojinin katılımcıların yabancılaĢmasını tetikleyen faktörler olduğunu 

göstermiĢtir. Bununla beraber, iĢlerini kolaylaĢtırdığına inanılan öğretmenler arasındaki 

iĢ bölümü ve iĢ arkadaĢlarıyla olan farklı Ģekillerdeki çatıĢmalı iliĢkiler bütün 

katılımcıların yabancılaĢmasını tetikleyen faktörlerdendir. YabancılaĢmaya nasıl tepki 

gösterdikleri ile ilgili, gerek devlet gerekse özeldeki tüm katılımcılar en çok da sosyal 

ve özel hayatlarını etkileyen kafa yorgunluğundan mağdur oldukları aĢırı bir 

yorgunluktan bahsetmiĢlerdir. Buna ilaveten, katılımcıların çoğunun Ġngilizce 

öğretmenliğiyle ilgili sevmedikleri Ģeyler, onların yabancılaĢmasını tetikleyen 

faktörlerdir.  

Kösterelioğlu (2011) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ YaĢam Kalitesi Ġle 

ĠĢe YabancılaĢması Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı araĢtırmada öğretmenlerin iĢ yaĢam 
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kalitesine iliĢkin genel algılarının iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, yönetici desteği, iĢ doyumu, 

teĢvik etme derecesi ve becerilerin kullanımı ve iĢ ile ilgili stres yaĢamama 

boyutlarında “Katılıyorum” iĢ yerinde sorumluluk ve görev alma boyutunda ile ücret ve 

ek getiriler boyutunda ise “Katılmıyorum” Ģeklinde olduğu saptanmıĢtır. Öğretmenlerin 

iĢ yasam kalitesine iliĢkin genel algılarının ise “Kararsızım” düzeyinde olduğu 

görülmüĢtür. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin ise yabancılaĢmaya iliĢkin algılarının 

okula yabancılaĢma boyutunda “Bazen”, güçsüzlük boyutunda “Nadiren”, anlamsızlık 

ve yalıtılmıĢlık boyutlarında ise “Hiçbir Zaman” düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. 

Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin iĢe yabancılaĢma algılarının cinsiyet ve çalıĢtığı 

okuldaki kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı fark göstermediği, yaĢ ve mesleki kıdem 

değiĢkenine göre ise güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık boyutlarında anlamlı fark 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Kılçık (2011) “Ġlköğretimde Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢe 

YabancılaĢma Düzeylerine ĠliĢkin Algıları: Malatya Ġli Örneği” konulu çalıĢmada 

öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmaları “güçsüzlük” alt boyutunda en yüksek düzeydedir. 

Ayrıca, branĢ öğretmenlerinin, büyük okullarda görev yapan öğretmenlerin, kıdemi az 

olan öğretmenlerin ve lisansüstü öğrenime sahip öğretmenlerin diğer öğretmenlere göre 

daha yüksek düzeyde iĢe yabancılaĢtıkları bulgulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, branĢ, 

okul büyüklüğü, kıdem ve öğrenim durumu değiĢkenlerinin yabancılaĢma düzeyinde 

anlamlı farklılıklara sebep olduğu saptanmıĢtır. 

Emir (2012) “Ortaöğretim Öğretmenlerinin YabancılaĢma Düzeyleri” konulu 

araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin yabancılaĢmaları en yüksek oranda “normsuzluk” 

alt boyutunda iken; en düĢük oranda ise “okula yabancılaĢma” boyutunda olduğu 

görülmüĢtür. YaĢ, mesleki kıdem, medeni durum ve mezun olunan okul değiĢkenlerine 

göre yabancılaĢmanın hiçbir alt boyutunda anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır. 

Anadolu Lisesi öğretmenleri Meslek Lisesi öğretmenlerinden daha düĢük düzeyde 

güçsüzlük ve normsuzluk yaĢamaktadır.  

ġimĢek, Balay ve ġimĢek‟in (2012) “Ġlköğretim Sınıf Öğretmenlerinde Mesleki 

YabancılaĢma” baĢlıklı makale sonuçlarına göre ilköğretim sınıf öğretmenlerinin 

yabancılaĢma düzeyleri “orta” düzeydedir. Sınıf öğretmenlerinin en çok kuralsızlık, en 

az ise sosyal uzaklık boyutunda yabancılaĢma yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca 
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çalıĢılan okul ortamının sınıf öğretmenlerinin mesleki yabancılaĢma düzeylerinin hem 

genel yabancılaĢma düzeylerinde, hem de yabancılaĢmanın tüm alt boyutlarında 

anlamlı Ģekilde farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

Gürcü (2012) “Algılanan Örgütsel Adaletin Örgütsel YabancılaĢmaya Etkisi 

Üzerine Yalova Ġli Kamu Ve Özel KuruluĢlarında KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma” 

baĢlıklı araĢtırma sonuçlarına göre örgütsel adalet algısı ile örgütsel yabancılaĢma 

düzeyi arasında anlamlı, negatif yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Algılanan örgütsel adaletin örgütsel yabancılaĢma düzeyi üzerinde yaklaĢık 

yüzde 30 oranında etkili olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmada özel sektörde çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarının, kamu sektöründe çalıĢanlara nazaran daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel adaletin gelir seviyesi ve öğrenim durumu ile iliĢkili olduğu, 

örgütsel yabancılaĢmanın ise cinsiyet ve gelir seviyesi ile iliĢkili olduğu sonucuna 

varılmıĢtır 

Erkılıç (2012) “Örgütsel Stresin Örgütsel YabancılaĢma Üzerine Etkisi: BeĢ 

Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” konulu araĢtırma sonuçlarına göre, 

öğretmenlerin örgütsel stres ve yabancılaĢmaya iliĢkin görüĢleri çalıĢtıkları il, cinsiyet, 

yaĢ, iĢletmedeki görev, iĢletmedeki tecrübe, turizm sektöründeki tecrübe ve iĢ 

değiĢtirme sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermemekte iken; medeni durum, gelir 

düzeyleri, öğrenim durumu, turizm eğitimi alma durumu, çalıĢılan bölüme göre ise 

isttiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. AraĢtırmada örgütsel stres ile 

örgütsel yabancılaĢma arasında aynı yönlü güçlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Regresyon 

testi sonuçlarına göre ise yabancılaĢmaya etki eden en önemli örgütsel stres boyutunun 

yapılan iĢin özelliği olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Kıhrı (2013) “Okul Öncesi Öğretmenleri Mesleğe YabancılaĢma Ölçeğinin 

GeliĢtirilmesi ve Bir Örnek Uygulama” AraĢtırmadan elde edilen bulgular; mesleki 

yabancılaĢma alt boyutlarından anlamsızlık alt boyutu puanlarının eğitim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde ön lisans mezunu öğretmenler grubu lehine 

farklılaĢtığını ortaya koymuĢtur. Ayrıca mesleki yabancılaĢma alt boyutlarından 

kendine yabancılaĢma alt boyutunun yaĢ ve öğrenim durumu grupları arasında 41-50 

yaĢ arası öğretmenler ve ön lisans mezunu öğretmenler grubu lehine anlamlı farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. 
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AtaĢ ve Ayık (2013) “Öğretmen Adaylarında Okula YabancılaĢma” baĢlıklı 

makalede erkek öğrencilerin kız öğrencilere kıyasla okula daha fazla yabancılaĢtıkları 

bulgulanmıĢtır. Bununla beraber Fen ve Matematik Eğitimi Bölümü öğrencileri ile son 

sınıf öğrencileri yabancılaĢma duygusunu daha yoğun yaĢamaktadır. Sosyal iliĢikileri 

zayıf öğrencilerin okula daha çok yabancılaĢtıkları bulgulanmıĢtır.  

Sayü (2014) “Örgütsel Adalet ve ĠĢe YabancılaĢma Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı 

araĢtırmada sadece etkileĢim adaletinin, güçsüzleĢme, anlamsızlaĢma ve kendine 

yabancılaĢma üzerinde katkısı olduğu görülmüĢtür. Demografik değiĢkenlere fark 

testleri uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre kadınlar erkeklere kıyasla daha 

yüksek seviyede anlamsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Gelir seviyesi yönünden 

incelendiğinde de, geliri yüksek (2001 TL ve üzeri) olan bireylerin adalet algısı olumlu 

yönde yüksek olmakta iĢe yabancılaĢmaları düĢük seviyede olmaktadır, geliri düĢük 

(2000 TL ve altı) olan bireylerin ise tam tersine adalet algısı zayıflamakta ve iĢe 

yabancılaĢma seviyeleri yüksek olmaktadır. 

Boz (2014) “Eğitim Örgütlerinde ĠĢe YabancılaĢma ve Öfke ĠliĢkisi (ġiĢli Teknik 

ve Endüstri Meslek Lisesi)” konulu araĢtırma sonucunda iĢe yabancılaĢma ile öfke 

kontrol boyutu arasında düĢük düzeyde aynı yönlü anlamlı bir iliĢki elde  edilmiĢtir. 

Ayrıca, öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma duygusunu, en çok okula yabancılaĢma 

boyutunda yaĢamıĢ oldukları ortaya çıkmıĢtır. 

Mazlum (2014) “Okul Müdürlerinin Ahlaki (Moral) DavranıĢları Ġle 

Öğretmenlerin Örgütsel YabancılaĢma Düzeylerinin CHAID Analizi Ġle Ġncelenmesi” 

baĢlıklı çalıĢmada  öğretmenlerin örgütsel yabancılaĢmaları ile okul müdürlerinin 

moral/ahlaki davranıĢları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan 

iki ayrı CHAID Analizi bulgularına göre öğretmenlerin örgütsel yabancılaĢma 

düzeyleri üzerinde önemli etkiye sahip olan değiĢkenlerin; öğretmenlerin, okul 

müdürlerinin moral davranıĢlarına iliĢkin algıları, medeni durum, yaĢamın daha çok 

geçirildiği yerleĢim yeri, okul türü, aidiyet hissedilen bölge, mesleki kıdem ve görev 

yapılan Ģehir olduğu bulunmuĢtur. CHAID Analizi bulgularına göre öğretmenlerin, 

okul müdürlerinin moral/ahlaki davranıĢ sergilemelerine iliĢkin görüĢleri üzerinde 

önemli etkiye sahip olan değiĢkenler ise; görev yapılan Ģehir, cinsiyet, görev yapılan 

okulda çalıĢılan yıl, aynı okul müdürü ile birlikte çalıĢılan yıl, yaĢamın daha çok 
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geçirildiği yerleĢim yeri ve medeni durum olarak belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin öğrenim 

durumu ve branĢ alanı değiĢkenlerinin ise kurulan modeller içerisinde önemli bir etkiye 

sahip olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Kazoğlu (2014) “Öğretmenlerin Örgütsel Yıldırma ve ĠĢe YabancılaĢma Algıları 

Arasındaki ĠliĢki” baĢlılık araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin örgütsel yıldırma algıları 

ile yabancılaĢma algıları arasında orta düzeyde, aynı yönde bir iliĢki bulgulanmıĢtır. 

Öğretmenlerin örgütsel yıldırma algı düzeyleri; cinsiyet, medeni durum, yaĢ, mezun 

olunan fakülte, mesleki kıdem, çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısı, çalıĢılan okuldaki 

hizmet süresi, doğma büyüme ġanlıurfalı olup olmama, sendikalı olup olmama, 

öğretmenliği kendi isteğiyle seçip seçmeme ve öğretmenlik ünvanına göre farklılaĢma 

göstermediği saptanmıĢtır. Diğer taraftan, mezuniyet düzeyi, okul türü ve branĢ 

değiĢkenlerine göre ise manidar bir farklılık ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin iĢe 

yabancılaĢma algı düzeylerinde; medeni durum, yaĢ, doğma büyüme ġanlıurfalı olup 

olmama, sendikalı olup olmama, çalıĢılan okulda geçirilen süre (yıl) ve öğretmenlik 

unvanına göre farklılaĢma görülmemiĢtir. Buna karĢın, cinsiyet, mezun olunan fakülte, 

branĢ, mezuniyet düzeyi, mesleki kıdem, öğretmenliği kendi isteğiyle seçip seçmeme, 

okul türü ve çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılaĢma olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tuna ve YeĢiltaĢ (2014)  “Etik Ġklim, ĠĢe YabancılaĢma ve Örgütsel 

ÖzdeĢleĢmenin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi: Otel ĠĢletmelerinde Bir 

AraĢtırma” konulu makalede, kiĢisel ahlak ve kiĢisel çıkarın yabancılaĢma üzerinde, 

kiĢisel çıkarın örgütsel özdeĢleĢme üzerinde, özdeĢleĢmenin ve yabancılaĢmanın iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır.  

TaĢtan vd., (2014) “Örgütsel Destek Algısının ĠĢe YabancılaĢma ve Örgütsel 

Bağlılığa Etkisinin Ġncelenmesi: Ġstanbul Özel Hastanelerinde Bir ÇalıĢma” baĢlıklı 

makalede örgütsel destek algısının iĢe yabancılaĢma üzerinde ters yönde orta düzeyde 

anlamlı bir iliĢki göstermektedir. Ayrıca regresyon testi örgütsel destek algısının 

yabancılaĢmanın % 21‟ini açıkladığ bulgulanmıĢtır. 

Aydın (2015) “Ġlkokul ve Ortaokul Öğretmenlerinin Örgütsel Adalet Algıları Ġle 

ĠĢe YabancılaĢma Algıları Arasındaki ĠliĢki: UĢak Ġli Örneği” konulu araĢtırmanın 

sonucunda Ġlkokul ve Ortaokul öğretmenlerinin iĢe yabancılaĢma algıları "nadir" 
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düzeyde ve örgütsel adalet algıları "orta" düzeyde olarak bulunmuĢtur. Yapılan 

analizlerden elde edilen bulgularla, algılanan örgütsel adalet ile yabancılaĢma arasında 

manidar bir iliĢkinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Mahmutyazıcıoğlu (2015) “Okul Öncesi Yöneticilerinin Algılanan Liderlik 

Stilleri Ġle Mesleğe YabancılaĢma Düzeyi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi (Ġstanbul Ġli 

Anadolu Yakası Örneği)” baĢlıklı araĢtırmanın sonucunda MLQ liderlik stilleri ölçeği 

alt boyutları ile okul öncesi öğretmenlerin mesleğe yabancılaĢma toplam puanları 

arasında negatif yönde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan analizlerde öğretmenlerin 

yabancılaĢmasını en çok etkileyen liderlik stilleri alt boyutunun ödüle bağlı liderlik, en 

az etkileyenin de bireysel destek alt boyutu olduğu görülmüĢtür. Laissez-faire liderlik 

alt boyutu ile yabancılaĢma ölçeği toplam puanları arasında ise iliĢki pozitif yönde 

anlamlı bulunmuĢtur. Okul öncesi öğretmenlerin mesleğe yabancılaĢma ölçeği alt 

boyutları ile MLQ liderlik stilleri ölçeği toplam puanları arasında negatif yönde iliĢki 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre, yabancılaĢma ölçeğinin alt boyutları ile 

MLQ liderlik stilleri toplam puanı arasında en yüksek düzeyde iliĢki güçsüzlük, en 

düĢük de kendine yabancılaĢma boyutunda olduğu görülmüĢtür. 

Kasapoğlu (2015) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢma 

Düzeyleri Ġle Örgütsel Adalet Algıları Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırma sonuçlarına 

göre öğretmenler iĢe yabancılaĢmayı en yüksek "bazen" seviyesinde "okula 

yabancılaĢma" boyutunda, en düĢük ise "hiçbir zaman" seviyesinde "anlamsızlık" 

boyutunda yaĢamaktadırlar. "Güçsüzlük" boyutunda; branĢ öğretmenleri, 36-45 yaĢ 

grubundaki öğretmenler ve 13-18 yıl kıdeme sahip öğretmenler daha fazla 

yabancılaĢma yaĢamaktadırlar. "Anlamsızlık" boyutunda; branĢ öğretmenleri ile 7-12 

yıl kıdem sahibi öğretmenler diğerlerine göre daha fazla yabancılaĢma yaĢamaktadırlar. 

AraĢtırma sonuçlarında öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının en fazla "yüksek" 

seviyede "etkileĢimsel adalet" boyutunda olduğu, en az ise "orta" seviyede "iĢlemsel 

adalet" boyutunda olduğu görülmüĢtür. "EtkileĢimsel adalet" boyutunda sınıf 

öğretmenleri daha fazla örgütsel adalet algısına sahiptir. Ayrıca; iĢlemsel adalet 

algısının güçsüzlük biçimindeki iĢe yabancılaĢmayı, etkileĢimsel adalet algısının ise 

yalıtılmıĢlık biçimindeki iĢe yabancılaĢmayı açıklamada önemli bir etkisinin olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Akpolat ve Oğuz (2015) “Ġlkokul ve Ortaokul Öğretmenlerinde Örgütsel 

Sinizmin ĠĢe YabancılaĢma Düzeyine Etkisi” baĢlıklı makalede öğretmenler 

yabancılaĢmayı en çok güçsüzlük alt boyutunda; örgütsel sinizmi ise en çok 

performansı düĢüren etkenler boyutunda hiseetmektedir.  

Ayık ve Akdemir (2015) “Öğretmen Adaylarının Okul YaĢam Kalitesi ve Okula 

YabancılaĢma Algıları Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı makalenin sonuçlarına göre, öğretmen 

adaylarının okul yaĢam kalitesi algıları ile okula yabancılaĢma algıları arasında ters 

yönde, orta düzeyde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Ayrıca araĢtırma sonuçlarına göre 

öğretmen adaylarının okul yaĢam kalitesine yönelik algıları okula yabancılaĢmanın 

manidar bir yordayıcısı olarak bulgulanmıĢtır. 

1.17.4. YabancılaĢma Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Zielinski ve Hoy (1983) “Ġlköğretim Okullarında Ġzolasyon (YalıtılmıĢlık) ve 

YabancılaĢma” baĢlıklı araĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin yabancılaĢması ile 

öğretimsel ve örgütsel güçsüzlük arasında güçlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Öğretmenlerin kendilerini çalıĢma arkadaĢlarından uzak tutmaları öğretimde oluĢan 

baĢarısızlıkla anlamlı bir iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür. Bu duyguları yaĢayan 

öğretmenlerin diğerlerine göre daha fazla çaresizlik ve iĢe yaramazlık duygusuna 

kapıldıkları bulgulanmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin kendilerini okul yönetiminden 

soyutlamalarını öğretmenlerin yabancılaĢmaya iliĢkin tüm boyutları etkilediği tespit 

edilmiĢtir. 

Johnson ve Ellett‟in (1992) “Okul Düzeyi Öğrenme Ortamlarının Analizi: 

Merkezi Karar Verme, Öğretmen YabancılaĢması ve Örgütsel Etkinlik” baĢlıklı 

çalıĢmanın örneklemi 31 ilkokul, 13 ortaokul ve 14 lise öğretmeninden oluĢmaktadır. 

Bu araĢtırmaya göre  okulun merkezileĢme düzeyi ile öğretmenlerin iĢe yabancılaĢması 

arasında pozitif yönde ortaya çıkmıĢtır. BaĢka bir anlatımla okulun merkezileĢme 

düzeyi arttıkça öğretmenlerin de iĢe yabancılaĢma düzeyinin de arttığı sonucuna 

varılmıĢtır. 

Thomson (1995) “Öğrenci Öğretmen Tarafından Tecrübe Edilen Okul Ġkliminin 

ve Dayanıklılığın YabancılaĢmaya Katkısı” adlı çalıĢmada zorlu kiĢilik yapısı ile okul 

iklimi arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Zorlu kiĢilik yapısına sahip 

öğretmenlerde yabancılaĢma seviyesinin daha düĢük olduğu, destekçi okul ikliminin 
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hakim olduğu okulların zorlu kiĢilik yapısına sahip öğretmenler üzerinde olumlu etki 

bıraktığı ve destekçi okul ikliminin yabancılaĢma seviyesinin azalmasına katkıda 

bulunduğu bulgulanmıĢtır. 

Shoho ve Katims (1998) “Normal Öğretmenler ile Özel Eğitim Öğretmenleri 

Arasındaki YabancılaĢma Algısı” baĢlıklı araĢtırmanın örneklemini normal eğitim 

veren 395 öğretmen, özel eğitim veren 180 öğretmen oluĢturmaktadır. Bu çalıĢmada 

yabancılaĢmanın güçsüzlük, kuralsızlık ve yalıtılmıĢlık alt boyutları incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın sonucuna göre özel eğitim öğretmenlerinin diğer normal öğretmenlere göre 

yüksek derecede yabancılaĢma algısına sahip oldukları tespit edilmiĢtir. 

Sarros, Tanewski, Winter, Santora ve Densten‟in (2002) “ĠĢe YabancılaĢma ve 

Örgütsel Liderlik” baĢlıklı makalelerinin amacı örgüt liderinin davranıĢlarının ve örgüt 

yapısının iĢe yabancılaĢma ile iliĢkisini incelemektedir. AraĢtırma Amerika‟da büyük 

bir itfaiyede çalıĢan 326 personelle gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırma sonuçlarına göre 

etkileĢimci liderlikle iĢe yabancılaĢma arasında yüksek düzeyde bir iliĢki, dönüĢümcü 

liderlikle iĢe yabancılaĢma arasında ise düĢük düzeyde bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın dikkat çeken bir baĢka sonucu ise örgütsel yapının iĢe yabancılaĢmanın 

anlamlı bir yordayıcısı olmadığı görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel yapı ile dönüĢümcü 

liderlik arasında negatif bir iliĢki, örgütsel yapı ile etkileĢimci liderlik arasında ise 

pozitif  bir iliĢki bulgulanmıĢtır. 

Palosuo (2000) “Moskova ve Helsinki'de Sağlıkla Ġlgili YaĢam Tarzları ve 

YabancılaĢma” konulu araĢtırmada Helsinki ve Moskova vatandaĢlarının sağlıkla ilgili 

yaĢam tarzları (sigara içme, alkol alma, egzersiz, diyet/beslenme) ve yabancılaĢma 

duyguları (güçsüzlük ve umutsuzluk), yaĢan seçimleri ve yaĢam fırsatları çerçevesinde 

tartıĢılmıĢ ve incelenmiĢtir. Veriler 1991 yılında 18-64 yaĢları arası Helsinki ( 824 kiĢi) 

ve Moskova (545 kiĢi) vatandaĢlarına yapılan bir posta anketi yoluyla toplanmıĢtır. Her 

iki Ģehirde bulunan neredeyse tüm deneklerin alkol kullandığı rapor edilmiĢtir. 

Moskovalı erkekler Helsinkideki karĢıtlarından daha çok, kadınlar ise daha az sigara 

içicisidir. Moskovalıların neredeyse yarısı, Helsinkideki deneklerin ise 1/5‟inden daha 

azının sağlıksız veya düĢük kaliteli beslendikleri görülmüĢtür. YabancılaĢma duyguları 

Moskova‟da daha barizdir. YabancılaĢma her iki Ģehirde de yaĢam tarzı faktörlerinden 

çok sosyo-ekonomik yaĢam faktörleriyle iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Helsinki‟de 
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yabancılaĢma duyguları, muhtemelen piyasa tabanlı sınıf toplumunun bir geleneksel 

tabakalaĢma etkisine iĢaret etmektedir. Buna göre yabancılaĢma sağlık ve sağlıkla ilgili 

yaĢam tarzlarıyla da daha güçlü iliĢkiler içindedir.  Daha geleneksel bir toplumu temsil 

eden Moskova‟da ise yabancılaĢma, kiĢilerin hoĢnutsuzluğunun hissedilen bir parçası 

görünümündedir.  

Pugh ve Zhao (2003) “Öğretmen YabancılaĢma Hikayeleri: Öğretmen 

Güçlendirme Çabalarının Ġstenmeyen Sonuçlarına Bir BakıĢ” baĢlıklı çalıĢmada 

yabancılaĢma duyguları yaĢayan üç öğretmenin hikayeleri nitel veri yöntemleriyle 

araĢtırılmıĢtır. Buna göre, öğretmenlerin örgüt kültürü ve yöneticilerin kararları 

doğrultusunda yabancılaĢma duyguları yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. 

Kesson‟un (2003) “YabancılaĢan ĠĢçi ve Öğretmenlerin YaĢam Kalitesi: ĠĢlerinde 

Okul Deneyimi DüĢük Öğretmenler Nasıldır?” baĢlıklı çalıĢmasının sonucuna göre, 

profesyonel geliĢimi olan öğretmenlerin yabancılaĢma duygularına daha az 

karĢılaĢabileceği sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

Schlichte, Yssel ve Merbler (2005) “TükenmiĢlik Yolları: Öğretmen Ġzolasyonu 

ve YabancılaĢmaya ĠliĢkin Örnek ÇalıĢmalar” konulu araĢtırma sonucuna göre göreve 

yeni baĢlayan öğretmenlerin yöneticilerinden, danıĢmanlarından ve meslektaĢlarından 

gereken ilgi ve desteği desteği alamadıklarında meslekten soğuyup ayrılmayı 

yeğledikleri belirlenmiĢtir. 

Rovai ve Wighting (2005) “Uzaktan Eğitim Sınıfında Üniversite Öğrencileri 

Arasında YabancılaĢma ve Toplumsal Birliktelik Hissi” baĢlıklı araĢtırmanın 

sonuçlarında yabancılaĢma ile sınıf birlikteliği arasında negatif bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. Irk değiĢkenine göre yalıtılmıĢlık ve güçsüzlük boyutunda anlamlı bir fark 

yok iken, normsuzluk boyutunda anlamlı bir farkın olduğu ortaya konmuĢtur.  

Nelson ve O‟Donohue (2006) “YabancılaĢma, Psikoloji ve Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi” konulu çalıĢmalarında çağdaĢ yönetim tekniklerinin çalıĢanların 

yabancılaĢma algılarını belirleme düzeyi saptanmak istenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna 

göre yönetim yaklaĢımlarının ve insan kaynakları yönetiminin, örgüt üyelerinin 

yabancılaĢma düzeylerine olumlu bir biçimde etki yapmadığı bulgulanmasına rağmen 

insan kaynakları yönetiminin, örgüt çalıĢanlarını geliĢtirme yaklaĢımı nedeniyle 

yabancılaĢmayı azaltma potansiyeline sahip olduğu belirlenmiĢtir. 
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Mendoza ve Lara (2007) “Kanarya Adalarında ĠĢe YabancılaĢmanın Örgütsel 

VatandaĢlık Üzerindeki Etkisi” baĢlıklı çalıĢmanın amacı iĢe yabancılaĢmanın (WA) bir 

ara bulucu olarak iĢçilerin çalıĢan örgütle (PO) uyumu algıları ve kendi örgütleri içinde 

yönetilen örgütsel vatandaĢlık davranıĢları (OCBO), iĢ arkadaĢları (OCBIC) ve 

öğrenciler veya müĢteriler/alıcılar (OCBIS) arasındaki iliĢkiyi tanımlamaktır. Veriler 

ispanyada bir bölge lisesindeki 156 öğretmenin 99 undan (% 63.5) toplanmıĢtır. 

Tahmin edilen iliĢkileri test etmek için yapısal eĢitlik modeli (SEM) kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, çalıĢan örgüt uyumu OCBO, OCBIC, OCBIS‟e bir 

öncüldür ve genel olarak, iĢe yabancılaĢmanın 3 boyutu (güçsüzlük, anlamsızlık ve 

kendine yabancılaĢma) bu bağa aracılık etmektedir. Ayrıca, tüm iĢe yabancılaĢma 

boyutları bütün olarak ya da kısmen tam arabulucu olarak desteklenirken, güçsüzlük ve 

anlamsızlık hariç  kısmi arabulucu olarak OCBIS‟ i etkilediği görülür. Test edilen 

modelin çalıĢan örgüt uyumunun örgütsel vatandaĢlık davranıĢını yordadığını ve bu 

iliĢkinin iĢe yabancılaĢma rölü aracılığıyla açıklanabileceğini göstermektedir. 

Brooks, Hughes ve Brooks‟ın (2008) “Amerikan Lisesinde Bir Korku: Eğitimsel 

Reform ve Öğretmen YabancılaĢması” baĢlıklı araĢtırmalarında bir lisede görev yapan 

öğretmenlerin yabancılaĢmanın alt grupları olan güçsüzlük, kuralsızlık, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve kendine yabancılaĢmayı yaĢayıp yaĢamadıkları belirlenmek istenmiĢtir. 

Buna göre öğretmenlerin yabancılaĢmanın her bir boyutunu farklı seviyelerde 

algıladıkları görülmekle birlikte öğretmenlerin zaman içinde yabancılaĢmaya iliĢkin 

algılarında değiĢiklik yaĢadıkları saptanmıĢtır.  

Rajaeepour, Arbabisarjou, Zivarirahman, Shokouhi (2012) “Örgütsel Yapı ve 

Örgütsel YabancılaĢma ĠliĢkisi” baĢlıklı makalede örgütsel yapı ile iĢe yabancılaĢma 

arasında doğrudan bir iliĢki saptanmıĢtır. ĠĢe yabancılaĢma üzerinde en büyük etkiyi 

örgütün merkezileĢme düzeyi olduğu görülmüĢtür. Ancak bununla beraber örgütün 

karmaĢıklığı ve resmiliği de yabancılaĢmayı etkilediği tespit edilmiĢtir. Öğrenim 

düzeyinin ise örgütsel yabancılaĢma üzerinde etkili olmadığı belirlenmiĢtir. 

Cavaliere ve Rintoul (2012) “Çocuk AraĢtırmalarının Perspektifinden Beden 

Eğitiminde YabancılaĢma” baĢlıklı çalıĢmasının amacı çocukların perspektifinden 

beden eğitiminde yaĢadıkları yabancılaĢma olgusunu incelemektir. Crlson (1995) 

tarafından da belirtildiği gibi yabancılaĢmanın üç yapısı olan güçsüzlük, anlamsızlık ve 
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sosyal izolasyon çocukların perspektifinde önemli unsurlardır. Olay incelemesi yoluyla 

yaĢları 10 ve 11 arasında değiĢen toplam 14 çocuk ile veriler elde edilmiĢtir. Sonuçlar 

gözlemler, alan ve yansıtıcı notlar, çizimler ve kısmi mülakatların verileri bir araya 

getirilerek, tümevarım ve tümdengelim analizler kullanılarak analiz edildi. AraĢtırma 

bulguları, çocukların beden eğitiminde yaĢadıkları yabancılaĢma duygularının 

anlaĢılmasına katkı sağlamıĢtır. 

Valadbigi (2014) “ĠĢe YabancılaĢmanın Faktörlerine Yönelik ÇalıĢma: Urmiye 

Beyaz Çimento Fabrikası, Batı Azerbaycan Eyaleti, Ġran‟da Bir Vak‟a ÇalıĢması” 

konulu çalıĢma iĢe yabancılaĢmayı etkileyen öğeleri tanımlamak amacıyla Urmia 

Beyaz Çimento fabrikasındaki iĢe yabancılaĢma Ģartlarını açıklamaktadır. AraĢtırma 

verileri Sorel ölçeğine birkaç soru listesi/anket hazırlanarak elde edilmiĢtir. Evren söz 

konusu fabrikada hizmet eden 200 iĢçi ve personelden oluĢmaktadır. Örnek grubu ise 

90 kiĢiden oluĢmaktadır. Bulgular iĢe yabancılaĢmanın coğrafi köken, medeni durum, iĢ 

çeĢidi, maaĢ ve gelir tatmini, diğer iĢçilerle ve yöneticilerle olan insan iliĢkileri, 

belirsizlik, anlaĢmazlık/çatıĢma ve iĢ stresi ile anlamlı bir iliĢkinin olduğunu 

göstermiĢtir. 

Tummers, Bekkers, Thiel ve Steijn‟in (2015) “ĠĢe YabancılaĢmanın ve Siyasi 

YabancılaĢmanın Kamu ÇalıĢanlarının DavranıĢları Üzerindeki Etkileri” baĢlıklı 

çalıĢmalarının amacı iĢe yabancılaĢma ve siyasi yabancılaĢma modellerinin kamu 

çalıĢanlarının davranıĢlarına etkisini ortaya çıkarmaktır. 790 katılımcının baz alındığı 

araĢtırmada iĢe yabancılaĢmanın daha az iĢ çabası ve örgütten daha fazla ayrılma 

isteğini ortaya çıkardığı görülmüĢtür. Ayrıca bu araĢtırmada, iĢe yabancılaĢma ve siyasi 

yabancılaĢmanın mesleğe yönelik davranıĢın üzerinde farklı, ama her ikisinin de önemli 

derecede etkilerinin olduğu saptanmıĢtır. 
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                                                        ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

                                                             YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın problemi ve alt problemlerinin çözümüne iliĢkin 

yöntem açıklanmaktadır. Bu doğrultuda araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri 

toplama araçlarının geliĢtirilmesi, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanması ele 

alınmıĢtır. 

2.1. ARAġTIRMA MODELĠ  

 Bu araĢtırma öğretmen algılarına göre örgüt kültürünün yabancılaĢma üzerindeki 

etkisini belirlemeye yönelik betimsel nitelikte iliĢkisel tarama modelinde nicel bir 

araĢtırmadır. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu 

Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan 

olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır 

(Karasar, 2008: 77). ĠliĢkisel (korelasyonel) araĢtırmalar iki ya da daha fazla değiĢken 

arasındaki iliĢkileri belirleyip neden-sonuç ile ilgili ipuçları elde etmek amacıyla 

yapılan ve iliĢkilerin derinlenmesine analiz edildiği araĢtırmalardır (Büyüköztürk, 

Kılıç, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2014: 15; Karakaya, 2012: 68). 

2.2. EVREN ve ÖRNEKLEM  

AraĢtırmanın evrenini 2015–2016 Eğitim - Öğretim Yılında Siirt merkezde 20 

ortaöğretim okulunda (lisede) görev yapan 525 öğretmen oluĢturmaktadır (Siirt Milli 

Eğitim Müdürlüğü [SMEM], 2016: Ek-5). Evrende görev yapan öğretmen sayısının çok 

fazla olmaması sebebiyle örneklem alma yoluna gidilmemiĢtir. Ölçek, tüm evrene 

uygulanmıĢ; ancak ölçeklerin 119‟u geri dönmemiĢtir. Dönen ölçeklerden eksik 

doldurmuĢ 28 öğretmenden elde edilen veriler de değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. 378 

öğretmenden elde edilen veriler ise analiz edilmeye uygun görülmüĢtür. Buna göre 

çalıĢma evreninin yaklaĢık % 72‟sinden kullanılabilir veri, analiz edilmek üzere 

toplanmıĢtır. AraĢtırmada uygulanan ölçeklerin okullara göre geri dönüĢ oranı       

Tablo 3.1‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 2.1. Ölçeklerin Geri DönüĢ Oranı 

 

Tablo 2.1 incelendiğinde araĢtırmada dağıtılan 525 ölçekten 378‟inin 

değerlendirmeye uygun olduğu tespit edilmiĢ olup, tüm ölçeklerde geri dönüĢ oranının 

% 72 olduğu görülmektedir. AraĢtırma sonuçları ile ilgili olarak sağlıklı yorum 

yapabilmek için geri dönüĢ oranının % 70-80‟nin üzerinde olması beklenir 

Okul Adı 
Dağıtılan 

Ölçek Sayısı 

 Dönen 

Ölçek 

Sayısı 

Geri DönüĢ 

Oranı (%) 

Siirt Anadolu Ġmam Hatip Lisesi 34 27 79 

Ġsmail Fakirullah Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi 
10 10 100 

Abdülhakim Ayten Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi 
29 16 55 

Ġbrahim Hakkı Kız Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi 
52 31 59 

Siirt Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi 
23 15 65 

ĠMKB Gazi Mesleki ve Teknik 

Anadolu Lisesi 
25 13 52 

Zübeyde Hanım Mesleki ve Teknik 

Anadolu Lisesi 
27 17 62 

Zeynep Hatun Mesleki ve Teknik 

Anadolu Lisesi 
32 28 87 

75. Yıl Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi 
21 21 100 

Evliya Çelebi Mesleki ve Teknik 

Anadolu Lisesi 
32 21 65 

Atatürk Anadolu Lisesi 25 15 60 

14 Eylül Anadolu Lisesi 37 26 70 

Selami Değer Anadolu Lisesi 26 15 57 

Siirt Anadolu Lisesi 28 15 89 

Yavuz Sultan Selim Anadolu Lisesi 33 31 93 

Milli Egemenlik Anadolu Lisesi 28 15 53 

Siirt Türk Telekom Fen Lisesi 20 20 100 

Siirt Takasbank Güzel Sanatlar Lisesi 12 12 100 

Siirt Sosyal Bilimler Lisesi 18 18 100 

ġehit Zafer Kılıç Spor Lisesi 13 12 92 

Toplam 525 378 72 
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(Büyüköztürk vd., 2014: 136). Buna göre bu çalıĢmada ölçeklerin geri dönüĢ oranının 

yeterli olduğu söylenebilir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerine iliĢkin bilgiler             

Tablo 2.2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 2.2. Örneklem Grubundaki Öğretmenlere ĠliĢkin KiĢisel Bilgiler 

 

Tablo 2.2.‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin % 63.8‟i erkek, gerisi kadındır. 

Lisans veya ön lisans mezunu öğretmenlerin oranı % 80.2 iken y.lisans-doktora 

öğrenime sahip öğretmenlerin oranı % 19.8‟dir. Öğretmenlerin % 61.1‟i evli, % 38.9‟u 

ise bekardır. 20-30 yaĢ arası öğretmen oranı % 48.1, 31-40 yaĢ arası öğretmen oranı          

% 42.3, 41 yaĢ ve üzeri öğretmen oranı % 9.6‟dır. Kıdemi 1-5 yıl olan öğretmenlerin 

oranı % 52.6, 6-15 yıl olan öğretmenlerin oranı % 34.1, 16 yıl ve üstü olan 

öğretmenlerin oranı ise % 13.3‟tür. BaĢka bir anlatımla katılımcıların çoğu lisans-

önlisans mezunu, kıdemi fazla olmayan genç sayılabilecek evli erkek öğretmenlerden 

oluĢtuğu söylenebilir. 

 

DeğiĢken Düzey   N    % 

Cinsiyet Kadın 137 36.2 

Erkek 241 63.8 

Öğrenim durumu Lisans-Ön lisans 303 80.2 

Y.Lisans-Doktora   75 19.8 

Medeni durum Bekar 147 38.9 

Evli 231 61.1 

 

YaĢ 

20-30 yaĢ 182 48.1 

31-40 yaĢ 160 42.3 

41 yaĢ ve üzeri   36   9.6 

 

Kıdem 

1-5 yıl 199 52.6 

6-15 yıl 129 34.1 

16 yıl ve üstü   50 13.3 
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2.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin birinci bölümünde, araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin çeĢitli değiĢkenlere iliĢkin “KiĢisel Bilgileri”; ikinci bölümünde, 

ortaöğretim kurumu öğretmenlerinin örgüt kültürü algılarını belirlemek için “Örgüt 

Kültürü Ölçeği”; üçüncü bölümde ise katılımcıların örgüt kültürü algılarına göre var 

olan yabancılaĢmayı tespit etmeye yönelik “ĠĢe YabancılaĢma Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Ölçeklerin birinci bölümünde yer alan kiĢisel bilgiler kısmında araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin; cinsiyet, öğrenim durumu, kıdem, medeni durum ve yaĢ gibi demografik 

değiĢkenler yer almaktadır. AĢağıda, araĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin bilgiler 

bulunmaktadır. 

2.3.1.Örgüt Kültürü Ölçeği 

 AraĢtırmada Terzi (2005) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Örgüt Kültürü Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Örgüt kültürü ölçeği 4 boyuttan ve 29 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

boyutları olan görev kültürü 6 maddeden (1., 2., 3., 4., 5., 6. sorular), baĢarı kültürü 6 

maddeden (9., 17., 21., 22., 25., 28. sorular), destek kültürü 8 maddeden (7., 10., 11., 

16., 18., 24., 26., 27. sorular) ve bürokratik kültür 9 maddeden (8., 12., 13., 14., 15., 

19., 20., 23., 29.sorular) oluĢmaktadır. Terzi (2005), ölçeği 113‟ü kadın ve 124‟ü erkek 

olmak üzere 237 kiĢilik öğretmen grubuna uygulamıĢ ve ölçeğin yapı geçerliliğinin 

belirlenmesi için faktör analizi yapmıĢtır. Faktör analizi sonucunda ortaya çıkan dört 

boyutlu yapı toplam varyansın % 50.97‟sini açıklamıĢtır. Ayrıca ölçeğin KMO (Kaiser-

Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) değeri 0.83, Bartlett değeri ise 2238.28 

olarak bulunmuĢtur.  

 Bu araĢtırma için örgütsel kültür ölçeğinin yapı geçerliliği yeniden analiz 

edilmiĢtir. Buna göre ölçeğin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) değeri 0.91, Bartlett değeri ise 4809.76 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi 

sonucunda ise ölçeğin faktör yük değerlerinin 0.42 ile 0.70 arasında olduğu ve ölçeğin 

toplam varyansın % 55.72‟ sini açıkladığı bulgulanmıĢtır.  

 Ölçekteki maddelere verilen cevaplar 5‟li likert tipinde ve 1=Hiçbir Zaman, 

2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Sık Sık, 5=Her Zaman biçiminde hazırlanmıĢ olup ölçeğin 

puan aralıkları Tablo 2.3.‟te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 2.3. Örgüt Kültürü Ölçeğinin Puan Aralıkları 

Seçenek   Seçenek Puanı    Seçenek Puan Aralığı 

Hiçbir Zaman 1 1.00-1.80 

Nadiren 2 1.81-2.60 

Bazen 3 2.61-3.40 

Sık Sık 4 3.41-4.20 

Her Zaman 5 4.21-5.00 

 

Ölçeğin boyutlarına iliĢkin güvenirlik katsayılarını (Cronbach‟s Alfa) değerlerini 

görev kültürü için .84, baĢarı kültürü için .82, destek kültürü için .88 ve bürokratik 

kültür için .76 olarak elde etmiĢtir. Bu çalıĢmada ise ölçeğin tamamına ve boyutlarına 

iliĢkin güvenirlik katsayıları Tablo 2.4.‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.4. Örgüt Kültürü Ölçeğinin Cronbach Alfa Güvenirlik Katsayıları 

  

Büyüköztürk‟e göre (2014: 183) analizlerde hesaplanan güvenirlik katsayısının 

.70 ve daha yüksek yüksek olması test puanlarının güvenilirliği için yeterlidir. 

Özdamar‟a göre ise (1999) güvenirlilik katsayısına iliĢkin ölçüt değerleri Ģu Ģekildedir; 

0,00  ≤   α   <   0,40 olduğu zaman ölçek güvenilir değildir. 

0,40  ≤   α   <   0,60 olduğu zaman ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60  ≤   α   <  0,80 olduğu zaman ölçek oldukça güvenilirdir.  

0,80  ≤   α   <  1,00 olduğu zaman ölçek yüksel derecede güvenilir bir ölçektir. 

Tablo 2.4.‟te görüldüğü gibi ölçeğin tamamının ve boyutlarının güvenirlik 

katsayıları açısından yeterli düzyede olduğu söylenebilir. Buna göre ölçeğin boyutları 

Boyut Cronbach Alfa Güvenirlik Katsayıları 

Örgüt Kültürü .90 

Görev Kültürü .81 

BaĢarı Kültürü .82 

Destek Kültürü .89 

Bürokratik Kültür .77 
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itibariyle en yüksek güvenirlik değerine destek kültürü (α : . 89); en düĢük güvenirlik 

değerine ise bürokratik kültür boyutu sahiptir (α : .77). 

2.3.2. ĠĢe YabancılaĢma Ölçeği 

AraĢtırmada Elma (2003) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “ĠĢe YabancılaĢma” ölçeği 

kullanılmıĢtır. ĠĢe yabancılaĢma ölçeği 4 boyuttan ve 38 ifadeden oluĢmaktadır. 

Ölçeğin güçsüzlük  boyutu 10 maddeden (1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8., 9., ve 10. sorular), 

anlamsızlık boyutu 11 maddeden (11., 12., 13., 14., 15., 16., 17., 18., 19., 20. ve 21. 

Sorular), yalıtılmıĢlık boyutu 10 maddeden (22., 23., 24., 25., 26., 27., 28., 29., 30. ve 

31. sorular ) ve okula yabancılaĢma boyutu 7 maddeden (32., 33., 34., 35.,36., 37. ve 

38. sorular) oluĢmaktadır. Güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık boyutunu oluĢturan 

maddeler olumsuz; ancak okula yabancılaĢma boyutunu oluĢturan maddeler ise olumlu 

ifadelerden oluĢmaktadır. Maddeler olumlu ve olumsuz oluĢuna göre puanlanmakta 

olup, iĢe yabancılaĢma ölçeğinin okula yabancılaĢma boyutundaki olumlu maddeler 

ters kodlama yapılarak analize dahil edilmiĢtir. 

Ölçeğin yapı geçerliliğinin belirlenmesi için faktör analizi yapılmıĢtır ve ölçekte 

yer alan maddelerin faktör yük değerlerinin 0.37 ile 0.75 arasında değiĢtiği 

görülmüĢtür. ĠĢe yabancılaĢma ölçeğinde, her bir faktörün oranlarına bakıldığında ise; 

birinci faktörün (10 madde) açıkladığı varyans oranının % 12.6, ikinci faktörün         

(11 madde) %11.7, üçüncü faktörün (10 madde) %10.7, dördüncü faktörün  (7 madde) 

%7.4; toplamda ise % 42.4 olarak hesaplanmıĢtır.  

Bu araĢtırma için iĢe yabancılaĢma ölçeğinin yapı geçerliliği yeniden analiz 

edilmiĢtir ve ölçeğin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) 

değeri 0.94, Bartlett değeri ise 8628.89 olarak bulunmuĢtur. Ölçekte yer alan 

maddelerin faktör yüklerinin 0.39 ile 0.74 arasında değiĢtiği tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

ölçeğin toplam varyansın  % 61.6‟ sını açıkladığı bulgulanmıĢtır.  

 Ölçekteki maddelere verilen cevaplar 5‟li likert tipinde ve 1=Hiçbir Zaman, 

2=Nadiren, 3=Bazen, 4=Çoğu Zaman, 5=Her Zaman biçiminde hazırlanmıĢ olup 

ölçeğin puan aralıkları Tablo 2.5.‟te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 2.5. ĠĢe YabancılaĢma Ölçeğinin Puan Aralıkları 

Seçenek   Seçenek Puanı    Seçenek Puan Aralığı 

Hiçbir Zaman 1 1.00-1.80 

Nadiren 2 1.81-2.60 

Bazen 3 2.61-3.40 

Çoğu Zaman 4 3.41-4.20 

Her Zaman 5 4.21-5.00 

 

ĠĢe yabancılaĢma ölçeğin boyutlarına iliĢkin güvenirlik katsayıları (cronbach‟s 

alfa) değerleri ölçeğin tamamı için .93, güçsüzlük boyutu için için .86, anlamsızlık 

boyutu için .84, yalıtılmıĢlık boyutu için .80 ve okula yabancılaĢma için .62 olarak elde 

etmiĢtir. Bu çalıĢmada ise ölçeğin tamamına ve boyutlarına iliĢkin güvenirlik 

katsayıları Tablo 2.6.‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.6. ĠĢe YabancılaĢma Ölçeğinin Cronbach Alfa Güvenirlik Katsayıları 

 

Tablo 2.6.‟da görüldüğü gibi ölçeğin tamamının ve boyutlarının güvenirlik 

katsayıları yüksek düzeydedir. Buna göre ölçeğin boyutları itibariyle en yüksek 

güvenirlik değerine anlamsızlık boyutu (α: . 93); en düĢük güvenirlik değerine ise okula 

yabancılaĢma boyutu sahiptir (α: .77). 

2.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS 21 ve R-Project 

paket programlarından yararlanılmıĢtır. Analiz kapsamında güvenirlilik analizi, frekans 

tabloları, bağımsız örneklem t-testi, ANOVA ve path analizi uygulanmıĢtır. Bağımsız 

iki grubun (kadın-erkek, evli-bekar gibi) karĢılaĢtırılmasında bağımsız örneklem t-testi 

kullanılırken, üç ve daha fazla gruba sahip (yaĢ, kıdem gibi) karĢılaĢtırmalarda tek 

Boyut Cronbach Alfa Güvenirlik Katsayıları 

ĠĢe YabancılaĢma .93 

Güçsüzlük .90 

Anlamsızlık .93 

YalıtılmıĢlık .91 

Okula YabancılaĢma .77 
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yönlü ANOVA kullanılmıĢtır. Farkın hangi ortalamalar arasında olduğunu belirlemek 

için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır. ĠliĢkisel yapıların 

incelenmesinde Pearson Korelasyon tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırmaya iliĢkin testlerin 

normallik varsayımları Kolmogorov-Smirnov testi ile (Ek-6), varyansların homojenliği 

ise Levene testi ile (Ek-7) incelenmiĢtir. AraĢtırmanın test sonuçları α=0.01 veya 

α=0.05 hata düzeylerinde yorumlanmıĢtır. 
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                                                      ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

                                                           BULGULAR 

Bu bölümde, araĢtırmanın problemi ve alt problemlerinin çözümüne iliĢkin 

toplanan veriler analiz edilmiĢtir. 

3.1. ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ve YABANCILAġMA 

ALGILARINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgüt kültürü ve 

yabancılaĢma algılarına iliĢkin görüĢlerinin alt boyutlara göre betimsel istatistik 

sonuçları Tablo 3.1.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.1. Öğretmenlerin Örgüt Kültürü ve ĠĢe YabancılaĢma Algılarına ĠliĢkin  

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

DeğiĢken N              X                Ss 

Örgüt Kültürü 378 3.59 .55 

Görev Kültürü 378 3.94 .73 

BaĢarı Kültürü 378 3.64 .80 

Destek Kültürü 378 3.61 .79 

Bürokratik Kültür 

 

378 3.31 .62 

YabancılaĢma 378 2.17 .61 

Güçsüzlük 378 2.27 .79 

Anlamsızlık 378 1.87 .80 

YalıtılmıĢlık 378 1.96 .82 

Okula YabancılaĢma 378 2.81 .79 

 

Tablo 3.1.‟de görüldüğü gibi öğretmen görüĢlerine göre ortaöğretim 

kurumlarında birinci sırada ( X = 3.94) ortalamayla görev yönelimli kültürün egemen 

olduğu görülmektedir. Görev kültürünü sırasıyla baĢarı kültürü ( X = 3.64), destek 

kültürü ( X = 3.61) ve bürokratik kültür ( X = 3.31) takip etmektedir. Bununla birlikte 

öğretmenlerin “bürokratik kültür” alt boyutuna iliĢkin algıları en küçük standart 

sapmaya sahiptir (Ss= .62). Bu da “bürokratik kültür” boyutunda katılımcıların 

birbirine yakın cevaplar verdiklerini ve tutarlılığın en yüksek boyut olduğunu 

göstermektedir.  
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Tablo 3.1.‟de öğretmenlerin en yoğun bir Ģekilde algıladıkları yabancılaĢma alt 

boyutunun  ( X  = 2.81) ortalamayla okula yabancılaĢma alt boyutu olduğu tespit 

edilmiĢtir. Okula yabancılaĢma alt boyutunu sırasıyla güçsüzlük ( X  = 2.27), 

yalıtılmıĢlık ( X  = 1.96) ve anlamsızlık ( X  = 1.87) alt boyutları izlemektedir. Bununla 

birlikte öğretmenlerin “güçsüzlük” ve “okula yabancılaĢma” alt boyutuna iliĢkin 

algıları en küçük standart sapmaya sahiptir (Ss= .79).  Bu da “güçsüzlük” ve “okula 

yabancılaĢma” boyutlarında katılımcıların birbirine yakın cevaplar verdiklerini ve 

tutarlılığın en yüksek boyutlar olduğunun bir göstergesidir.  

Tablo 3.1.‟e göre öğretmenlerin örgüt kültürü algılarındaki standart sapma değeri 

(Ss= .55), yabancılaĢmaya iliĢkin standart sapma değerinden (Ss= .61) daha küçüktür. 

BaĢka bir anlatımla öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının, yabancılaĢmaya göre 

birbirine daha yakın olduğu görülmektedir. Bu bağlamda öğretmenlerin örgüt kültürü 

algılarında tutarlılığın yabancılaĢmaya göre daha yüksek olduğu sonucuna da 

ulaĢılabilir. 

3.2. KĠġĠSEL DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okullara yönelik örgüt 

kültürü ve yabancılaĢmaya iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, öğrenim durumu, kıdem, 

medeni durum ve  yaĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan t ve ANOVA testinden elde edilen bulgular  

aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



125 
 

Tablo 3.2. Örgüt Kültürünün “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması 

 Boyut Cinsiyet N X  Ss Sd t p 

Görev 

Kültürü 

Kadın 137 3.95 .75 376 .14 .892 

Erkek 241 3.94 .72 376 

BaĢarı 

Kültürü 

Kadın 137 3.64 .84 376 .07 .947 

Erkek 241 3.64 .78 376 

Destek 

Kültürü 

Kadın 137 3.60 .80 376 -.17 .868 

Erkek 241 3.62 .80 376 

Bürokratik 

Kültür 

Kadın 137 3.37 .62 376 1.29 .198 

Erkek 241 3.28 .63 376 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.2.‟de görüldüğü gibi örgüt kültürüne iliĢkin görev kültürü [t(376)=.14; p> 

.05], baĢarı kültürü [t(376)=.07; p> .05], destek kültürü [t(376)=-.17; p> .05] ve bürokratik 

kültür [t(376)=1.29; p> .05] ortalamaları cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Yani katılımcıların örgüt kültürlerine iliĢkin algılarının cinsiyete 

bağlı olmadığı söylenebilir. 

Tablo 3.3. YabancılaĢmanın “Cinsiyete” Göre KarĢılaĢtırılması 

     Boyut Cinsiyet N X     Ss   Sd t p 

Güçsüzlük Kadın 137 2.28 .71  376 .23 .812 

Erkek 241 2.26 .84 376 

Anlamsızlık Kadın 137 1.70 .71 376 -3.36
**

 .001 

Erkek 241 1.97 .85 376 

YalıtılmıĢlık Kadın 137 1.85 .77 376 -2.12
*
 .035 

Erkek 241 2.03 .86 376 

Okula YabancılaĢma Kadın 137 2.77 .80 376 -.82 .415 

Erkek 241 2.84 .79 376 

*
 p<0.05; 

**
 p<0.01 

Tablo 3.3.‟te görüldüğü gibi yabancılaĢmaya iliĢkin güçsüzlük [t(376)=.23; p>.05]  

ve okula yabancılaĢma [t(376)=-.82; p>.05] ortalamaları cinsiyete göre anlamlı bir 
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farklılık göstermemektedir. Yani bireylerin bu boyutlara bağlı yabancılaĢmalarının 

cinsiyete olmadığı söylenebilir. YabancılaĢmaya iliĢkin boyutlardan anlamsızlık 

[t(376)=-3.36; p<.01] ve yalıtılmıĢlık [t(376)=-2.12; p<.05] alt boyutlarının ortalamaları ise 

cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermektedir. Ortalama değerler bakımından 

erkeklerin anlamsızlık ve yalıtılmıĢ puanlarının kadınlara göre anlamlı derecede yüksek 

olduğu görülmektedir.  

Tablo 3.4. Örgüt Kültürünün “Öğrenim Düzeyine” Göre KarĢılaĢtırılması 

     Boyut Öğrenim N X      Ss Sd t p 

Görev Kültürü Lisans-Ön lisans 303 3.96 .73 376 .96 .338 

Y.Lisans-Doktora 75 3.87 .75 376 

BaĢarı Kültürü Lisans-Ön lisans 303 3.67 .78 376 1.33 .185 

Y.Lisans-Doktora 75 3.53 .88 376 

Destek Kültürü Lisans-Ön lisans 303 3.63 .78 376 .66 .508 

Y.Lisans-Doktora 75 3.56 .89 376 

Bürokratik Kültür Lisans-Ön lisans 303 3.32 .63 376 .58 .564 

Y.Lisans-Doktora 75 3.28 .61 376 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.4.‟te görüldüğü gibi örgüt kültürünün görev kültürü [t(376)=.96; p> .05], 

baĢarı kültürü [t(376)=1.33; p> .05], destek kültürü [t(376)=.66; p> .05] ve bürokratik 

kültür [t(376)=.58; p> .05] boyutları ortalamaları öğrenim düzeyine göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. Yani bireylerin örgüt kültürlerinin öğrenim düzeyine bağlı 

olmadığı söylenebilir. 
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Tablo 3.5. YabancılaĢmanın “Öğrenim Düzeyine” Göre KarĢılaĢtırılması 

    Boyut Öğrenim N X      Ss    Sd t p 

Güçsüzlük Lisans-Ön lisans 303 2.26 .77 376 -.56 .577 

Y.Lisans-Doktora 75 2.32 .88 376 

Anlamsızlık Lisans-Ön lisans 303 1.88 .80 376 .39 .697 

Y.Lisans-Doktora 75 1.84 .86 376 

YalıtılmıĢlık Lisans-Ön lisans 303 1.96 .83 376 .03 .980 

Y.Lisans-Doktora 75 1.96 .84 376 

Okula 

YabancılaĢma 

Lisans-Ön lisans 303 2.80 .79 376 -.77 .444 

Y.Lisans-Doktora 75 2.88 .79 376 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.5.‟te görüldüğü gibi yabancılaĢmanın güçsüzlük [t(376)=-.56; p>.05], 

anlamsızlık [t(376)=.39; p>.05], yalıtılmıĢlık [t(376)=.03; p>.05] ve okula yabancılaĢma 

[t(376)=-.77; p>.05] boyut ortalamalarının öğrenim düzeyine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Yani katılımcıların örgütsel kültüre yönelik algılarının öğrenim 

düzeyine bağlı olarak değiĢmediği söylenebilir. 
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Tablo 3.6. Örgüt Kültürünün “Kıdeme” Göre KarĢılaĢtırılması 

    Boyut Kıdem N     X  Ss F   p 

 

Görev Kültürü 

1-5 yıl 199 3.94 .69 1.24 .290 

6-15 yıl 129 3.90 .77 

16 yıl ve üstü 50 4.09 .77 

 

BaĢarı Kültürü 

1-5 yıl 199 3.60 .77 .66 .516 

6-15 yıl 129 3.69 .85 

16 yıl ve üstü 50 3.70 .82 

 

Destek Kültürü 

1-5 yıl 199 3.57 .75 .87 .421 

6-15 yıl 129 3.63 .87 

16 yıl ve üstü 50 3.74 .77 

 

Bürokratik Kültür 

1-5 yıl 199 3.33 .64 2.38 .094 

6-15 yıl 129 3.23 .64 

16 yıl ve üstü 50 3.45 .53 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.6.‟ da görüldüğü gibi öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları görev 

kültür [F(2-375)=1.24; p> .05], baĢarı kültürü [F(2-375)=,66; p> .05], destek kültürü [F(2-

375)=,87; p> .05] ve bürokratik kültür [F(2-375)=2.38; p> .05] boyut ortalamalarında 

kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yani bireylerin örgüt kültürlerinin 

mesleki kıdemlerine bağlı olmadığı söylenebilir. 
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Tablo 3.7. YabancılaĢmanın “Kıdeme” Göre KarĢılaĢtırılması 

  Boyut Kıdem N    X  Ss F   p 

 

Güçsüzlük 

1-5 Yıl 199 2.28 .78 .64 .527 

6-15 Yıl 129 2.29 .80 

16 Yıl ve Üstü 50 2.15 .85 

 

Anlamsızlık 

1-5 Yıl 199 1.80 .77 1.41 .244 

6-15 Yıl 129 1.94 .82 

16 Yıl ve Üstü 50 1.95 .90 

 

YalıtılmıĢlık 

1-5 Yıl 199 1.93 .81 .38 .686 

6-15 Yıl 129 2.01 .88 

16 Yıl ve Üstü 50 1.95 .79 

 

Okula YabancılaĢma 

1-5 Yıl 199 2.76 .75 1.39 .250 

6-15 Yıl 129 2.91 .86 

16 Yıl Ve Üstü 50 2.79 .79 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.7.‟de görüldüğü gibi öğretmenlerin yabancılaĢmaya iliĢkin güçsüzlük 

[F(2-375)=.64; p> .05], anlamsızlık [F(2-375)=1.41; p> .05], yalıtılmıĢlık [F(2-375)=,38; p> 

.05] ve okula yabancılaĢma [F(2-375)=1.39; p> .05] algı boyutları ortalamaları kıdeme 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yani bireylerin yabancılaĢma düzeylerinin 

kıdemlerine bağlı olmadığı söylenebilir. 
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Tablo 3.8. Örgüt Kültürünün “Medeni Duruma” Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyut Medeni hal   N       X           Ss         t      p 

Görev Kültürü Bekar 147 3.95 .68 .12 .908 

Evli 231 3.94 .76 

BaĢarı Kültürü Bekar 147 3.63 .79 -.16 .871 

Evli 231 3.65 .81 

Destek Kültürü Bekar 147 3.55 .80 -1.27 .204 

Evli 231 3.65 .80 

Bürokratik Kültür Bekar 147 3.36 .63 1.27 .206 

Evli 231 3.28 .63 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.8.‟de görüldüğü gibi örgüt kültürüne iliĢkin görev kültürü [t(376)=.12; p> 

.05], baĢarı kültürü [t(376)=-.16; p> .05], destek kültürü [t(376)=-1.27; p> .05] ve 

bürokratik kültür [t(376)=1.27; p> .05] ortalamaları medeni hale göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Yani bireylerin örgüt kültürlerinin medeni hale bağlı olmadığı 

söylenebilir. 

Tablo 3.9. YabancılaĢmanın “Medeni Duruma” Göre KarĢılaĢtırılması 

    Boyut Medeni hal N X       Ss t   p 

Güçsüzlük Bekar 147 2.37 .76 1.93 .054 

Evli 231 2.21 .81 

Anlamsızlık Bekar 147 1.90 .84 .59 .554 

Evli 231 1.85 .79 

YalıtılmıĢlık Bekar 147 2.05 .87 1.67 .096 

Evli 231 1.91 .80 

Okula YabancılaĢma Bekar 147 2.77 .70 -.93 .354 

Evli 231 2.85 .85 

* p<0.05; ** p<0.01 
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Tablo 3.9.‟da görüldüğü gibi yabancılaĢmaya iliĢkin güçsüzlük [t(376)=1.93; p> 

.05], anlamsızlık [t(376)=.59; p> .05], yalıtılmıĢlık [t(376)=1.67; p> .05] ve okula 

yabancılaĢma [t(376)=-.93; p> .05] ortalamaları medeni hale göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Yani bireylerin örgüt kültürlerinin medeni hale bağlı olmadığı 

söylenebilir. 

Tablo 3.10. Örgüt Kültürünün “YaĢa” Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyut     YaĢ N    X  Ss F    p Anlamlı 

Fark 

Görev Kültürü 20-30 yaĢ 182 3.93 .70 .67 .512 - 

31-40 yaĢ 160 3.94 .76 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 4.08 .74 

BaĢarı Kültürü 20-30 yaĢ 182 3.62 .79 1.39 .251 - 

31-40 yaĢ 160 3.61 .83 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 3.85 .75 

Destek Kültürü 20-30 yaĢ 182 3.58 .79 .98 .377 - 

31-40 yaĢ 160 3.62 .82 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 3.78 .75 

Bürokratik Kültür 20-30 yaĢ 182 3.37 .63 4.20
*
 .016 

 

2. ve 3. 

Grup 

Arasında 

31-40 yaĢ 160 3.21 .63 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 3.47 .52 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.10.‟da görüldüğü gibi örgüt kültürüne iliĢkin görev kültürü [F(2-375)=.67; 

p> .05], baĢarı kültürü [F(2-375)=1.39; p> .05], destek kültürü [F(2-375)=.98; p> .05] 

ortalamaları kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yani bireylerin örgüt 

kültürlerinin bu boyutlara bağlı olmadığı söylenebilir. Diğer yandan örgüt kültürüne 

iliĢkin boyutlardan sadece bürokratik kültürde yaĢa göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılığa rastlanmıĢtır [F(2-375)=4.20; p< .05]. Farkın hangi ortalamalar arasında 

olduğunu belirlemek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi uygulanmıĢtır ve 

öğretmenlerin 31-40 yaĢ olanlarının bürokratik kültür algılarının, 41-50 yaĢ ve üzeri 

olanların bürokratik kültür algı düzeyine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı tespit 
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edilmiĢtir. Buna göre yaĢı 31-40 arasında olan bireylerin bürokratik kültüre iliĢkin algı 

düzeylerinin, diğer bireylere göre anlamlı derecede düĢük olduğu söylenebilir. 

Tablo 3.11. YabancılaĢmanın “YaĢa” Göre KarĢılaĢtırılması 

   Boyut YaĢ  N X  SS F    p 

Güçsüzlük 20-30 yaĢ 182 2.32 .77 1.29 .276 

31-40 yaĢ 160 2.26 .83 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 2.09 .79 

Anlamsızlık 20-30 yaĢ 182 1.86 .80 .16 .851 

31-40 yaĢ 160 1.89 .85 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 1.82 .67 

YalıtılmıĢlık 20-30 yaĢ 182 1.97 .83 .26 .768 

31-40 yaĢ 160 1.97 .86 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 1.87 .67 

Okula  

YabancılaĢma 

20-30 yaĢ 182 2.75 .76 1.72 .180 

31-40 yaĢ 160 2.91 .84 

41-50 yaĢ ve üzeri 36 2.76 .70 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.11.‟de görüldüğü gibi yabancılaĢmaya iliĢkin güçsüzlük [F(2-375)=1.29; p> 

.05], anlamsızlık [F(2-375)=.16; p> .05], yalıtılmıĢlık [F(2-375)=.26; p> .05] ve okula 

yabancılaĢma [F(2-375)=1.72; p> .05] ortalamaları yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. Yani bireylerin yabancılaĢma düzeylerinin yaĢlarına bağlı olmadığı 

söylenebilir. 

3.3. KORELASYON TESTĠ BULGULARI 

 Örgüt kültürü ile yabancılaĢma arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için Pearson 

korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Korelasyon, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

büyüklüğünü, yönünü ortaya koyan bir yöntemdir. Pearson katsayısı "r" harfi ile 

gösterilmekte ve bu katsayı r-1 ile r+1 arasında değiĢmekte ve 1‟e yaklaĢtıkça iki 

değiĢken arasındaki iliĢkinin gücünün arttığını simgelemektedir (Erdoğan, 1998: 129). 

Bu değerin +1,00 olması mükemmel pozitif iliĢkiyi, - 1,00 olması ise mükemmel 
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negatif iliĢkiyi, 0,00 ise değiĢkenler arasındaki iliĢkinin olmadığını ifade etmektedir. 

Aralık olarak “r” nin 0,00-0,30 arası olması düĢük düzey iliĢkiyi; 0,30-0,70 arası olması 

orta düzey iliĢikiyi ve 0,70-1,00 arası olması ise yüksek düzey iliĢkiyi göstermektedir 

(Büyüköztürk, 2014: 32). 

 Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel kültür algıları ile 

yabancılaĢma arasındaki iliĢkiyi gösteren pearson korelasyon analiz sonuçları        

Tablo 4.3.1‟de gösterilmiĢtir. (ÖK: Örgüt Kültürü, GK: Görev Kültürü, BK: BaĢarı 

Kültürü, DK: Destek Kültürü, BURK: Bürokratik Kültür, ĠY:ĠĢe YabancılaĢma,           

G: Güçsüzülük, A: Anlamsızlık, Y: YalıtılmıĢlık, OY: Okula YabancılaĢma). 

Tablo 3.12. AraĢtırmaya Yönelik Pearson Korelasyon Katsayıları 

  ÖK ĠY GK BK DK BÜRK G A Y OY 

ÖK      1                   

ĠY -.371** 1 
        

GK .791** -.390** 1 
       

BK .843** -.457** .571** 1 
      

DK .858** -.422** .591** .822** 1 
     

BURK .556** .105* .340** .194** .172** 1 
    

G -.405** .861** -.415** -.476** -.443** .066 1 
   

A -.258** .904** -.283** -.325** -.278** .070 .715** 1 
  

Y -.310** .865** -.317** -.403** -.380** .128* .672** .781** 1 
 

OY -.94 .209**  -.111* -.106* -.119* .040    .021   -.013 .091 1 

* p<0.05; ** p<0.01 

Tablo 3.12.‟de görüldüğü gibi genel olarak bakıldığında, ortaöğretim kurumu 

öğretmenlerin örgütsel kültür algılarıyla  iĢe yabancılaĢmaları arasında negatif yönde ve 

orta düzeyde (r =  -.371; p < 0.01) bir iliĢki bulunmaktadır. Örgütsel kültürün alt 

boyutlarıyla iĢe yabancılaĢma alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde ise görev 

kültürüyle güçsüzlük arasında (r =  -.415; p < 0.01) ve görev kültürüyle yalıtılmıĢlık 

arasında (r =  -.317; p < 0.01) negatif orta düzeyde bir iliĢki varken; görev kültürüyle 

anlamsızlık arasında (r =  -.283; p < 0.01) ve görev kültürüyle okula yabancılaĢma 

arasında (r =  -.111; p < 0.05) negatif düĢük düzeyde bir iliĢki saptanmıĢtır. BaĢarı 

kültürüyle güçsüzlük arasında (r = -.476; p < 0.01), baĢarı kültürüyle anlamsızlık 

arasında (r =  -.325; p < 0.01) ve baĢarı kültürle yalıtılmıĢlık arasında (r = -.403; p < 

0.01) negatif orta düzeyde bir iliĢki varken; baĢarı kültürüyle okula yabancılaĢma 

arasında ise (r =  -.106; p < 0.05) negatif düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. Destek 
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kültürüyle güçsüzlük arasında (r =  -.443; p < 0.01) ve destek kültürüyle yalıtılmıĢlık 

arasında (r =  -.380; p < 0.01) negatif orta düzeyde bir iliĢki varken; destek kültürle 

anlamsızlık arasında (r =  -.278; p < 0.01) ve destek kültürüyle okula yabancılaĢma 

arasında (r =  -.119; p < 0.05) negatif düĢük düzeyde bir iliĢki saptanmıĢtır. Son olarak 

bürokratik kültürle sadece yabancılaĢmanın yalıtılmıĢlık alt boyutu arasında (r = .128; 

p < 0.05) pozitif düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle bürokratik 

kültürün sadece iĢe yabancılaĢmanın yalıtılmıĢlık alt boyutuyla anlamlı iliĢkide olduğu 

görülmektedir. 

3.4. ARAġTIRMAYA YÖNELĠK PATH ANALĠZĠ BULGULARI 

Tablo 3.12.‟de görüldüğü gibi örgüt kültürünün boyutları kendi aralarında 

anlamlı iliĢkiye sahiptir (p < 0.05). Bu nedenle birim katkıları daha net bir biçimde 

görebilmek, yani bu boyutların kendi aralarındaki iliĢkilerini arındırmak, için path 

katsayılarını hesaplanması gerekir.  

Path katsayıları hesaplanması iki aĢamada gerçekleĢtirilir. Birinci adımda 

katsayıların anlamlılığına iliĢkin t-değerleri elde edilir (ġekil 3.1), ikinci aĢamada ise 

anlamlı yollara iliĢkin katsayılar hesaplanarak (ġekil 3.2) yorumlanır.   
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ġekil 3.1. Örgüt Kültürünün YabancılaĢma Üzerindeki Yordama Etkisi Ġçin t- Değerleri 

ġekil 3.1.‟de görüldüğü gibi, örgüt kültürünün boyutları okula yabancılaĢma 

boyutu üzerinde yordama etkisine sahip değildir (p > 0.05). Diğer yandan destek 

kültürünün yabancılaĢmayı yordamadığı görülmektedir. Diğer katsayıların anlamlı 

olduğu ve bürokratik kültür ile yabancılaĢmanın güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık 

boyutları arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Anlamlı olan path 

katsayıları aĢağıdaki Ģekilde verilmiĢtir. 

GK13.66

BK13.66

DK13.66

BURK13.66

G 13.66

A 13.66

Y 13.66

OY 13.66

Chi-Square=502.03, df=6, P-value=0.00000, RMSEA=0.471

-4.94

-3.98

-0.83

5.06

-3.44

-3.20

0.49

3.72

-3.43

-3.32

-1.02

5.49

-1.36

-0.16

-0.72

1.57



136 
 

 

ġekil 3.2. Örgüt Kültürünün YabancılaĢma Üzerindeki Yordama Etkisi Ġçin Yol (path) 

Katsayıları 

ġekil 3.2.‟de görüldüğü gibi en yüksek iliĢki (aynı zamanda yordama etkisi) 

baĢarı kültürü ile güçsüzlük arasındadır (= – 0.31). BaĢarı kültürü arttıkça güçsüzlük 

düzeyinin azaldığı (negatif iliĢki) görülmektedir. En yüksek ikinci iliĢki katsayısı ise 

görev kültürü ile güçsüzlük arasındadır ( = – 0.28). Görev kültürü arttıkça güçsüzlük 

düzeyinin azaldığı (negatif iliĢki) görülmektedir. 

 

 

 

 

 

GK1.00

BK1.00

DK1.00

BURK1.00

G 0.69

A 0.85

Y 0.76

OY 0.98

Chi-Square=505.18, df=8, P-value=0.00000, RMSEA=0.408
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                                                   DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

                                      TARTIġMA, SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde, öncelikli olarak araĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgüt kültürü 

algıları ile iĢe yabancılaĢma düzeyleri üzerinde durulmuĢtur. Daha sonra her iki ölçeğe 

ait ölçümler kiĢisel değiĢkenlere göre incelenmiĢtir. En son olarak da örgüt kültürü ve 

iĢe yabancılaĢma arasındaki iliĢkinin yönü ve yordayıcılığına iliĢkin sonuçlar 

tartıĢılarak öneri kısmına geçilmiĢtir.  

4.1. ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ve YABANCILAġMA 

ALGILARINA ĠLĠġKĠN TARTIġMA ve SONUÇ 

Bu araĢtırmada, ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel kültür algılarının iĢe 

yabancılaĢma algıları üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçları, örgüt 

kültürünün öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmalarını yordayan önemli bir değiĢken olduğu 

düĢüncesini destekler niteliktedir. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu öğretmenlerinin örgüt kültürüne yönelik 

algıları örgüt kültürünün alt boyutlarına göre görev kültüründe en yüksek düzeyde iken 

bürokratik kültürde ise en düĢük düzeydedir. BaĢka bir anlatımla katılımcıların örgüt 

kültürünün alt boyutlarına göre görüĢlerinin sıralanıĢı en yüksek ortalamadan en düĢük 

ortalamaya göre; görev, baĢarı, destek ve bürokratik kültür Ģeklindedir. Yani 

katılımcıların çalıĢtıkları okullarda algıladıkları baĢat örgüt kültürü, görev kültürüdür. 

Ġpek (1999), KoĢar (2008), Ġra (2011), Terzi (2005), Esinbay (2008), Sezgin (2010), 

Süzer (2010), KoĢar ve Çalık (2011), Özdemir (2012), Tanrıöğen (2013), Maral (2015) 

ve Yaprak Kaya (2015) araĢtırmalarında da görev kültürünün baĢat bir kültür olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Bu yönüyle araĢtırmanın bu sonucu, alanyazının da desteklemiĢ 

olduğu bir sonuçtur. Buna göre katılımcıların görev yaptıkları okullarda bireysel 

amaçlardan ziyade, örgütsel amaçlar çerçevesinde hareket ettikleri ve takım 

çalıĢmasına önem verdikleri söylenebilir.  AraĢtırmaya konu olan okullarda iletiĢim 

bakımından çift yönlü bir iletiĢim ağının var olduğu sonucuna varılabilir. Okullardaki 

egemen kültürün görev kültürü olması okullardaki güç kaynağı hakkında da bir 

öngörüyü sağlayabilir. Çünkü görev kültürünün baĢat olduğu örgütlerde makam 

gücünden çok, uzmanlık gücü ön planda olup örgütlerdeki kaynakların iĢ odaklı, en 

uygun yerde ve en uygun örgüt çalıĢanlarıyla bir araya getirilmesi amaçlanmaktadır. 
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AraĢtırmada bürokratik kültürün en son sırada yer alması ortaöğretim kurumu 

yöneticilerinin formel davranıĢ biçimlerini az sergiledikleri, katı ve kuralcı bir yönetim 

anlayıĢına sahip olmadıklarının bir göstergesi olabilir. BaĢka bir anlatımla ortaöğretim 

kurumu yöneticileri örgüt üzerindeki kontrolü önceden belirlenmiĢ ilke ve 

düzenlemelerle sağlamaya çalıĢmadıkları söylenebilir. Bu bakımdan araĢtırmada görev 

kültürünün en yüksek, bürokratik kültürün ise en düĢük seviyede olması olumlu bir 

sonuç olarak değerlendirilebilir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmaya yönelik görüĢleri ölçeğin 

alt boyutlarına göre okula yabancılaĢma boyutunda en yüksek düzeyde iken anlamsızlık 

boyutunda ise en düĢük düzeydedir. Diğer bir ifadeyle katılımcıların iĢe yabancılaĢma 

alt boyutlarına göre görüĢlerinin en yüksek ortalamadan en düĢük ortalamaya göre; 

okula yabancılaĢma, güçsüzlük, yalıtılmıĢlık ve anlamsızlık Ģeklinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna göre katılımcıların okula yabancılaĢma duygusunu diğer alt boyutlara 

göre daha fazla yaĢadıkları söylenebilir. AraĢtırmanın bu sonuçları çeĢitli yönleriyle 

Elma (2003), Erjem (2005), Ağaoğlu ve Madden (2005), ÇalıĢır (2006), Mercan 

(2006), Turhan (2007), ġirin (2009), Celep (2008), Eryılmaz ve Burgaz (2011), Emir 

(2012), ġimĢek, Balay ve ġimĢek (2012), Yıldız, Akgün ve Yıldız (2013) 

araĢtırmalarının sonuçlarıyla benzerlik göstemektedir. Ölçeğin geneli bakımından 

öğretmenlerin yabancılaĢma düzeylerinin nispeten düĢük olduğu söylenebilir. Nitekim 

Eryılmaz ve Burgaz (2011), bu sonucun elde edilmesinde öğretmenlik mesleğinin genel 

özelliklerinin etkili olduğunu ifade etmektedir. Onlara göre öğretmenlik mesleğinin 

iletiĢime açık ve baĢkalarına yardım etme olanağına sahip olması öğretmenlerin 

yabancılaĢmalarını önleyebilmektedir.  

Bu araĢtırmada okula yabancılaĢma boyutunun diğer boyutlara göre daha yüksek 

çıkmasının farklı nedenleri olabilir. Zira okuldaki yönetim anlayıĢı, öğrenci-veli-

öğretmen iliĢkisi, müfredatın ağır ve sınıfların kalabalık olması, öğrencilerdeki davranıĢ 

bozukluğu gibi değiĢik sebepler öğremenlerin okula yabancılaĢmalarını 

hızlandırabilmektedir.  

Anlamsızlık boyutunun ortalama açısından en düĢük değere sahip olması 

öğretmenlerin hangi genel doğrulara bağlanabileceklerinin bilincinde olduklarının ve 

yüklendikleri rollerle kendileri arasında iliĢki kurabildiklerinin bir göstergesi olabilir. 
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Anlamsızlık boyutunun düĢük çıkması bir bakıma araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

yaptıkları iĢte fazla bir belirsizlik yaĢamadıkları ve iĢ üzerinde potansiyellerini 

kullanabildiklerinin de bir sonucu olabilir. 

4.2. KĠġĠSEL DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN TARTIġMA ve SONUÇ 

Örgüt kültürü ölçeğine ait alt boyutların cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediği incelendiğinde örgüt kültürü ölçeğinin hiçbir alt boyutunun 

anlamlı bir farklılık göstermediği bulgulanmıĢtır. Oğuz ve Yılmaz (2006), Esinbay 

(2008) araĢtırmalarında da cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık tespit 

edilememiĢtir. Ancak Terzi (2005), Aslan (2008), Ġpek (2012), Yaprak Kaya (2015) 

araĢtırmalarında ise örgüt kültürünün alt boyutlarının cinsiyet bakımından anlamlı bir 

farklılığa sahip olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre kadın ve erkek 

öğretmenlerin örgüt kültürü alt boyutlarına iliĢkin algılarının hemen hemen aynı 

düzeyde olduğu söylenebilir. Kadın ve erkek öğretmenlerin örgüt kültürünün alt 

boyutlarına yönelik algılarının anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmamıĢ olması ortaöğretim 

kurumlarında egemen olan örgüt kültürünün benzer nitelikler göstermesiyle izah 

edilebilir. BaĢka bir ifadeyle ortaöğretim kurumlarında cinsiyet bakımından egemen 

olan kültüre yönelik farklı bir algının olmadığı söylenebilir.  

AraĢtırmada öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma algıları cinsiyete göre güçsüzlük ve 

okula yabancılaĢma boyutlarında anlamlı bir farklılık göstermemekte iken, anlamsızlık 

ve yalıtılmıĢlık boyutlarında ise anlamlı bir farklılığın olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢır 

(2006), ġirin (2009), Eryılmaz (2010), Boz (2014) araĢtırmalarında da iĢe 

yabancılaĢmanın cinsiyete göre anlamlı bir farkın olduğunu tespit etmiĢken; Elma 

(2003), ÇalıĢır (2006), Turhan (2007), Celep (2008), Kılıç (2009), Güneri (2010), 

Eryılmaz (2010), Eryılmaz ve Burgaz (2011), Kösterelioğlu (2011), Uç (2013)  ve 

Aydın (2015) ise araĢtırmalarda iĢe yabancılaĢmanın cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılığını tespit etmemiĢtir. Bu araĢtırmada erkeklerin kadınlara göre anlamsızlık ve 

yalıtılmıĢ duygusunu daha fazla yaĢadıkları görülmüĢtür. Bu sonuca göre kadınların 

sosyal iliĢki yönünden erkeklerden daha fazla olumlu davranıĢlar sergiledikleri 

söylenebilir. Yani erkek öğretmenlerin toplumsal hayatın gerektirdiği davranıĢları 

sergileme noktasında kadın öğretmenler kadar baĢarılı olmadıkları sonucuna 

ulaĢılabilir. Kadın öğretmenlerin anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık duygularına daha az sahip 
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olmaları kadınların duygusal yönleriyle ve baĢka insanlarla daha çabuk kaynaĢabilme 

özellikleriyle açıklanabilir. 

Öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının ölçeğin alt boyutları açısından öğrenim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Yani öğretmenlerin örgüt 

kültürüne iliĢkin algılarının öğrenim durumu değiĢkenine bağlı olmadığı söylenebilir. 

Ortalama değerler bakımından ise Lisans-Ön Lisans mezunu öğretmenlerin “görev, 

baĢarı, destek ve bürokratik kültür” algılarının Y.Lisans-Doktora mezunu 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Söz konusu sonucun Y.Lisans-

Doktora öğretmenlerinin örgüt kültürüne iliĢkin algılarının daha yüksek olmasıyla 

açıklanabilir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma algıları, alt boyutlar 

açısından öğrenim durumuna göre anlamlı bir fark göstermemektedir. Eryılmaz (2010), 

Eryılmaz ve Burgaz (2011), Açıkel (2013), Boz (2014) araĢtırmalarında da öğrenim 

durumu bakımından katılımcılar arasında anlamlı bir farklılık yok iken; ÇalıĢır (2006) 

ve Kösterelioğlu (2011) ise öğrenim durumu bakımından anlamlı bir farklılık tespit 

etmiĢtir. Bu araĢtırma için Lisans-Ön Lisans ve Y.Lisans-Doktora mezunlarının 

“güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma” algılarının öğrenim 

durumuna bağlı olmadığı sonucuna ulaĢılabilir. Bir bakıma bu sonuç, öğrenim 

değiĢkeninin iĢe yabancılaĢmada etkili olmadığının da bir göstergesi olabilir. Ancak 

ortalama değerler incelendiğinde öğretmenlerin anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık algıları 

birbirine yakın iken, güçsüzlük ve okula yabancılaĢma algılarının Y.Lisans-Doktora 

mezunlarında görece daha yoğun olduğu görülmektedir. Bu durumun sebeplerinden biri 

Y.Lisans-Doktora mezunlarının aldıkları eğitimin niteliğiyle ve eğitim örgütlerindeki 

beklentilerinin farklı olmasıyla izah edilebilir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları kıdem değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark oluĢturmamaktadır. Bu sonuca göre araĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin örgüt kültürlerinin mesleki kıdemlerine bağlı olmadığı 

söylenebilir. Oğuz ve Yılmaz (2006), Aslan (2008), Esinbay (2008) ve Yaprak 

Kaya‟nın (2015) yaptığı araĢtırmada da öğretmenlerin algıları kıdeme göre anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Terzi‟nin (2005) yaptığı araĢtırmada ise kıdem bakımından 

sadece görev kültürünün alt boyutunda anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Terzi 
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(2005), 10 yıl ve daha fazla kıdemi olan öğretmenlerin daha çok görev yönelimli 

olduklarını düĢünmekte ve bunun sebebi olarak da kiĢisel beklenti kaynaklı 

olabileceğini ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya göre öğretmenlerin kıdemlerine göre iĢe yabancılaĢma puanları 

istatiksel olarak farklılaĢmamaktadır. Bu durum mesleki kıdemin, öğretmenlerin 

güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma boyutlarına yönelik iĢe 

yabancılaĢmalarında etkili olmadığını göstermektedir. BaĢka bir anlatımla 

öğretmenlerin iĢe yabancılaĢma düzeylerinin mesleki kıdemlerine bağlı olmadığı 

sonucuna ulaĢılabilir. ġirin (2009), Eryılmaz (2010), Eryılmaz ve Burgaz (2011), Emir 

(2012), Boz‟un (2014) araĢtırmasında da yabancılaĢmanın alt boyutlarında anlamlı bir 

farklılık bulgulanmamıĢtır. Elma (2003) güçsüzlük, anlamsızlık ve okula yabancılaĢma 

boyutlarında, Kösterelioğlu (2011) güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık boyutlarında, 

Sönmez (2013) görev ve bürokratik kültür boyutlarında, Korkmaz (2014) güçsüzlük alt 

boyutunda, ÇalıĢır (2006) ve Celep (2008) ise anlamsızlık alt boyutunda anlamlı bir 

farklılık tespit etmiĢtir. Söz konusu araĢtırmaların bu sonuçlarında öğretmenlerin 

değiĢik hayat tecrübelerine ve sorunlarla baĢa çıkma becerilerine sahip olmalarının 

etkili olduğu düĢünülmektedir. Zira Kösterelioğlu‟na göre (2011) öğretmenlerin 

mesleki kıdemleri ilerledikçe mevcut sisteme alıĢmaları ve var olan düzeni 

benimsemeleri güçsüzlük boyutunda yabancılaĢmayı daha az yaĢamalarını sağlamıĢ 

olabileceğini ifade etmektedir.  

Öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark göstermemektedir. Bu bakımdan öğretmenlerin örgütsel kültür 

algılarının medeni duruma bağlı olmadığı söylenebilir. AraĢtırmaya göre örgüt 

kültürünün alt boyutlarında bekar ve evli öğretmenlerin algıları hemen hemen birbirine 

yakın değerlerdedir. Ortalama değerler açsından ise en büyük fark bürokratik kültür 

boyutunda olup bekar öğretmenlerin lehine bir sonuç göstermektedir. Bu sonucun bekar 

öğretmenlerin lehine bir sonuç göstermesi bekar öğretmenlerin aile gibi önemli bir 

yükümlülüğe sahip olmamasıyla izah edilebilir. Literatür taraması yapıldığında örgüt 

kültürünün medeni durum değiĢkenine göre araĢtırmalara fazla konu olmadığı görülür. 

Dolayısıyla yapılan araĢtırma bu yönüyle dikkate değer bir hale gelmektedir. 
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AraĢtırmada iĢe yabancılaĢmanın alt boyutlarında medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiĢtir. BaĢka bir deyiĢle katılımcıların iĢe 

yabancılaĢma algılarının medeni duruma bağlı olmadığı ifade edilebilir. Bununla 

beraber ortalama değerler açısından bekar öğretmenlerin okula yabancılaĢma boyutu 

dıĢında kalan güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık duygularını evli öğretmenlere göre 

daha çok yaĢadıkları söylenebilir. Kösterelioğlu (2011), bu durumun ortaya çıkmasında 

bekar öğretmenlerin eĢlerin sağladığı sosyal destekten yoksun olmalarıyla 

açıklamaktadır. AraĢtırmaya göre bekar öğretmenlerin okula yabancılaĢma algıları evli 

öğretmenlere göre daha azdır. Bekar öğretmenlerin okula yabancılaĢma algılarının 

evlilere göre daha az olmasının bir nedeni bekar öğretmenlerin okulda daha fazla 

zaman geçirme olanağına sahip olmalarıyla izah edilebilir. Evli öğretmenlerin annelik-

babalık statüsüne sahip olmaları ve ailenin de evli öğretmenlere yüklediği 

sorumluluklar evli öğretmenlerin okula yabancılaĢmalarında daha çok etkili olabileceği 

tahmin edilmektedir. Literatüre bakıldığında ġirin (2009), Eryılmaz ve Burgaz (2011), 

Emir (2012), Korkmaz (2014), Aydın (2015) araĢtırmasında da iĢe yabancılaĢmanın 

medeni duruma göre anlamlı bir farklılığı bulunmamaktadır. Bu yönüyle araĢtırmanın 

sonuçları alanyazının da desteklemiĢ olduğu bir sonuçtur. Elma (2003) ise anlamsızlık 

ve okula yabancılaĢma boyutunda, Celep (2008) anlamsızlık boyutunda, Kınık (2010) 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma boyutlarında, Kösterelioğlu (2011) güçsüzlük ve 

yalıtılmıĢlık boyutlarında anlamlı bir farkın olduğunu belirlemiĢtir.  

Örgüt kültürü boyutlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa sahip olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan analizlerde görev, baĢarı ve destek kültüründe 

anlamlı bir fark yokken; bürokratik kültürde ise anlamlı bir farkın olduğu 

bulgulanmıĢtır. BaĢka bir anlatımla örgüt kültürüne iliĢkin boyutlardan sadece 

bürokratik kültürde yaĢa bağlı olarak anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır. Bürokratik 

kültürdeki bu anlamlı farkın 31-40 yaĢ ile 41-50 yaĢ arasında, 41-50 yaĢ grubunun 

lehine olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir anlatımla yaĢı 31-40 arasında olan 

katılımcıların bürokratik kültüre yönelik algıları diğer yaĢ grubundaki katılımcılara 

göre anlamlı derecede düĢük bulunmuĢtur. YaĢ ilerledikçe görev, baĢarı, destek ve 

bürokratik kültür alt boyutlarının katılım düzeylerinin de arttığı görülmektedir. 41-50 

yaĢ grubu öğretmenlerin mesleklerinde uzmanlaĢmaları ve örgütsel amaçları genç ve 

orta yaĢlardaki öğretmenlere göre daha fazla önemsemeleri görev kültürüne iliĢkin 
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algılarının yüksek çıkmasını sağlamıĢ olabilir. BaĢarı ve destek kültüründe 41-50 yaĢ 

grubunun katılım düzeyinin daha yüksek olması ise yaĢa bağlı olarak öğretmenlerin 

birbirine karĢı duydukları bağlılık, güven, sadakat ve somut destekle açıklanabilir. 

Nitekim Altuğ‟a göre (2014) yaĢa bağlı olarak destek alt boyutunun artmasını gençliğin 

neden olduğu hırs, meslekte ilerleme ve makam gibi arzuların yerini, öğretmenlerin 

okullara aidiyet ve birlikte çalıĢma gibi düĢüncelere sahip olmalarıyla izah etmektedir. 

Ġleri yaĢ grubundaki öğretmenlerde zamanla mesleğe karĢı oluĢan mesleki tükenmiĢlik 

ve atalet duygularının yoğun yaĢanması ise bürokratik kültür algılarının artmasında 

etkili olduğu sanılmaktadır. Çünkü 41-50 yaĢ grubu öğretmenlerinin bulundukları 

kurumları kanun ve kuralların ön planda olduğu, monoton ve sıkıcı bir yer olarak 

görme ihtimallerinin daha yüksek olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada iĢe yabancılaĢmanın alt boyutlarında yaĢa göre anlamlı bir farkın 

olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Kösterelioğlu (2011), Emir (2012) yaĢa göre anlamlı bir fark 

tespit etmiĢken; ġirin (2009), Elma (2003), ÇalıĢır (2006), Celep (2008), Kınık (2010), 

Güneri (2010), Korkmaz (2014), Boz (2014) ise yaĢ ile iĢe yabancılaĢmanın alt 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢlarıdır. Bu yönüyle söz konusu 

çalıĢmalar araĢtırmanın bulgularını destekler niteliktedir. Böylece iĢe yabancılaĢmanın 

yaĢ değiĢkeni dıĢındaki diğer değiĢkenler tarafından Ģekillendiğini söylemek 

mümkündür. Bu araĢtırmaya göre iĢe yabancılaĢmanın güçsüzlük, anlamsızlık ve 

yalıtılmıĢlık boyutlarına yönelik davranıĢların 41-50 yaĢ grubundaki öğretmenlerde 

daha az olduğu görülmüĢtür. 41-50 yaĢ grubundaki öğretmenlerin çoğunun aile gibi 

önemli bir sosyal yapıya sahip olması ve sosyal iletiĢim becerilerinin yaĢa bağlı olarak 

artması bu sonucun ortaya çıkmasında etkili olmuĢ olabilir. Bu sebeple yaĢı ilerlemiĢ 

öğretmenlerin güçsüzlük, anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık duygularıyla baĢa çıkma 

konusunda genç ve orta yaĢ öğretmenlerine göre daha baĢarılı oldukları söylenebilir. 

Kösterelioğlu (2011) yabancılaĢmanın genç öğretmenler arasında daha yaygın olmasını 

genç öğretmenlerin üniversite yaĢamından sonra hayal ettikleri okul ortamı ile 

karĢılaĢtıkları ortamdan kaynaklanan sorunlara; ileri yaĢ grubundaki öğretmenlerin 

daha az yabancılaĢmalarını ise yaĢın ilerlemesine bağlı olarak örgüt yapısı ve iĢleyiĢi 

konusunda öğretmenlerin deneyimlerinin artmasına bağlamaktadır. 
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4.3. KORELASYON TESTĠ BULGULARINA ĠLĠġKĠN TARTIġMA ve SONUÇ 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine iliĢkin korelasyon testi sonucunda ortaöğretim 

kurumu öğretmenlerin örgütsel kültür algılarıyla  iĢe yabancılaĢmaları arasında istatiki 

açıdan negatif yönde ve orta düzeyde anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Boyutlar 

bazında ise örgütsel kültür alt boyutlarının-bürokratik kültürü boyutu dıĢında- iĢe 

yabancılaĢmanın tüm alt boyutlarıyla anlamlı bir iliĢki içerisindedir. BaĢka bir 

anlatımla bürokratik kültür iĢe yabancılaĢmanın sadece yalıtılmıĢlık boyutuyla anlamlı 

bir iliĢki göstermektedir. 

Örgütsel kültürün alt boyutlarıyla iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları arasındaki 

iliĢki incelendiğinde görev kültürü ile güçsüzlük ve yalıtılmıĢlık alt boyutları arasında 

negatif yönde orta düzeyde bir iliĢki; görev kültürü ile anlamsızlık ve okula 

yabancılaĢma arasında  ise negatif yönde düĢük bir düzeyde iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin görev kültürüne iliĢkin algıları artıkça 

güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢmalarının azalabileceği ifade 

edilebilir. AraĢtırmanın bu sonucu Minaslı‟nın (2013) araĢtırma sonuçlarıyla büyük bir 

ölçüde paralellik göstermektedir. AraĢtırmanın sonuçlarına göre görev kültürünün 

egemen olduğu okullarda görev yapan öğretmenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma duygusuna çok da yoğun bir düzeyde 

yaĢamadıkları sonucuna ulaĢılabilir. Görev kültüründe uzmanlık alanlarının ve örgütsel 

amaçların ön planda olması, örgüt çalıĢanının yaptığı iĢ üzerinde emeğini, katkısını ve 

etkisini görmesi, iĢ görenin güçsüzlük ve anlamsızlık duygusuna kapılmasına engel 

olduğu düĢünülmektedir. Bununla birlikte görev kültüründe takımla çalıĢma prensibi de 

örgüt üyelerinin kendi içlerinde etkileĢim kurabilme olanağını artırmakta, bu da iĢ 

görenin sosyal ve çalıĢma hayatından uzaklaĢmasını önleyerek çalıĢlanların 

yalıtılmıĢlık duygularını yoğun yaĢamamalarını sağlamaktadır. Böylece okula 

yabancılaĢma yaĢamayan bir öğretmenin öğrencilerin akademik baĢarılarında ve 

örgütsel amaçların ulaĢılabilirliğinde kilit bir rolü üstlenebileceği söylenebilir. Bu 

bakımdan görev kültürünün örgütlere muhtemel yansımaları örgüt ve üyeleri açısından 

istendik sonuçları sağlayarak iĢe yabancılaĢmayı azaltması beklenen ve istenen bir 

sonuç olarak görülebilir. 
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Örgüt kültürünün baĢarı kültürü alt boyutuyla iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları 

arasındaki iliĢkisi incelendiğinde baĢarı kültürü ile güçsüzlük, anlamsızlık ve 

yalıtılmıĢlık boyutları arasında negatif yönde orta düzeyde bir iliĢki; baĢarı kültürü ile 

okula yabancılaĢma arasında  ise negatif yönde düĢük bir düzeyde iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. BaĢka bir anlatımla öğretmenlerin baĢarı kültürüne iliĢkin algıları artıkça 

güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢmalarının azalabileceği ifade 

edilebilir. BaĢarı kültürüyle iĢe yabancılaĢma arasında ortaya çıkan düĢük ve orta 

düzeydeki negatif iliĢki araĢtırmanın yapıldığı ortaöğretim kurumlarında kurallardan 

ziyade bireysel sorumluluk ve iĢlerin yapılmasının önemli olduğu kanaatine 

sürüklemektedir. Çünkü baĢarı kültüründe örgüt çalıĢanları içsel olarak kendilerini 

tatmin eden iĢlerde çalıĢmakta, iĢ görenler de amirlerinden insani muamaler 

görmektedir. Bu ise örgüt çalıĢanlarının örgütlerine çokça zaman ayırmalarını ve iĢ 

görenlerin örgüte katkıda bulunmak üzere tüm enerjilerini harcamalarını sağlamaktadır. 

BaĢarı kültüründe bireylere güvenilerek bazı sorumluluklar almalarına imkan tanınması 

da öğretmenlerin iĢe yabancılaĢmalarının önlenmesinde önemli bir etken olduğu tahmin 

edilmektedir. Bu araĢtırmada baĢarı kültürünün yoğun olduğu okullarda öğretmenlerin 

bireysel kararlar alabildikleri, iĢ arkadaĢlarıyla sosyal iliĢkiler geliĢtirebildikleri, örgüt 

içinde sık ve anlamlı bir katılım sağladıkları için öğretmenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma algılarının düĢük çıkmasına neden olduğu 

düĢünülebilir. Dolayısıyla araĢtırma açısından baĢarı kültürü ile iĢe yabacılaĢma 

arasında negatif bir iliĢkinin olması, eğitim-öğretim etkinliklerinin baĢarıya ulaĢması 

bakımından önemli ve gerekli bir sonuç olarak yorumlanabilir. 

Örgütsel kültürün destek alt boyutuyla iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde destek kültürü ile güçsüzlük ve yalıtılmıĢlık alt 

boyutları arasında negatif yönde orta düzeyde bir iliĢki; destek kültürü ile anlamsızlık 

ve okula yabancılaĢma arasında ise negatif yönde düĢük bir düzeyde iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna göre öğretmenlerin destek kültürüne yönelik algıları artıkça güçsüzlük, 

anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢmalarının azalabileceği söylenebilir. 

AraĢtırmanın bu sonucu Minaslı‟nın (2013) araĢtırma sonuçlarıyla hemen hemen 

benzer özelikler göstermektedir. AraĢtırmanın sonuçlarına göre destek kültürünün 

egemen olduğu okullarda görev yapan öğretmenlerin güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma duygularını düĢük seviyede sonucuna ulaĢılabilir. 
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Bu sonucun ortaya çıkmasında destek kültüründe egemen olan insani iliĢikilerin ve 

örgüt üyeleri arasındaki örgütsel bağlılığın etkili olduğu sanılmaktadır.  Çünkü destek 

kültüründe herkes bir çalıĢan olmanın yanında, bir insan ve bir değer olarak görülüp 

önemsenmektedir. Örgüt çalıĢanları örgütsel amaçlar için desteklenmekte ve onlara 

gerekli kolaylıklar sağlanmaktadır. Dolayısıyla okul bazında destek kültürünün 

öğretmenlerin  güçsüzlük, anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢmalarını 

engellediği sonucu çıkarılabilir. Aynı zamanda söz konusu sonucun ortaya çıkmasında 

destek kültürünü benimsemiĢ örgütlerde iĢ görenlerin kendilerini örgütün bir parçası olarak 

görmelerinin de etkili olduğu tahmin edilmektedir. Bu bakımdan okullarda destek kültürün 

hakim olması olumlu bir sonuç olarak görülebilir. 

Örgüt kültürünün bürokratik kültür alt boyutuyla iĢe yabancılaĢmanın alt 

boyutları arasındaki iliĢkisi incelendiğinde bürokratik kültürü ile sadece yalıtılmıĢlık 

arasında ise pozitif yönde düĢük düzeyde iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir 

ifadeyle öğretmenlerin bürokratik kültüre iliĢkin algıları artıkça yalıtılmıĢlık 

düzeylerinin de artabileceği söylenebilir. Bürokratik kültürde örgüt üyelerinin önceden 

belirlenmiĢ kural ve ilkelerin dıĢına çıkamaması, örgütün baĢındaki otoritenin formel ve 

katı anlayıĢı ile yenilikçi bir örgüt için geliĢmeyi önelemeye yönelik uygulamaları örgüt 

üyeleri arasında yabancılaĢmaya sebep olabilmektedir. Klasik örgütlerin tipik 

özelliklerini barındıran bürokratik kültür bireyin serbestçe ve özgürce iĢ yapmasını 

engelleyebilmektedir. Bu durum ise bireyin iĢe yabancılaĢmasına ve bireyin zamanla 

örgütle olan bağlarının kopmasına zemin hazılamaktadır. Bu açıdan bakıldığında 

araĢtırmada bürokratik kültürle yalıtılmıĢlık arasındaki pozitif iliĢki beklenen olası bir 

sonuçtu. Çünkü bürokratik kültüre iliĢikin uygulamalar artıkça öğretmenlerin 

yalıtılmıĢlık duyguları da artabilmektedir. Buna göre öğretmenlerden istenen verimin 

elde edilebilmesi için bürokratik kültüre iliĢkin uygulamalardan olabildiğince uzak 

durmak gerekmektedir. Buna ilaveten bürokratik kültürde bireyin yerini 

standardizasyonun ve kuralların alması örgüt üyelerinin yalıtılmıĢlık duyguları 

yaĢamalarına neden olmuĢ olabilir. Eğitim örgütleri açısından ise bürokratik okullar 

öğretmenlerin genel anlamda yabancılaĢmalarına ve eğitim-öğretim etkinliklerinden 

uzak kalmalarına yol açabilmektedir. Bu nedenledir ki okul gibi eğitim örgütlerinde 

bürokratik kültürün bazı olumsuz sonuçları olduğu söylenebilir. Dolayısıyla bu 
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araĢtırmada bürokratik kültürün yabancılaĢmayla aynı yönde iliĢkiye sahip olması 

beklenen bir sonuç olarak yorumlanabilir. 

4.4. PATH ANALĠZĠNE ĠLĠġKĠN TARTIġMA ve SONUÇ 

Ortaöğretim kurumlarında var olan örgüt kültürünün öğretmenlerin iĢe 

yabancılaĢma algılarını hangi düzeyde ve hangi yönde etkilediğini tespit etmek 

amacıyla path analizi yapılmıĢtır. Path analizi sonucunda yordayıcı değiĢkenlerin 

yordanan değiĢenler üzerinde etkileri olduğu tespit edilmiĢtir.  

Görev kültürünün iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları olan güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma üzerindeki etkisi incelendiğinde görev kültürünün 

en fazla güçsüzlük alt boyutu üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. BaĢka bir anlatımla 

görev kültürünün yordanan değiĢkenler üzerindeki göreli önem sırasının; güçsüzlük, 

anlamsızlık ve yalıtılmıĢlık olduğu ortaya çımıĢtır. Bu sonuca ilaveten görev 

kültürünün sadece okula yabancılaĢma üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı 

görülmüĢtür. Görev kültüründe bireysel baĢarıdan çok takım çalıĢması ön planda olup, 

örgüt çalıĢanları yapılan iĢ üzerinde doğrudan etkilerini görememektedir. Bu ise 

güçsüzlük duygusunun iĢe yabancılaĢmanın diğer alt boyutlarına göre daha yoğun 

yaĢanmasına neden olduğu tahmin edilmektedir. Bunun yanı sıra görev kültürünün 

okula yabancılaĢmayı anlamlı bir Ģekilde yordamamasının temelinde görev kültüründe 

bireysel amaçlar yerine örgütsel amaçlara önem verilmesidir. Yani görev kültüründe 

öğretmenlerin kiĢisel baĢarısızlıklarının bir dereceye kadar kabul edilebilir olması 

kurumlarına yabancılaĢmalarını önlediği söylenebilir. 

BaĢarı kültürünün iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları olan güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma üzerindeki etkisi incelendiğinde baĢarı kültürünün 

en fazla güçsüzlük alt boyutu üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢitir. BaĢka bir 

anlatımla baĢarı kültürünün yordanan değiĢkenler üzerindeki göreli önem sırasının; 

güçsüzlük, yalıtılmıĢlık ve anlamsızlık olduğu görülmüĢtür. Ayrıca baĢarı kültürünün 

sadece okula yabancılaĢma üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı tespit edilmiĢtir.  

BaĢarı kültüründe iĢlerin yapılması ve amaçların gerçekleĢtirilmesine önem verildiği 

için örgüt üyeleri arasında güçsüzlük duygusu artabilmektedir. Bireysel sorumluluğun 

ön planda tutulup birlikte çalıĢma ilkesinin göz ardı edilmiĢ olması iĢ görenlerin örgüt 

içinde yalıtılmıĢlık duygusu yaĢamalarına sebep olabilmektedir. BaĢarı kültürünün 
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egemen olduğu okullarda öğrencilerin elde ettiği somut bazı sonuçlar ve baĢarılar ise 

öğretmenlerin görev yaptıkları okullara yabancılaĢmalarını engelleyebilmektedir. 

Destek kültürünün iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları olan güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma üzerindeki anlamlı herhangi bir etkisinin olmadığı 

belirlenmiĢtir. Esasında bu sonuç, araĢtırma için beklenmeyen bir sonuç olarak 

görülebilir. Çünkü destek kültüründe karĢılıklı iliĢkinin, bağlılığın söz konusu olması 

ve bireye hizmetin her Ģeyin üstünde tutulması iĢe yabancılaĢmayı çeĢitli açılardan 

etkilemesi gerektiğini düĢündürmektedir. Ancak araĢtırmada destek kültürün iĢe 

yabancılaĢmanın hiçbir alt boyutunu anlamlı bir Ģekilde yordamaması iĢe 

yabancılaĢmada görev, baĢarı ve bürokratik kültüre iliĢkin davranıĢların daha belirleyici 

olduğunu göstermektedir. Buna ilaveten araĢtırmaya katılan öğretmenlerin çoğunun 

mesleğe yeni girmiĢ öğretmen olması nedeniyle kendiliğinden bazı Ģeyleri yapmaya 

meyilli olmaları da bu sonucun ortaya çıkmasında etkili olduğu düĢünülmektedir. 

Bürokratik kültürün iĢe yabancılaĢmanın alt boyutları olan güçsüzlük, 

anlamsızlık, yalıtılmıĢlık ve okula yabancılaĢma üzerindeki etkisi incelendiğinde görev 

kültürünün en fazla yalıtılmıĢlık alt boyutu üzerinde etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

BaĢka bir ifadeyle bürokratik kültürün yordanan değiĢkenler üzerindeki göreli önem 

sırasının; yalıtılmıĢlık, güçsüzlük ve anlamsızlık  olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuca 

ilaveten bürokratik kültürün sadece okula yabancılaĢma üzerinde anlamlı bir etkiye 

sahip olmadığı bulgulanmıĢtır. Bürokratik kültürün kiĢisel iliĢkilerden arındırılmıĢ, 

formel ve katı niteliklere sahip olması iĢe yabancılaĢmanın alt boyutu olan yalıtılmıĢlığı 

daha fazla etkilemiĢ olabilir. Nitekim bürokratik kültürde örgüt çalıĢanlarından 

kurallara ve emirlere sımsıkı bağlı olmaları beklenir. Ġnformel iletiĢimin eksik olması 

da örgüt üyelerinin diğer boyutlara nazaren yalıtılmıĢ duygusuna kapılma ihtimalini 

artırabilmektedir. Ayrıca bürokratik kültürde bireyin önceden belirlenmiĢ yetki 

tanımlarına göre hareket etmesi, bireyin örgütteki yaratıcılığını kısıtlamakta ve bu da 

bireyin güçsüzlük yaĢamasına sebep olabilmektedir. Bürokratik kültürün okula 

yabancılaĢma üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmamasında öğretmenlerin uygulamak 

zorunda oldukları bürokratik iĢlemleri yararlı ve gerekli düĢündüklerinin bir göstergesi 

olabilir. 
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AraĢtırmanın en önemli sonuçlarından biri örgüt kültürünün hiçbir alt boyutunun 

okula yabancılaĢmayı yordama özelliğine sahip olmamasıdır. Buna göre görev, baĢarı, 

destek ve bürokratik kültüre iliĢkin davranıĢların okula yabancılaĢmayı etkilemediği 

sonucuna ulaĢılabilir. Bu, olumlu bir sonuç olarak yorumlanabilir. Çünkü yabancılaĢma 

yaĢayan öğretmenlerin bu duyguyu okula ve öğrencilere yansıtmaması çoğu kez 

mümkün olmamaktadır. Dolayısıyla araĢtırmanın bu sonucu, öğretmenlerin 

yabancılaĢmayı, örgütsel boyuttan ziyade bireysel boyutta yaĢadıklarının bir göstergesi 

olarak açıklanabilir. Ayrıca öğretmenlerin yabancılaĢma duygularının kendiriyle sınırlı 

olup, örgütsel eylemlerine yansımadığı sonucuna da ulaĢılabilir. Destek kültürünün iĢe 

yabancılaĢmanın alt boyutlarını hiçbir Ģekilde yordamaması araĢtırmanın diğer önemli 

bir sonucu olarak görülebilir. Dolayısıyla görev, baĢarı ve bürokratik kültüre iliĢkin 

özelliklerin iĢe yabancılaĢmayı daha fazla etkilediği söylenebilir. 

AraĢtırmanın tüm sonuçları birlikte değerlendirildiğinde örgüt kültürü ile 

yabancılaĢma arasında anlamlı bir iliĢki olduğu söylenebilir. Diğer bir deyiĢle örgütün 

kültürel niteliklerini benimsemiĢ ve içselleĢtirmiĢ bireyler, örgütsel amaçlar için daha 

çok çaba sarf ederken, örgütsel kültür değerlerini özümsememiĢ bireylerin ise örgütten 

uzaklaĢarak örgüte karĢı yabancılaĢma duyguları yaĢamaları kaçınılmaz bir hale 

gelebilmektedir. Bu sebeple örgütsel kültürün, kurum yöneticileri tarafından örgüt 

üyelerine tanıtılması ve benimsetilmesi hayati derecede önemli olmaktadır. 

4.5. ÖNERĠLER 

 AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik 

çeĢitli önerilerde bulunulabilir. 

4.5.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 Okul yöneticilerinin öğretmenler arasında takım çalıĢmasına ve iĢbirliğine 

yönelik uygulamalara yer vermeleri gerekir. 

 Öğretmenler arasında güven, itimat ve uyum sağlanmalıdır. 

 Okullarda öğretmenlerin bireysel insiyatif alabilecekleri ortamlar 

oluĢturulmalıdır. 

 AĢırı kuralcı ve bürokratik uygulamalardan sakınılmalıdır. 
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 Okulla ilgili alınacak kararlarda öğretmenlerin ve hatta tüm paydaĢların 

görüĢleri dikkate alınmladır. 

 Öğretmenler arasında sosyal iliĢkilerin artırılması için toplantı, seminer ve 

piknik gibi değiĢik sosyal ve kültürel etkinliklere yer verilmelidir. 

 Okul yöneticilerinin iĢe yabancılaĢmayı azaltıcı müdahaller konusunda sıkı bir 

eğitimden geçmeleri sağlanmalıdır. 

4.5.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 Yapılan araĢtırma nitel veri toplama araçlarıyla veya hem nitel hem nicel veri 

toplama araçları kullanılarak tekrarlanabilir. 

 AraĢtırma ilkokul ve ortaokul gibi farklı eğitim kurumlarında da uygulanabilir. 

 AraĢtırma ortaöğretimde görev yapan öğretmenlerle gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Öğretmenlere ilaveten öğrenci ve yönetici gibi farklı kiĢilerin de dahil edilerek 

yapılması uygun olabilir. 

 Bu araĢtırma resmi ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

görüĢlerine bağlı olarak uygulanmıĢtır. Benzer bir çalıĢma özel ortaöğretim 

kurumlardaki öğretmenlerin görüĢleri göz önünde bulundurularak da 

yapılabilir. 

 AraĢtırma farklı bağımsız değiĢkenler kullanarak tekrarlanabilir. 

 Örgüt kültürü ve iĢe yabancılaĢma konusu farklı değiĢkenlerle iliĢkilendirilip 

daha detaylı ve kapsamlı araĢtırmalar yapılabilir.    
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                                                               EKLER 

EK-1. Ölçek Formu 

 

      Sayın MeslektaĢım, 

    “Örgüt Kültürünün YabancılaĢma Üzerindeki Etkisi” konulu yüksek lisans tez 

araĢtırması yapmaktayım. Bu araĢtırma kapsamında sizlerin değerli görüĢlerine ihtiyaç 

duymaktayım. Sizden, her bir maddeyi okuyup, o maddede belirtilen durumla ilgili 

görüĢlerinizi, maddenin karĢısındaki alana iĢaretlemeniz (X) istenmektedir. 

AraĢtırmada toplanacak veriler, tamamen bilimsel araĢtırma amacıyla kullanılacak 

olup, kiĢi ve kuruluĢlarla paylaĢılmayacaktır. 

     Değerli vaktinizi ayırarak yardımcı olduğunuz için teĢekkür ederim.  

 

                                                                              Mehmet Sabir ÇEVĠK 

                                                                              Siirt Üniversitesi  

         EYTPE Yüksek Lisans Öğrencisi 

BÖLÜM-I: KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz: (….)  Kadın             (….)  Erkek 

 

 

 

2. Öğrenim Durumunuz: (….) Önlisans               (….) Lisans             (….) Yüksek 

Lisans                                             

 

(….) Doktora 

 

 

3. Kıdeminiz:  (….) 1-5 Yıl           (….)6-10 Yıl      (….)11-15 Yıl     (….)16-20 Yıl        

 

(….) 21 Yıl ve Üstü 

 

 

4. Medeni Durumunuz: (….) Bekar           (….) Evli     

 

     

5. YaĢınız: (….) 20-30 YaĢ           (….) 31-40 YaĢ      (….) 41-50 YaĢ          

 

(….) 51 YaĢ ve Üzeri 
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BÖLÜM-II: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ÖLÇEĞĠ 

Açıklama: Okulunuzda var olan  “Örgüt Kültürü” türünü 

belirlemek üzere aĢağıda hazırlanan seçeneklerden sizin için 

uygun olanını, lütfen ilgili yere çarpı iĢareti (X) koyarak 

belirtiniz. 

Bu Okulda; 

Katılım Düzeyiniz; 

(1
) 

H
iç

 B
ir

  
Z

a
m

a
n

 

(2
) 

N
a

d
ir

en
 

 

(3
) 

B
a
ze

n
 

 
(4

) 
S

ık
 S

ık
  

(5
) 

H
er

 Z
a

m
a

n
 

1 … programda belirlenen iĢleri yapmak birinci önceliklidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

2 … diğer okullardan daha “iyi” olmak için çalıĢmak esastır. (1) (2) (3) (4) (5) 

3 … ilk defada doğruyu yapmak amaçlanır. (1) (2) (3) (4) (5) 

4 
… okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek için yeterince çaba 

harcanır. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

5 … teknolojik geliĢmeler takip edilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

6 … herkes öğrencilerin akademik baĢarısı için çalıĢır. (1) (2) (3) (4) (5) 

7 … insanlar birbirini sever. (1) (2) (3) (4) (5) 

8 … kıdemli olmak ayrıcalıklı olmak demektir. (1) (2) (3) (4) (5) 

9 … herkes uygulamalarla ilgili görüĢlerini açıkça ifade edebilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

10 … mesleki geliĢim için her türlü fırsat sağlanır. (1) (2) (3) (4) (5) 

11 … çalıĢanlar sevinçlerini ve üzüntülerini paylaĢır. (1) (2) (3) (4) (5) 

12 … hiyerarĢiye önem verilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

13 … kural ihlaline karĢı sert önlemler alınır. (1) (2) (3) (4) (5) 

14 … yöneticiler sık sık kurallara uyulmasını hatırlatır. (1) (2) (3) (4) (5) 

15 … kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı denetim söz konusudur. (1) (2) (3) (4) (5) 

16 … birimiz hepimiz, hepimiz birimiz için duygusu hakimdir. (1) (2) (3) (4) (5) 

17 … mesleki amaçlar için çalıĢmak takdir gören bir davranıĢtır. (1) (2) (3) (4) (5) 

18 … insanlara değer verilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

19 … otoriter bir yönetim anlayıĢı vardır. (1) (2) (3) (4) (5) 
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20 … iĢlerle ilgili çok fazla toplantı yapılır. (1) (2) (3) (4) (5) 

21 … baĢarılı öğretmen ve öğrenciler ödüllendirilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

22 … en büyük ödül bir iĢi baĢarmaktır. (1) (2) (3) (4) (5) 

23 … hiç kimse yönetimle ters düĢmek istemez. (1) (2) (3) (4) (5) 

24 … kiĢisel duygu ve düĢünceler paylaĢılır. (1) (2) (3) (4) (5) 

25 … herkes iĢini iyi yapmanın karĢılığını alır. (1) (2) (3) (4) (5) 

26 … yanlıĢı kimin yaptığı değil, sonuçları tartıĢılır. (1) (2) (3) (4) (5) 

27 … herkes birbirinin fikir ve görüĢlerine saygılıdır. (1) (2) (3) (4) (5) 

28 … kiĢisel bilgi ve yetenekler saygı görür. (1) (2) (3) (4) (5) 

29 … insanlar arasında iliĢkiler resmidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

Lütfen diğer sayfaya geçiniz. 
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BÖLÜM-III: ĠġE YABANCILAġMA ÖLÇEĞĠ 

Açıklama: AĢağıda “YabancılaĢma” ile ilgili ifadeler yer 

almaktadır. Bir öğretmen olarak söz konusu ifadelerde belirtilen 

durumları ne sıklıkla yaĢadığınızı, lütfen ilgili yere çarpı iĢareti 

(X) koyarak belirtiniz. 

Katılım Düzeyiniz; 

(1
) 
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Ç
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1 
Okuldaki sorunlarla mücadele etme gücümü yitirdiğimi 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

2 Öğrencilerimle iletiĢim kurmakta zorlanıyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

3 ĠĢimde tükendiğimi, yıprandığımı hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

4 
Okula ve öğrencilerime yaptığım katkının yeterli olmadığını 

düĢünüyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

5 ÇalıĢma istek ve heyecanımı yitirdiğimi hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

6 ĠĢ hayatımda her Ģeyin benim dıĢımda geliĢtiğini hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

7 Son zamanlarda öğretmenlikten soğuduğumu hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

8 
Okulda gereksinim duyduğum sosyal desteği alamadığımı 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

9 
Okulda doğruları savunmanın artık yarar getirmediğini 

düĢünüyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

10 Okuldaki kuralların yaratıcılığımı engellediğini düĢünüyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

11 
Neyi, niçin öğrettiğimin hiçbir anlamının olmadığını 

düĢünüyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

12 
Okulda öğretilenlerin gerçek yaĢamda hiçbir iĢe yaramadığını 

düĢünüyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

13 Okulda aynı konuları öğretmekten bıktığımı hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

14 
Okulda kendimi anlamsız bir iĢ yapıyormuĢum gibi 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

15 
Ġdealist öğretmenleri gördükçe öğretmenlikten uzaklaĢtığım 

duygusunu yaĢıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

16 
Bir öğretmen olarak kendimi ise yaramaz ve önemsiz 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

17 Öğretme eyleminin anlamsız bir çaba olduğunu düĢünüyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 
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18 Öğretmenliği sıkıcı buluyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

19 Öğretmenliği sadece gelir getirici bir kaynak olarak görüyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

20 Okulda ders verme makinesine dönüĢtüğümü hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

21 
Öğretmenliğin benim için monotonlaĢmaya baĢladığını 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

22 
Zorunlu olmadıkça diğer öğretmen ve yöneticilerle bir araya 

gelmemeye çalıĢıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

23 Okulda dıĢlandığım duygusunu yaĢıyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

24 Öğretmenler odasından uzak durmayı tercih ediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

25 Okuldaki iliĢkilerin içten ve samimi olmadığını düĢünüyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

26 Okulda kendimi yalnız hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

27 Sınıf dıĢı etkinliklerde sorumluluk üstlenmeyi sevmiyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

28 
Okuldaki diğer öğretmenlerle, okul dıĢında bir Ģeyler yapmayı 

arzulamıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

29 Sosyal çevremi çok sıkıcı buluyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

30 YaĢamımda bir boĢluk duygusu yaĢıyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

31 Aynı görüĢte olmadığım insanlardan uzak durmayı yeğliyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

32 
Okulda olmadığım zamanlarda kendimi boĢluktaymıĢ gibi 

hissediyorum 
(1) (2) (3) (4) (5) 

33 MeslektaĢlarım tarafından takdir edilmeyi önemsiyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

34 
Öğretmenliğin yapılabilecek en iyi meslek olduğunu 

düĢünüyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

35 
Okulda iĢim ile ilgili konularda sorumluluk almaktan zevk 

alıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

36 
Okulda kurallara aykırı davrandığımda suçluluk duygusu 

yaĢıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

37 
Öğrencilerimin baĢarı ya da baĢarısızlığından kendimi sorumlu 

tutuyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

38 Okul içinde, sınıftayken kendimi daha rahat hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 
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EK-2. Örgüt Kültürü Ölçeği Ġzni 

 

Sn. M.Sabir ÇEVĠK, 

Yüksek Lisans Tezinizde bahse konu ölçeğimi akademik teammüller çerçevesinde 

kullanabilirsiniz. 

ÇalıĢmanızda baĢarılar dilerim. 

Doç.Dr.Ali Rıza Terzi 

Necatibey Eğitim Fakültesi 

Eğitim Bilimleri Bölümü/Balıkesir 

 

----- Özgün Ġleti ----- 

Kimden : sahici1980@hotmail.com 

Kime : "seyyahifakir1@mynet.com" <seyyahifakir1@mynet.com> 

Gönderme tarihi : 29 Kasım 2015 Pazar 11:43 

Konu :  

    Sayın Hocam; 

    Ben Siirt Üniversitesi Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında 

yüksek lisans yapmaktayım. Tez araĢtırmamda  tarafınızca geliĢtirilen Örgüt Kültürü 

Ölçeğini kullanmak istiyorum. Uygun görmeniz halinde gerekli izin onayının 

tarafıma bildirmenizi rica eder, saygılar sunarım....Mehmet Sabir ÇEVĠK (0505 819 32 

25) 
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EK-3. ĠĢe YabancılaĢma Ölçeği Ġzni 

 

 

Merhaba Mehmet Sabir Bey,  

 

"Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe YabancılaĢması" adlı doktora tezi için 

geliĢtirmiĢ olduğum iĢe yabancılaĢma ölçeğini kullanabilirsiniz. 

 

Ġyi çalıĢmalar. 

 

Doç. Dr. Cevat ELMA 

 

29 Kasım 2015 11:32 tarihinde Sabır Çevik <sahici1980@hotmail.com> yazdı: 

 

   Sayın Hocam; 

   Ben Siirt Üniversitesi Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi alanında 

yüksek lisans yapmaktayım. Tez araĢtırmamda  tarafınızca geliĢtirilen YabancılaĢma 

Ölçeğini kullanmak istiyorum. Uygun görmeniz halinde gerekli izin onayının 

tarafıma bildirmenizi rica eder, saygılar sunarım....Mehmet Sabir ÇEVĠK (0505 819 32 

25) 

 

mailto:sahici1980@hotmail.com
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EK-4. Valilik Onay Yazısı 
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EK-5. 2015-2016 Öğretim Yılı Merkez Ortaöğretim Verileri 
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EK-6. Kolmogorov-Smirov Normallik Varsayımları Test Sonuçları 

One-SampleKolmogorov-Smirnov Test 

CĠNSĠYET N Normal Parametersa,b Most Extreme Differences 
KS P 

Mean SD Absolute Positive Negative 

Kadın GK_1 137 3,9526 ,75433 ,097 ,082 -,097 1,134 ,153 

BK_1 137 3,6448 ,83549 ,080 ,052 -,080 ,934 ,348 

DK_1 137 3,6040 ,79615 ,061 ,041 -,061 ,716 ,685 

BURK_1 137 3,3682 ,62080 ,072 ,038 -,072 ,845 ,473 

G_1 137 2,2825 ,71062 ,079 ,079 -,048 ,929 ,355 

A_1 137 1,6961 ,70611 ,176 ,176 -,162 1,138 ,163 

Y_1 137 1,8467 ,76524 ,134 ,129 -,134 ,939 ,455 

OY_1 137 2,7748 ,79948 ,112 ,112 -,060 1,307 ,065 

Erkek GK_1 241 3,9419 ,71756 ,105 ,070 -,105 ,934 ,348 

BK_1 241 3,6390 ,78346 ,097 ,050 -,097 ,716 ,685 

DK_1 241 3,6183 ,80122 ,064 ,042 -,064 ,998 ,273 

BURK_1 241 3,2817 ,63123 ,069 ,069 -,043 1,066 ,206 

G_1 241 2,2631 ,83999 ,067 ,067 -,066 1,034 ,236 

A_1 241 1,9691 ,84608 ,126 ,111 -,126 1,148 ,193 

Y_1 241 2,0278 ,85607 ,136 ,136 -,115 ,799 ,546 

OY_1 241 2,8441 ,79035 ,098 ,098 -,047 ,758 ,614 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfromdata. 

 

One-SampleKolmogorov-Smirnov Test 

ÖĞRENĠM N Normal 

Parametersa,b 

Most Extreme Differences KS P 

Mean SD Absolut

e 

Positiv

e 

Negativ

e 

Lisans-Ön 

lisans 

GK_1 30

3 

3,963

7 

,7262

1 

,102 ,077 -,102 ,889 ,44

6 

BK_1 30

3 

3,668

3 

,7797

9 

,090 ,044 -,090 ,858 ,61

4 

DK_1 30

3 

3,626

7 

,7761

0 

,070 ,038 -,070 1,21

2 

,10

6 

BURK

_1 

30

3 

3,322

3 

,6332

4 

,058 ,055 -,058 1,00

4 

,26

6 

G_1 30

3 

2,258

7 

,7733

0 

,066 ,066 -,052 1,15

7 

,13

7 

A_1 30

3 

1,878

2 

,7967

3 

,140 ,140 -,135 1,04

4 

,22

6 

Y_1 30

3 

1,962

7 

,8252

8 

,143 ,143 -,122 ,789 ,56

3 

OY_1 30 2,803 ,7939 ,099 ,099 -,051 ,799 ,54
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3 4 1 6 

Lisansüstü GK_1 75 3,873

3 

,7462

8 

,122 ,066 -,122 1,05

5 

,21

6 

BK_1 75 3,531

1 

,8813

6 

,081 ,079 -,081 ,702 ,70

7 

DK_1 75 3,558

3 

,8861

1 

,100 ,052 -,100 ,870 ,43

6 

BURK

_1 

75 3,275

6 

,6092

3 

,100 ,100 -,062 ,864 ,44

5 

G_1 75 2,316

0 

,8796

6 

,078 ,078 -,067 ,675 ,75

3 

A_1 75 1,837

6 

,8567

6 

,164 ,139 -,164 1,24

1 

,09

2 

Y_1 75 1,960

0 

,8439

0 

,128 ,108 -,128 1,10

5 

,17

3 

OY_1 75 2,881

9 

,7930

9 

,121 ,121 -,068 1,04

6 

,22

4 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfromdata. 

 

One-SampleKolmogorov-Smirnov Test 

KIDEM N Normal 

Parametersa,b 

Most Extreme Differences KS P 

Mean SD Absolute Positive Negative 

1-5 yıl GK_1 199 3,9430 ,69417 ,095 ,065 -,095 1,345 ,054 

BK_1 199 3,5963 ,76638 ,069 ,044 -,069 ,969 ,305 

DK_1 199 3,5735 ,75463 ,071 ,071 -,065 1,008 ,262 

BURK_1 199 3,3333 ,63955 ,053 ,051 -,053 ,747 ,633 

G_1 199 2,2839 ,77658 ,055 ,055 -,049 ,770 ,594 

A_1 199 1,8040 ,77399 ,149 ,147 -,149 1,044 ,226 

Y_1 199 1,9327 ,80678 ,158 ,158 -,124 ,789 ,563 

OY_1 199 2,7645 ,74587 ,105 ,105 -,047 ,799 ,546 

6-15 yıl GK_1 129 3,8953 ,76775 ,142 ,080 -,142 ,845 ,473 

BK_1 129 3,6860 ,84974 ,109 ,061 -,109 1,241 ,092 

DK_1 129 3,6260 ,87199 ,101 ,058 -,101 1,153 ,140 

BURK_1 129 3,2300 ,63877 ,055 ,055 -,054 ,627 ,826 

G_1 129 2,2946 ,80295 ,069 ,069 -,053 ,789 ,562 

A_1 129 1,9401 ,82114 ,142 ,142 -,126 ,675 ,753 

Y_1 129 2,0132 ,87584 ,133 ,133 -,124 1,241 ,092 

OY_1 129 2,9125 ,85980 ,103 ,103 -,047 1,169 ,130 

16 yıl ve 

üstü 

GK_1 50 4,0867 ,76653 ,166 ,117 -,166 1,175 ,126 

BK_1 50 3,7033 ,81670 ,135 ,085 -,135 ,953 ,324 

DK_1 50 3,7375 ,77066 ,107 ,064 -,107 ,756 ,616 

BURK_1 50 3,4467 ,52716 ,118 ,118 -,062 ,836 ,487 

G_1 50 2,1520 ,84883 ,103 ,103 -,087 ,727 ,666 

A_1 50 1,9527 ,89624 ,179 ,179 -,144 1,264 ,082 

Y_1 50 1,9480 ,79289 ,154 ,154 -,116 1,088 ,187 

OY_1 50 2,7943 ,79207 ,140 ,140 -,098 ,992 ,279 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfromdata. 
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One-SampleKolmogorov-Smirnov Test 

MEDENĠ N Normal Parametersa,b Most Extreme Differences KS P 

Mean SD Absolute Positive Negative 

Bekar GK_1 147 3,9512 ,67748 ,104 ,061 -,104 1,260 ,083 

BK_1 147 3,6327 ,78947 ,070 ,042 -,070 ,845 ,473 

DK_1 147 3,5476 ,79910 ,054 ,054 -,044 ,659 ,778 

BURK_1 147 3,3643 ,63106 ,084 ,084 -,050 1,021 ,248 

G_1 147 2,3687 ,76183 ,054 ,054 -,039 ,657 ,781 

A_1 147 1,9011 ,83597 ,141 ,131 -,141 ,627 ,826 

Y_1 147 2,0510 ,86890 ,144 ,144 -,113 ,789 ,562 

OY_1 147 2,7736 ,69602 ,114 ,114 -,053 1,282 ,074 

Evli GK_1 231 3,9423 ,76315 ,110 ,083 -,110 1,153 ,140 

BK_1 231 3,6465 ,81090 ,099 ,048 -,099 ,716 ,685 

DK_1 231 3,6548 ,79681 ,094 ,046 -,094 ,998 ,273 

BURK_1 231 3,2804 ,62527 ,048 ,048 -,047 ,728 ,664 

G_1 231 2,2074 ,81020 ,068 ,060 -,068 1,035 ,235 

A_1 231 1,8505 ,79087 ,148 ,148 -,141 ,627 ,826 

Y_1 231 1,9056 ,79745 ,131 ,131 -,128 ,747 ,633 

OY_1 231 2,8479 ,84966 ,091 ,091 -,048 ,799 ,546 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfromdata. 

 

One-SampleKolmogorov-Smirnov Test 

YAġ N Normal 

Parametersa,b 

Most Extreme Differences KS P 

Mean SD Absolute Positive Negative 

20-30 

YAġ 

GK_1 182 3,9258 ,69935 ,096 ,064 -,096 1,300 ,068 

BK_1 182 3,6245 ,78530 ,077 ,044 -,077 1,044 ,226 

DK_1 182 3,5776 ,79160 ,058 ,050 -,058 ,789 ,563 

BURK_1 182 3,3742 ,63482 ,059 ,055 -,059 ,799 ,546 

G_1 182 2,3165 ,76689 ,056 ,056 -,043 ,758 ,614 

A_1 182 1,8581 ,80035 ,142 ,133 -,142 ,627 ,826 

Y_1 182 1,9725 ,82503 ,149 ,149 -,119 ,789 ,562 

OY_1 182 2,7535 ,76056 ,104 ,104 -,037 ,716 ,685 

31-40 

YAġ 

GK_1 160 3,9385 ,76356 ,120 ,083 -,120 ,998 ,273 

BK_1 160 3,6125 ,82872 ,090 ,047 -,090 1,135 ,152 

DK_1 160 3,6156 ,81704 ,106 ,045 -,106 1,344 ,054 

BURK_1 160 3,2090 ,62920 ,079 ,079 -,051 1,001 ,269 

G_1 160 2,2587 ,82534 ,064 ,056 -,064 ,805 ,537 

A_1 160 1,8949 ,84801 ,151 ,151 -,146 1,153 ,140 

Y_1 160 1,9719 ,86484 ,131 ,114 -,131 1,105 ,537 

OY_1 160 2,9071 ,84420 ,100 ,100 -,054 1,264 ,082 

41-50 

yaĢ ve 

üzeri 

GK_1 36 4,0787 ,73731 ,107 ,106 -,107 ,644 ,801 

BK_1 36 3,8519 ,74937 ,162 ,094 -,162 ,970 ,303 

DK_1 36 3,7813 ,74605 ,111 ,071 -,111 ,669 ,762 

BURK_1 36 3,4660 ,52239 ,126 ,126 -,066 ,759 ,613 

G_1 36 2,0861 ,78673 ,133 ,133 -,088 ,796 ,551 

A_1 36 1,8207 ,66821 ,176 ,176 -,110 1,058 ,213 

Y_1 36 1,8667 ,67401 ,175 ,175 -,099 1,048 ,222 

OY_1 36 2,7579 ,69887 ,136 ,136 -,099 ,816 ,518 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfromdata. 
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EK-7. Levene Varyans Homojenliği Test Sonuçları 

Cinsiyet 

 Levene's Test forEquality of Variances 

F Sig. 

GK_1  ,651 ,420 

BK_1  ,020 ,889 

DK_1  ,075 ,785 

BURK_1  ,156 ,693 

G_1  ,020 ,889 

A_1  ,075 ,785 

Y_1  ,069 ,786 

OY_1  ,067 ,796 

 

Öğrenim Durumu 

 Levene's Test forEquality of Variances 

F Sig. 

GK_1  ,128 ,721 

BK_1  1,830 ,177 

DK_1  1,808 ,180 

BURK_1  ,006 ,936 

G_1  ,977 ,324 

A_1  ,247 ,620 

Y_1  ,016 ,898 

OY_1  ,269 ,604 

 

Medeni durumu 

 Levene's Test forEquality of Variances 

F Sig. 

GK_1  ,731 ,393 

BK_1  ,328 ,567 

DK_1  ,052 ,820 

BURK_1  ,029 ,864 

G_1  ,727 ,394 

A_1  ,285 ,594 

Y_1  2,877 ,091 

OY_1  1,896 ,316 
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Kıdem 

 LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

GK_1 ,361 2 375 ,697 

BK_1 ,970 2 375 ,380 

DK_1 1,968 2 375 ,141 

BURK_1 1,476 2 375 ,230 

G_1 ,950 2 375 ,388 

A_1 ,443 2 375 ,642 

Y_1 ,673 2 375 ,511 

OY_1 1,303 2 375 ,273 

 

YaĢ 

 LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

GK_1 ,183 2 375 ,832 

BK_1 ,283 2 375 ,754 

DK_1 ,575 2 375 ,563 

BURK_1 1,289 2 375 ,277 

G_1 ,632 2 375 ,532 

A_1 1,538 2 375 ,216 

Y_1 1,913 2 375 ,149 

OY_1 ,963 2 375 ,383 
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